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TIVISTELMA

Muutokset tyoelamassa ovat lisanneet hoitotyon perehdytykseen ja tyohon si-
toutumiseen vaatimuksia. Perehdytyksen yllapitaminen on tarkeaa. Uusia hoi-
tajia tarvitaan alalle. Sen vuoksi onkin tarkeaa osata pitaa kiinni uusista hoita-
jista, jotka kokevat olonsa tervetulleiksi uuteen tyopaikkaan. Taman opinnayte-
tydn tarkoituksena oli tuottaa Oulunkylan kuntoutuskeskukseen ajantasainen
perehdytyssuunnitelma hoitajan perehdyttamisen tueksi. Aihe valikoitui Oulun-
kylan kuntoutuskeskuksen kehittamistyoryhman kanssa kaydyista keskuste-
luista.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Perehdytyssuunni-
telma kehitettiin jatkuvan kehittamisen Plan-Do-Check-Act eli PDCA-menetel-
maa kayttaen. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin aivoriihikeskustelua seka
learning café -osastotunteja. Osastotunteja pidettiin yhteensa viisi ja osallistu-
jina olivat osastolla tyoskentelevat hoitohenkilokunta. Aineisto analysoitiin tee-
moittelemalla.

Opinnaytetydn tulosten mukaan onnistuneen perehdytyksen peruspilareita on
perehdytyssuunnitelma. Perehdytyssuunnitelma on ns. punainen lanka, joka
antaa selkean suunnan perehdytykselle hoitajan tyossa. Perehdytyssuunnitel-
massa tulee esiin, mita perehdytettavia asioita tulee kayda lapi perehdytysjak-
son aikana. Perehdytyssuunnitelmassa otetaan huomioon tydntekijan tausta ja
tydkokemus. Perehdytysta seurataan ja arvioidaan koko perehtymisjakson ajan
mentorin kanssa, milla on suuri merkitys perehdytyksen onnistumiseen. Tar-
keaa ovat perehdytyskeskustelut tydsuhteen alussa seka koko perehdytysjak-
son ajan. Myos esimiehen kannustava rooli perehdytyksessa motivoi jokaista
tydntekijaa ymmartamaan perehdytyksen tarkeyden. Nain voidaan vaikuttaa sii-
hen, etta uusi tyontekija tydskentelee sitoutuneesti ja motivoituneesti. Samalla
turvataan hoitotydnlaatu, tuottavuus seka hoitotyon vetovoimaisuus.

Tutkimusmateriaalin perusteella luotiin perehdytyssuunnitelma ja opas perehty-
jalle, jotka otetaan kayttoon tulevissa perehdytyksissa. Kehittamistyon tuloksia
voidaan hyodyntaa jatkossa luomalla koulutusmateriaalia henkilokunnan pereh-
dyttamiselle ja pitamalla ylla ajantasaista sahkoista perehdytysmateriaalia.

Asiasanat: perehdytys, sitoutuminen, mentorointi
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ABSTRACT

Changes in the world of work have increased the requirements for orientation
and commitment to work. A comprehensive orientation of new nurses is im-
portant. New nurses are needed in the field, so it is important to be able to
ensure new nurses feel welcome in their and have no desire to find another
employer. The purpose of this thesis was to provide the Oulunkyla Rehabilita-
tion Center with an up-to-date orientation plan to support the orientation of new
nurses. The topic was selected from discussions with the development working
group of the Oulunkyla Rehabilitation Center.

The thesis was carried out as a desing-based study. The Orientation Plan was
developed using the Plan-Do-Check-Act, or PDCA, a few of continuous im-
provement. Brainstorming and Learning Café lessons were used as data col-
lection methods. A total of five lessons were given for the nursing staff working
in the rehabilitation ward. The material was analyzed by themes.

According to the results of the thesis, the basic pillar of a successful orientation
is the orientation plan. The orientation plan aims to give clear directions to
nurses as to how to carry out their work. Defines, the tasks that should done
during the orientation period. The plan takes into account the employee's back-
ground and work experience. The orientation is monitored and evaluated
throughout the orientation period by the mentor, which is of great importance
for succesful orientation. Orientation discussions at the beginning of the em-
ployment relationship and throughout the orientation period are important. The
supervisor's role in motivatesing each employee to understand the importance
of orientation is emphasized. This can help to promote the new employee’s
commitment and motivation. At the same time, the quality efficiency and appeal
of nursing work are promoted.

Based on this thesis study, an orientation plan and a guide for the orientator
were created which will be used in future orientations. The results of the study
can be utilized in the future by creating training material for staff orientation and
maintaining up-to-date electronic orientation database.

Keywords: orientation, commitment, mentoring
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1 JOHDANTO

Terveydenhuoltolaki (1326/2010) edellyttaa, etta terveydenhuollon toiminnan
on perustuttava nayttoon seka hyviin hoito ja toimintakaytantoihin. Toiminnan
tulee olla laadukasta, asiakaslahtoista, turvallista ja asianmukaista toteutettuna.
My0s kansalaiset vaativat yksilOllisia palveluja. Sote-palvelut on tuotettava laa-
dukkaasti ja kustannustehokkaasti. Tama asettaa uusia vaatimuksia terveyden-
huollon tyon kehittamiselle. Osa syy tydnjaon kehittdmiseen on myds hoitaja-
pula. Myos ikaantyminen ja elakoityminen lisaavat terveydenhuollon kysyntaa
tulevaisuudessa merkittavasti (Payne ym. 2018, 154). Kasvava hoitohenkil6-
kunnan kysynta ja tarve asettavat hoitotyolle seuraavien vuosikymmenten ai-
kana omat haasteensa (Crimlisk ym. 2017, 83; Lysaght & Cadavid 2018, 258).
Niukkojen voimavarojen vuoksi myos hoitohenkildkunnan osaamista on hyo-
dynnettava enemman seka hoitotydn vetovoimasuutta on turvattava. Nama jat-
kuvat muutokset tyoelamassa lisaavat myos hoitotyon perehdytykseen ja tyo-
hon sitoutumiseen vaatimuksia. Perehdytyksen jatkuva yllapitaminen ja sen ke-

hittdminen tulevat korostumaan. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Tyotehtavien uudistuksella halutaan resursoida, jakaa tyotehtavia tarkoituksen-
mukaisemmin ja hydodyntaa entista paremmin kaikkien terveydenhuollon am-
mattilaisten osaamista. (KT Kuntatydnantajat 2016.) Myos hoitajien ammatilli-
nen patevyys kehittyy koko tyduran ajan. Ammatillinen osaaminen ja patevyys
lisdavat valtaistumisen tunnetta, joka taas on yhteydessa tyohon sitoutumiseen
ja parempaan hoitotyon laatuun. Tyouran alussa, kuten myds tyouran aikana,
tarvitaan riittavaa perehdytysta ja taydennyskoulutusta ammatillisen patevyy-
den saavuttamiseksi, yllapitamiseksi ja kehittamiseksi seka tydssajaksa-

miseksi. (Meretoja ym. 2015, 5.)

Henkiloston sitouttaminen ovat sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla talla hetkella
erityisen tarkeassa asemassa vallitsevan hoitajapulan vuoksi. Suunnitelmalli-
sen ja hyvin jarjestetyn perehdytyksen avulla saamme uuden tydntekijan tutus-
tumaan tyoyhteisoon ja tyotehtaviin. Nain voidaan vaikuttaa siihen, etta uusi
tyontekija tyoskentelee sitoutuneesti ja motivoituneesti seka samalla turvataan
hoitotydn laatu, tuottavuus seka hoitotyon vetovoimaisuus. (Hartikainen 2016,

46.) Vuonna 2020 sairaanhoitajaliiton tekeman tutkimuksen mukaan 26 - 35 -
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vuotiaat sairaanhoitajat olivat tyytymattémia saamaansa perehdytykseen. Hei-
dan mielestaan perehdytyksen suunnittelussa oli puutteita eika perehdytys ollut
kattavaa. Tulevaisuudessa organisaatiot ja tyOyksikot, joissa ymmarretaan pi-
taa kiinni ovesta sisaan saapuvista uusista hoitajista tai opiskelijoista, eivat to-
dennakoisesti karsi hoitajapulasta. Hoitajien todellinen arvostaminen nayttaytyy
siina, etta heille tarjotaan hyva ja suunnitelmallinen perehdytys, kokeneemman
kollegan mentorointi- ja tukimahdollisuus, tydnohjausmahdollisuus seka selkeat
ura- ja palkkakehitysmahdollisuudet kliinisessa hoitotydssa. Osallistavalla ja va-
littavalla johtamisella ja toimivilla kaytanndilla on sairaanhoitajille paljon suu-
rempi merkitys tyoelamassa, kuin talla hetkella tydelamassa ymmarretaan.
(Sairaanhoitajaliitto 2020.)

Opinnaytety0 toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona. Kehittdmistyon
tarkoituksena on tuottaa Oulunkylan kuntoutuskeskukseen ajantasainen pereh-
dytyssuunnitelma hoitajan perehdyttamisen tueksi. Tavoitteena on parantaa
olemassa olevaa perehdytysprosessia niin, etta perehdytys on jatkossa suun-
nitelmallista ja yksildllista, ottaen huomioon tydntekijan taustan ja tydkokemuk-
sen. Tavoitteena on hyvan perehdytyksen kautta parantaa hoitotyon laatua
seka tyohyvinvointia, jotta uuden tyontekijan on mahdollista tyoskennella uu-
dessa tyOpaikassa sitoutuneesti ja motivoituneesti. Kehittamistyon tuloksia voi-
daan hyodyntaa jatkossa luomalla koulutusmateriaalia henkildkunnan pereh-

dyttamiselle seka pitamalla ylla ajantasaista sahkoista perehdytysmateriaalia.

Taman kehittamistydn keskeisina kasitteina ovat laadukas perehdytys, sitoutu-
minen ja mentorointi. Kehittamistyo toteutetaan PDCA-mallin mukaisesti. Ta-
voitteena on tehda selkea ja kattava perehdytyssuunnitelma seka tuottaa pe-
rehdytysmateriaali tyoyksikkoon yhteistydssa tyoyhteison kanssa. Tassa kehit-
tamistydssa pyritaan siihen, etta tyontekijat kehittavat yhdessa tutkijan kanssa.
Kehittamistyd tapahtuu yhdessa sovittujen periaatteiden avulla ja kehittamis-
tydssa pyritaan tyon ja organisaation parantamiseen myaos tyontekijoiden nako-
kannalta. (Ojasalo ym. 2020, 18 - 20.)

Perehdyttaminen oli noussut esille Oulunkylan kuntoutuskeskuksen kehitta-
misiltapaivassa vuonna 2020. My6s oma mielenkiinto aiheen valintaa on vai-

kuttanut merkittavasti. Perehdytys on mielestani tarkea, ajankohtainen ja kiin-
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nostava aihe. Laadukas ja kattava perehdytys on myos talla hetkella ajankoh-
tainen aihe sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyohon sitouttamisen nakokul-

masta.

2 TOIMEKSIANTAJA

Kehittamisymparistdon kohteena on Helsingissa sijaitseva Oulunkylan kuntou-
tuskeskus, joka tuottaa saation saantojen mukaisesti hoito- ja kuntoutuspalve-
luja. Saation tarkoituksena on tarjota hoito- ja kuntoutuspalveluja sotainvali-
deille ja muille sotiemme veteraaneille. Palveluja tarjotaan myds maanpuolus-
tus- ja kriisinhallintatehtavissa palvelleille, asevelvollisena vammautuneille,
muissa yhteiskunnallisissa pelastus-, suojelu- ja turvallisuustehtavissa palvel-
leille ja vammautuneille henkilGille. Edella mainittuja ryhmien hoitotilanteen niin
salliessa hoito- ja kuntoutuspalveluja tarjotaan muillekin ryhmille. (Oulunkylan
kuntoutuskeskus 2020.)

Saatio on Helsingin kaupungin, Valtionkonttorin ja HUS:n sidosyksikkd. Saatio
kuuluu Helsingin kaupungin konserniin. Toiminta on siis seka kuntoutustoimin-
taa etta sairaalatoimintaa. Oulunkylan kuntoutuskeskus on arvostettu geriatri-
sen kuntoutuksen osaamiskeskus, jonka monipuolisia kuntoutuspalveluja halu-
taan ostaa niiden hyvan laadun ja vaikuttavuuden vuoksi. Suurin kuntoutu-
jaryhma ovat ikaihmiset, jotka tarvitsevat vaativaa monialaista kuntoutusta sai-
rauden, vamman tai leikkauksen jalkeen. Suurin palvelujen tilaaja on Helsingin

kaupunki.

Oulunkylan kuntoutuskeskuksessa on kaytdssa 125 potilaspaikkaa ymparivuo-
rokautiseen hoitoon ja kuntoutukseen seka sen lisaksi runsaasti paivatoimintaa
seka yksild- ja ryhmamuotoista kuntoutusta. Oulunkylan kuntoutuskeskuksessa
on viisi osastoa, joista kolmella on jatkohoito- ja kuntoutusasiakkaita, yhdella
sotainvalideja ymparivuorokautisessa hoidossa ja yhdella veteraanikuntoutusta
ja muita erityisryhmia. lakkaat sotaveteraanit, invalidit, rauhanturvaajat tulevat
eripituisille viikon tai kahden viikon kuntoutusjaksoille. Sairaalatasoiset jatko-
hoito- ja kuntoutusasiakkaat saapuvat Oulunkylan kuntoutuskeskukseen lahet-
teella 3 - 14 vuorokauden siirtoviiveella operaatiosta, jolloin puhutaan postope-

ratiivisesta hoidosta eli leikkauksen jalkeisesta kuntoutumisesta. Jatkohoidon
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kesto vaihtelee potilaskohtaisesti noin 21 vuorokaudesta 36 vuorokauteen. Po-

tilaiden keski-ika on 80 vuotta.

Osastoilla tyoskentelee moniammatillinen tiimi, johon kuuluu muun muassa sai-
raanhoitajia, lahihoitajia, laitoshuoltajia, fysioterapeutteja, ladkareita, sosiaali-
hoitaja ja toimintaterapeutti. Hoitajan tyo on osastoilla vaativaa. Hoitajalta vaa-
ditaan laaja-alaista sisatautista ja kirurgista osaamista potilaan hoidossa. Jokai-
sella ammattiryhmalla on vankka tyokokemus geriatrisen potilashoidon osalta.

Osastojen rakenne on kuvattu kuvassa (kuva 1).

OSASTO3 A
SAIRAALATASOINEN JATKOHOITO JA KUNTOUTUS

OSASTO3 B
— SAIRAALATASOINEN JATKOHOITO JA KUNTOUTUS

OSASTO2 A
SAIRAALATASOINEN JATKOHOITO JA KUNTOUTUS

OSASTO 2B

SOTAINVALIDIEN YMPARIVUOROKAUTINEN HOITO JA
INTERVALLIHOITO SEKA SOTAINVALIDIEN JA VETERAANIEN
YMPARIVUOROKAUTINEN KUNTOUTUS

SRLA- TASOINEN JATKOHOITO JA KUNTOUTUS

OULUNKYLAN KUNTOUTUSKESKUS

OSASTO 1

SOTAINVALIDIEN JA VETERAANIEN YMPARIVUOROKAUTINEN
KUNTOUTUS, INTERVALLIHOITO

PAIVATOIMINTA JA PAIVAKUNTOUTUS
ITSEMAKSAVAT KUNTOUTUSASIAKKAAT
KRIHA- KUNTOUTUS (+ASEVELVOLLISENA VAMMAUTUNEET)
ERILAISET YHDISTYSTEN KUNTOUTUJARYHMAT

Kuva 1. Oulunkylan kuntoutuskeskuksen osastot

Oulunkylan kuntoutuskeskuksen toimintaa johtavat arvot, jotka ovat asiakaslah-
toisyys, yrittajamielisyys, turvallisuus, oikeudenmukaisuus ja suvaitsevuus. Ar-

vot on valittu ja maaritelty saation omasta lahtokohdasta kasin. Palvelun laa-
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dussa keskeista ovat asiakas- ja potilaslahtoisyys seka oikea-aikaisuus. Kliini-
seen laatuun liittyvat jatkuva osaamisen kehittaminen seka potilasturvallisuus.
Tarkeaa on myos hoito- ja kuntoutusprosessien sujuvuus, jota arvioidaan jatku-
vasti. Vuosittain on kaynnissa myos useita eri kehittamishankkeita. Vahvan ke-
hittamistoiminnan paamaaria ovat kuntoutuksen vaikuttavuus seka asiakastyy-
tyvaisyys. limapiiri kehittamiselle on myonteinen, ja johto tukee henkilokunnan
osallistumista kehittamiseen hyvin. Sisallon kehittamisen painopisteita ovat ge-
riatrinen ennaltaehkaiseva, toimintakykya yllapitava ja parantava kuntoutus

seka kotiuttava (sairaalatasoinen) jatkohoito ja kuntoutus.

Laadunhallinnassa ja kehittamisessa tarkeaa on osallistava johtaminen, henki-
I0ston aktiivinen osallistuminen ja ideointi, perehdytys ja koulutus seka potilaan
ja laheisten osallistuminen. Jotta Oulunkylan kuntoutuskeskus voi tarjota ikaih-
misille jatkossakin laadukasta hoitoa ja kuntoutuspalveluja, on myos hoitotyon
perehdyttamisen oltava laadukasta ja kattavaa. Tulevien vuosien aikana hoito-
henkilokunta on elakditymassa. Tarvitaan uutta henkildkuntaa tilalle. Suunnitel-
mallinen, hyva perehdyttdminen ja sen seuranta ja arvioiminen on erittain tar-

keaa.

Talla hetkelld uusi tydntekija perehdytetaan usein tyohon oman tydn ohella. Pe-
rehdytyksessa on ollut osittain kaytdssa uuden tyontekijan perehdytyslista, ns.
check-lista. Systemaattista perehdytyksen seurantaa tai arviointia ei ole ollut
kaytossa. Tavoitteena on saada luotua suunnitelmallinen seka jarjestelmallinen
perehdytyssuunnitelma, jota on jatkossa helppo soveltaa uuden tyontekijan pe-

rehdytettaessa.

3 LAADUKAS PEREHDYTYS

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 14. § velvoittaa tydnantajaa antamaan riittavaa
opetusta ja ohjausta tydntekoon. Tyonantajan on huolehdittava tyontekijan riit-
tavasta perehdytyksesta tydhon, tydpaikan olosuhteisiin, tydvalineisiin ja niiden
turvalliseen kayttoon. Perehdyttamisen tarkoitus on tutustuttaa uusi tyontekija
uuteen tyoyksikkoon, tyotehtaviin ja tyotovereihin, jotta tyontekija pystyy mah-

dollisimman tehokkaasti ja taysipainoisesti ottamaan uuden tehtavansa hoidet-



11

tavakseen. Perehdyttamisella tarkoitetaan myos tyopaikkaan liittyvien odotus-
ten, velvoitteiden ja vastuiden tutuksi tekemista. Perehdytys on samalla 1ahto-

laukaus tydntekijan yhteis66n sitouttamiseksi. (Osterberg 2014, 115.)

Perehdyttaminen voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: tydyhteisoon, tyopaik-

kaan ja tydhon perehdyttamiseen (kuva 2).

TYOPAIKKAAN

*ARVOT ¢OMAT TYOTEHTAVAT
oTAVAT PEREHTYMINEN eTYOTEHTAVIIN
*VISO LITTYVAT ODOTUKSET
oLIIKEIDEA oTYONTEKIJAT
*TOIMINTA- AJATUS ¢ ASIAKKAAT
*MUUT
. L SIDOSRYHMAT L
TYOYHTEISOON TYOHON
PEREHTYMINEN PEREHDYTTAMINEN

Kuva 2. Perehdyttamisen osa-alueet (Kauhanen 2012, 45)

Tydyhteisoon perehdyttaminen sisaltaa niin tydyhteison esittelyn arvoineen ja
visioineen kuin toiminta-ajatuksen. Tyopaikkaan perehdyttaminen sisaltaa tu-
tustumisen tyontekijoihin, asiakkaisiin seka muihin sidosryhmiin, joiden kanssa
tyodn takia ollaan vuorovaikutuksessa. Varsinainen tydohon perehdyttaminen tar-
koittaa tyotehtaviin seka niihin liittyviin odotuksiin perehtymista. (Kauhanen
2012, 45.) Juuti ja Vuorela (2015, 63) toteavat, etta perehdyttaminen on ohjaa-
mista, neuvomista ja tiedon antamista. Lahikasitteina voi olla mentorointi, opet-
taminen, tydnopastus, tydohjaus ja valmennus. Perehdytyksen keskeinen ta-
voite on tyontekijan tunteminen itsensa tervetulleeksi toihin ja tyOyhteisoon.
(Joki 2021, 111; Juuti & Vuorela 2015, 63; Viitala & Jylha 2013, 235.)

Perehdytys voidaan kasittaa erilaisina kaytanteina, joiden tavoitteena on var-
mistaa, etta tydntekija oppii hallitsemansa tyonsa ja sopeutuu tydyhteisoon.
Tydhon opastamisen lisaksi perehdytyksen osa-alueisiin kuuluvat yrityksen
kulttuurin, henkiloston, toiminnan ja asiakkaiden lapikaynti seka yrityksen toi-
mintatapojen lapikaynti. Myos tydsopimus, tydsuhteen ehdot, tybaika ja tydvuo-

rot seka palkka-asiat kuuluvat osaksi perehdytysta. Tyontekijan tehtavana on
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omaksua ja sisaistdd monia uusia taitoja ja yrityksen yhteisia toimintatapoja sel-
viytyakseen tyotehtavistaan kiitettavasti. Tyontekijatehtavana on myos oppia
toimimaan tyOyhteisdssa tehokkaasti muiden tyoskentelevien kanssa. Toimiva
perehdytys tukee organisaation seka uuden tyontekijan keskinaista vuorovaiku-
tusta. (Eklund 2018, 25 - 26; Miettinen ym. 2009, 78 - 79; Tydhon perehdytys
2020.)

Perehdytys tulee antaa aina ennen uuden tyon tai uuden tyGtehtavan aloitta-
mista seka aina tyotehtavien muuttuessa tai uusien tyovalineiden ja menetel-
mien kayttoon ottamista. Perehdytysta tulee antaa tyopaikan koosta, toimia-
lasta riippumatta, ja sen tulee kattaa kaikki ammattiryhmat, myos esimiehet ja
vuokratyolaiset. Perehdytys koskee myds vanhoja tydntekijoita, silla muuttuvat
ja uudet tyotehtavat saattavat aiheuttaa henkista kuormitusta. Perehdyttaminen
toteutetaan suunnitelmallisesti ja toteutus on perehdyttajan vastuulla. Paavas-
tuu on aina esimiehella, ja hanen apunaan voi olla nimetty ja koulutettu pereh-
dyttaja, jotka valittava huolella. Perehdyttajan vastuulla on se, miten uusi tyon-
tekija kokee olonsa tervetulleeksi ja oman merkityksensa. (Ahokas & Makelai-
nen 2013; Viitala 2015, 252 - 253.)

Hartikaisen tutkimuksen mukaan (2016, 8, 46) hyvalla perehdytyksella ja kou-
lutuksen avulla voidaan vaikuttaa hoitajien tydssa suoriutumiseen seka tyohon
liittyviin asenteisiin. Hyva perehdytys parantaa myos hoitotyon laatua, lisaa tyo-
hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Hartikainen tutki vaitoskirjassaan maahan-
muuttajahoitajien perehdyttamista, jossa korostuu toimintamallin kehittaminen.
Perehdytyksen ansiosta hoitoty6 sujui tehokkaammin ja potilasturvallisuus pa-
rani. Perehdyttamisintervention johdosta maahanmuuttajahoitajien ymmarrys ja
tietopohja kulttuurista, hoitamisesta ja organisaatiosta lisaantyivat. Tama nakyi
itsevarmuuden ja itsenaisyyden lisaantymisena, mika puolestaan vaikutti seka
maahanmuuttajahoitajien etta koko tydyhteison tdiden sujuvuuteen positiivisella
tavalla. Tama taas vahensi tyon kuormittavuutta ja lisasi suvaitsevaisuutta tyo-
yhteisOssa. Jatkossa tarvitaan myds henkilokunnan koulutusta perehdyttami-
seen. (Hartikainen 2016, 8.)

Laadukas ja tehokas perehdytysohjelma seka hyvin toteutettu perehdytys luo
yhteenkuuluvuutta ja helpottaa sosialisoitumista. Suunnitelmallinen perehdytys



13

lisda henkilokunnan sitoutumista (Kozub ym. 2015, 204 - 214). Myds hyvin to-
teutettu perehdytys vaikuttaa myonteisesti myos tyontekijan mielialaan. Puh-
taasti tiedollisten ja taidollisten valmiuksien lisddmisen rinnalla, perehdyttamis-
prosessilla tavoitellaankin positiivista asennoitumista uuteen tyohon ja tyoyhtei-
soon seka tyontekijan oma-aloitteisuuden ja itsenaisyyden edistamista. Hyvan
perehdyttamisen avulla uuden tyontekijan oppiminen tehostuu ja oppimisaika
lyhenee. Hyvin toteutettu perehdytys luo hyvan perustan tyossa viihtymiselle
seka tukee luontevien suhteiden syntya niin tyontekijan ja esimiehen valilla kuin
muiden tyontekijoidenkin kesken. (Juuti & Vuorela 2015, 63 - 64; Laaksonen &
Ollila 2017, 191; Osterberg 2014, 115.)

4 TYOHON SITOUTUMINEN

Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon psykologista suhdetta tydnantajaorgani-
saatioonsa tai omaan tyéhonsa. Sitoutumisen ndhdaan olevan psykologinen
kytkds kohteen ja ihmisen valilla. Sitoutunut tydntekija kokee tydyhteisdnsa ja
sen tavoitteet omikseen ja on valmis tekemaan niiden eteen toita. Tyokayttay-
tymisessa sitoutuminen kuvaa sita, etta tyontekija haluaa tulla toihin, ottaa vas-
tuun tyostaan ja tyoyhteisdsta seka myos sen kehittamisesta. Sitoutunut ihmi-
nen tydskentelee tehokkaasti ja myos innokkaasti. Omaan tyohoénsa sitoutu-
neella tyontekijalla on puolestaan erityinen kiinnostus itse tyota kohtaa ja halu
kehittdd omaa ammattitaitoaan. Sitoutunut tyontekija haluaa kehittdd myos or-
ganisaatiota, osallistua organisaation yhteiseen toimintaan seka pysya organi-
saation jasenena. (Viitala 2013, 85; Eklund 2018, 68.)

Kylmalan mukaan (2016) tarkeimmat tekijat tydhon sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat ovat perehdytyksen saaminen, hyvat suhteet tydyhteisdssa, seka etene-
mismahdollisuudet. Heille on tarkeaa myos yhteisollisyys ja tyosta saatava ar-
vostus ja palaute seka esimiehilta etta asiakkailta ja potilailta. (Kylmala 2016,
41, 49 - 51.) Perehdytyksen tavoitteita on usein muitakin kuin tyéturvallisuus-
laissa maaritetyt tavoitteet. Uuden tydntekijan sitoutuminen on usein yksi ta-
voite, mutta ei kuitenkaan aina ensisijainen. Jos tydosuhde on lyhyt tyotehta-
vassa ja vaihtuvuussuurta, on tavoite saada tyontekija oppimaan tyohon nope-
asti ja hallitsemaan rutiinitehtavat hyvin. Pitkaaikaisen sitoutumisen kohdalla
perehdyttamisen tavoitteita on enemminkin organisaatioon sopeutuminen, ty6-

yhteis6on sopeutuminen seka tydyhteisoon tutustuminen seka innostuneisuus
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tydtaan kohtaan ja tydssa jaksamisen kannalta. Tutkimusten mukaan sitoutu-
miseen vaikuttavia tekijoita ovat kunnioitus, tyon laatu, tyon ja yksityiselaman
tasapaino, hyva palvelu asiakkaille, tydkaverit, edut, pitka tyduramahdollisuus,
joustava tyO, peruspalkka, bonukset, oppimis- ja kehittymismahdollisuudet.
(Robbins & Coulter 2016, 466 - 467.)

Straussin ym. (2016, 422, 425) ja Parkerin ym. (2014, 150 - 156) tutkimuksissa
tuli esille, kuinka hoitajat, jotka olivat saaneet perehdytysta, kokivat siita olleen
hyotya ja positiivista vaikutusta tydhon sitoutumiseen. Perehdytysohjelmalla oli
vaikutusta hoitajien tyytyvaisyyteen. Perehdyttajat, jotka osallistuivat muuhun
osaston toimintaa perehdyttaessa, vaikutti alentavasti uuteen tyontekijan so-
peutumiseen. Myos perehdyttajan vaihtumisella oli vaikutusta uuden tydnteki-

jan tuen saamiseen.

Uudet haasteet ja mahdollisuudet oppia uutta omassa tyoyksikdssa voivat mo-
tivoida ja sitouttaa tydntekijat tyopaikkaan (Viitala & Jylha 2013, 229). Myos
tydntekijoiden sitoutuneisuutta edistaa se, ettad heidat otetaan mukaan suunnit-
teluun ja toteuttamiseen muutostilanteissa (Lecklin & Laine 2009, 185). Hyvalla
perehdytyksella seka organisaatioon sitoutumisella on todettu olevan positiivi-
sia vaikutuksia muun muassa tyontekijan tydhyvinvointiin yleiseen terveyteen
ja mielenterveyteen. Hyvin sitoutuneilla tydntekijoilla on vahemman loppuun pa-
lamista ja masennusoireita, jotka ovat muun muassa Flinkmanin (2014, 95) mu-

kaan syina nuorten sairaanhoitajien alan vaihtamiseen.

Flinkmanin vaitoskirjasta (2014) tulee esille, etta jopa noin neljas (26 %) nuo-
rista sairaanhoitajista (alle 30-vuotiaat) on pohtinut ammatinvaihtoa vahintaan
muutamia kertoja tutkimusta edeltdneen vuoden aikana ja noin 37 % nuorista
sairaanhoitajista on harkinnut jattdvansa nykyisen organisaation. llmié on mo-
nimutkainen ja monisyinen. Selityksia ilmidlle on I6ydetty useita, kuten tyotyyty-
mattomyys, uupumus, tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmat, huonot
mahdollisuudet edeta uralla, heikko ammatillinen sitoutuminen, toisten hoitajien

tuen puute seka huono tydhon perehdyttaminen.

Human Capital Instituten vuonna 2016 tehdyssa tutkimuksessa todettiin, etta
20 % uusista tyontekijoista irtisanoutuvat organisaatioistaan ensimmaisen 45
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paivan aikana (Davila & Pina-Ramirez 2018, 2). Tyontekijan sitoutuminen tyo-
hon vahentaa henkilokunnan vaihtuvuutta ja sen seurauksena luo yritykselle
mahdollisuuksia kehittya ja saavuttaa parempia tuloksia. Sitoutumista voidaan
pitaa psykologisena sopimuksena, jossa tyonantaja luo edellytykset sitoutumi-
selle ja osoittaa sitoutumista tyontekijaa kohtaan. Luottamus, kehittymismah-
dollisuudet, kykyjen kayttomahdollisuudet ovat keinoja, joilla tyonantaja voi
osoittaa sitoutumistaan tyontekijaa kohtaan. Huono esimiestoiminta vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijan sitoutumiseen. Sitoutunut tyontekija on valmis jatka-
maan tyontekoa, vaikka se ei taloudellisesti olisi enaa tarpeellista. Tunneperai-
nen sitoutuminen on yleensa suotuisa asia seka tyontekijan etta tyonantajan
kannalta. Tunneperaisesti sitoutunut tyontekija tuntee tyonsa merkittavaksi

muutenkin kuin vain saavuttaakseen hyotya itselleen. (Viitala 2013, 15 - 16.)

Nuorten sairaanhoitajien pysymista ammatissaan voidaan edesauttaa riittavalla
henkiloston mitoituksella, tyostressia vahentamalla, tasapainoisella tydkuormi-
tuksella, seka tarjoamalla mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan seka
edeta uralla. Kaikille vastavalmistuneille tulisi tarjota riittavasti perehdytysta.
Tarkeimmat tekijat tyohon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ovat hyvat suhteet
tyoyhteisOssa, seka etenemismahdollisuudet. Myos tyontekijan epavarmuus ja
virheiden pelko ovat tekijoita, jotka voivat vaikuttaa mielenkiintoon ty6ta kohtaan
ja saavat uuden tyontekijan herkasti vaihtamaan alaa. Naihin tekijoéihin voidaan
vaikuttaa hyvalla perehdytyksella ja mentoroinnilla seka liiallista kuormitusta va-
hentamalla. Uudelle tyontekijalle tulee tarjota sosiaalista tukea, hanta tulee
kuunnella ja hanelle tulee antaa palautetta. Lisaksi on huolehdittava, etta uusi
tyontekija ymmartada oman tyonsa tarkoituksen seka merkityksen koko organi-
saatiolle. Tama lisaa uuden tyontekijan motivaatiota ja tyohon sitoutumista.
(Flinkman 2014, 94 - 95.)

Osbourmen ja Hammoudin mukaan (2017) tyontekijoiden ja esimiesten valinen
suhde on myds olennainen tekija tydhon sitoutumisessa. Tyontekijat, jotka ovat
tydhonsa sitoutuneita, suoriutuvat paremmin tyostdan. Sitoutunut tyontekija
tuntee tyonsa merkittdvaksi muutenkin kuin vain saavuttaakseen hyotya itselle.
Sitoutumista voidaan pitda psykologisena sopimuksena, jossa tyonantaja luo
edellytykset sitoutumiselle ja osoittaa sitoutumista tyontekijaa kohtaan. Luotta-
mus, vaikutus-, kehittymismahdollisuudet ja kykyjen kayttomahdollisuudet ovat

keinoja, joilla tydnantaja voi osoittaa sitoutumistaan tyontekijaa kohtaan. Huono
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esimiestoiminta vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan sitoutumiseen. (Viitala &
Jylha 2013, 15 - 16.)

Uudet sairaanhoitajat tarvitsevat yksilOllista tukea ja ohjausta, jotta he voivat
kehittya sairaanhoitajina rooleissaan. Sairaanhoitajien epaonnistuneen pereh-
dytyksen ja tuen antamisen seurauksena, kehittyminen ja ongelman ratkaisu-
taidot heikkenevat ja tyovaihtuvuus lisdantyy. (Kuokkanen ym. 2016, 1,6 -7.)
Kun uusi tyontekija sisaistaa tyopaikan mission ja voi samaistua siihen, han pi-
taa suhdetta organisaatioon henkilokohtaisempana. Kun uusi tyontekija on tie-
toinen organisaation visiosta, on helpompaa nahda myos oma tulevaisuus or-
ganisaatiossa. Kun organisaation ja uuden tyontekijan arvot ovat yhtenevaiset,
tyontekijalla ei ole tarvetta etsia mahdollisuuksia muista tydpaikoista. (Davila &
Pina-Ramirez 2018, 16.)

Hoitajien kokemus kehittymismahdollisuuksistaan vahvistaa myonteista asen-
netta tydhon ja lisda organisaatioon sitoutumista. Kokemusperaista tietoa on
hyodynnettava oppimisessa. Sosiaalinen tydymparistd tukevat tydssa jaksa-
mista. Ika tulisi huomioida tyon vaatimusten kanssa ja koulutusta tulisi jarjestaa
tarpeen mukaan. Uralla etenemisen on osaksi ammatillisen osaamisen kehitta-
mista. (Salminen & Miettinen 2012, 4 - 10.)

Pitkaaikaisen sitoutumisen luomiseksi ollaan yleensa enemman valmiita kayt-
tamaan aikaa ja resursseja. Perehdytyksen tavoitteet organisaatiossa voivat
olla myds pidempiaikaisia tavoitteita. Organisaation velvollisuutena on miettia,
mita perehdytyksellda heidan organisaatiossaan yritetdan saavuttaa. (Eklund
2018, 28 - 29.) Perehdyttamiseen panostaminen on panostamista tydntekijan
menestymiseen, joka vaikuttaa yrityksen menestymiseen pidemmalla aikava-
lilld. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 2.)

4.1 Voimavaratekijoita tyohon sitoutumiseen

Tyon voimavarat ovat tydn ominaisuuksia ja piirteita, jotka mahdollistavat hyvat
tyosuoritukset ja tavoitteisiin paasemisen. Nama voimavaratekijat lisaavat in-

toa, omistautumista ja syventymista tydhon. Tyon imu lisaa tyytyvaisyytta, ener-
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gisyytta ja tehokkuutta. Silla on positiivinen vaikutus tyon tulokseen ja tyonteki-
jéiden sitoutumiseen. (Manka & Manka 2016, 41.) Oheisessa kuvassa 3 on
koottu erilaisia voimavaratekijoita (Viitala & Jylha 2019, 243 - 244).

Tyon Tydsuhteen Toimiva
Y N y RN >

. .. . Ystavallisyys
palkitsevuus varmuus tyoyhteiso vy

A\

Innovatiiviset

Hyva ilmapiii —  toimintatavat = Se/kedt roolit

TyoOaikojen joustavuus >

A%
Mahdollisuus Tyén ja vapaa- ajan Oikeudenmu-
vaikuttaa — yhteensovitta- — Kaisuus - Arvostus
tyéhon misen mahdollisuudet
|
A%
- - Ty6n
Selkeat Hyva e .
tavoitteet — johtaminen —_— Rakentava palaute > kehittavyys ja

vaihtelevuus

Kuva 3. Voimavaratekijéita (Viitala & Jylha 2019, 244)

Esimiesty0ssa on siis tarkeaa huolehtia, etta voimavaratekijat ovat kunnossa,
koska se vaikuttaa myos yrityksen menestymiseen. Esimiestyolla on siis merki-
tysta tyontekijan sitoutumisessa, joten esimiehen toiminnan pitaa olla laadu-
kasta. Esimiehen toiminta vaikuttaa tyontekijoiden tyomotivaation kehittymi-
seen. Motivoimisen kannalta on tarkeaa, etta esimies luottaa alaisiinsa. Luotta-
muksen tunteminen saa tyontekijat pyrkimaan parempiin suorituksiin. Esimies
voi mahdollistaa tydntekijoiden motivoitumista huolehtimalla seuraavien asioi-
den toteutumisesta. Onnistuminen aikaansaa ihmisessa tyytyvaisyytta ja moti-
vaatiota. Esimiehen tehtava on huolehtia, etta tyontekijoilla on tydssa onnistu-
misen edellytykset kunnossa. Tavoitteiden tulee olla kaikkien tiedossa, tyot or-
ganisoidaan ja resursoidaan selvasti, rakennetaan yhteiset sdannaét ja palave-
rikaytannot. (Jarvinen 2020, 94 - 95.)

4.2 Mentoroinnin merkitys perehdytyksessa

Perehdytys on kokonaisvaltainen prosessi, jossa ratkaisevia tekijoitéd ovat pe-
rehdytysaika, nimetty perehdyttaja (mentori) sekd molempien osapuolten riit-

tava sitoutuminen. Perehdytyksen kesto ja nimetty kokenut perehdyttaja ovat
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tarkeimpia tekijoita kokonaisvaltaisessa perehdytyksessa. (Peltokoski 2016, 27
— 28; Miettinen ym. 2009, 78.)

Mentoroinnin lahtokohtana on henkilon tukeminen, kannustaminen, voimaantu-
minen ja uuden luominen. Mentorointi on toimintaa, jossa tietoa ja osaamista
siirretdan kokeneemmalta (mentori) kokemattomammalle (aktori). Valmenta-
vassa mentoroinnissa mentori toimii moniroolisesti, valilla valmentajan roolissa,
valilla kokemuksensa jakajana, valilla konsulttina, valilla ohjattavaltaan oppijana
ja yhteisen kokemuksellisuuden jasentajana Mentorin tehtavana on aktivoida ja
valjastaa kayttoon sellaista aktorin potentiaalia, mita aktori ei itsessaan nae.
Mentori luo aktoriin uskoa onnistumisesta seka kehittymisesta niin, etta aktori
alkaa luottaa tahan ajatukseen ja alkaa toimia sen mukaisesti. Jotta aktori oppii
tekemaan itsenasia paatoksia ja paasee kehittymaan, mentori antaa aktorille
vastuuta. Mentorin tulee kuitenkin varmistaa, etta toimet ovat riittavan konkreet-
tisia ja etta sovituissa tapaamisissa niiden tyostamiseen palataan saanndllisin
valiajoin. Mentorin tulee huolehtia my0s siita, ettd asetettuja tavoitteita arvioi-
daan ja tarvittaessa paivitetaan mentorointiprosessin eri vaiheissa. Mentorointi
auttaa myos tyohon sitoutumisessa, joten sen hyodyntamista uraansa aloittele-
van tyontekijan tukemisessa tulee vahvistaa. Mentoroinnin merkitys korostuu
l&hitulevaisuudessa, kun tydomarkkinoilta poistuu runsaasti tyontekijoita, mutta
uusia tulee vahemman tilalle. Taman vuoksi nuorten hoitajien perehdytyksen ja
mentoroinnin tulisi olla riittdvaa. (Flinkman 2014, 95; Jokelainen 2015, 99 - 100;
Ristikangas ym. 2020, 1 - 21, 51, 52, 58, 201, 206.)

Valmentavassa mentoroinnissa kehittymiselle on asetettavissa erilaisia paa-
maaria, jotka lahtevat seka osallistujien etta organisaatioiden tarpeesta. Val-
mentava mentorointi on tapa levittaa organisaatioon valmentavaa ajattelu- ja
toimintatapaa. Mentoroinnin lahtdkohtana on aina tasaveroinen yhteistydsuhde,
mika perustuu mentorin ja aktorin valiseen luottamukselliseen vuorovaikutus-
suhteeseen. Mentoroinnille on oltava aito tarve. Sitoutuminen, motivaatio seka
yhteistyon ja tekemisen merkityksellisyys vahvistuvat, kun mentorointiin liite-
taan vield valmentava ote. Mentoroinnin avulla saadaan osaaminen nakyvaksi,
mika vahvistaa tyontekijan ammatti-identiteettia ja sitouttaa siten myods pysy-
maan alalla. (Ristikangas ym. 2020, 18 - 19, 104 - 105; Jokelainen 2015, 99.)

Tyouran alkuvaiheessa olevien sairaanhoitajien tydelamavalmiuksia voidaan li-
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sata ja vahvistaa mentorimallin avulla. Kokeneiden sairaanhoitajien organisaa-
tioon ja tyoyksikkoon sitoutumista tulisi hyodyntaa kouluttamalla heista mento-

reita nuoremmille sairaanhoitajille. (Kuusisto ym. 2021, 5.)

Peltokosken, Vehvildisen-Julkusen ja Miettisen mukaan (2015, 613) hoitajien ja
laakareiden nakemysten mukaan perehdyttgjilla on suuri vaikutus perehdytyk-
seen, he toimivat roolimalleina perehdytettaville ja kasvattivat uusien tyonteki-
joiden tyytyvaisyytta. Peltokosken mukaan (2016) sairaanhoitajien ja laakarien
perehdytys ei toteudu kokonaisvaltaisesti. Perehdytys ei aina ole laadultaan ta-
savertaista perehtyjien valilla. Lahiperehdyttajalla on suuri merkitys perehdytyk-
sen toteutuksessa. Ammatti, perehdytyksen kesto ja nimetty perehdyttaja ovat
yhteydessa perehdytysprosessin toteutumiseen. Perehdytysohjelmat laskevat
sairaalan organisaatioiden tydvaihtuvuutta. Mentoroinnilla on myos yhteyksia
uralla etenemiseen, tydhon suhtautumiseen ja asenteisiin tydssa. Ohjelma toi-
mii hyvana uuden tyontekijan ammatillisen kehittymisen ja tukemisen seka pe-

rehdyttamisen apuvalineena. (Nikki ym. 2010, 25.)

Tarkeimpia taitoja mentorina toimimisessa ovat kiinnostus, kuunteleminen ja
kysyminen seka taito reflektoida omaa toimintaa. Kyetakseen auttamaan akto-
ria reflektoimaan omaa toimintaansa on myds mentorilla itsellaan oltava kyky
reflektoida omaa elamankokemustaan. (Ristikangas ym. 2020, 22, 134 - 135,
185.) Luottamuksellisen mentorointisuhteen rakentamiseksi on tarkeaa, etta
mentorin ja aktorin arvomaailmat ainakin jossain maarin kohtaavat. Rikkaan
kommunikaation syntymiseksi tarvitaan puolestaan erilaisuusuutta. Sen tunnis-
taminen auttaa hyddyntamaan yhteistydsuhteessa osapuolien vahvuuksia. Eri-
laisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen auttaa haasteellisten tilanteiden rat-
kaisemisessa ja syventaa keskinaista luottamusta. (Ristikangas ym. 2020, 210
-211,135))

Valmentavat mentorointisuhteet kehittyvat tyypillisesti viiden vaiheen kautta:
Suhteen perustan luonti ja suunnan asettaminen, kehittyminen, lopettaminen ja
eteenpain meno. Talldin taustalla on usein organisoitu mentorointiohjelma, jolla
on selkea alku ja loppu seka tavoiteraamit. Mentorointiohjelman koordinaattori
arvioi yleensa mentorin ja aktorin yhteensopivuuden ja muodostaa mentorointi-
parit. Spontaanistikin voi syntya pitkia, useita vuosia kestavia mentorointisuh-
teita. (Ristikangas ym. 2020, 206.)



20

Onnistuakseen mentorointiprosessissa on tarkeaa, etta tapaamisissa keskity-
taan mentoroitavien asioiden kasittelyyn. Mentorin antama ajankohtainen ja hy-
vin annettu palaute auttaa aktoria kiinnittamaan huomioita olennaisiin asioihin
ja muuttamaan tarvittaessa toimintaansa. (Eklund 2018, 150.) Mentorointisuh-
teen kesto maaritellaan yleensa mentorointisopimuksessa. Kumpi tahansa osa-
puoli voi kutenkin ottaa suhteen paattamisen puheeksi, missa tahansa pereh-
dyttamisen vaiheessa. Perehdyttamisen paattaminen tulee ajankohtaiseksi,
kun yhteisty0 ei enaa tuota uuden oppimista joko toiselle tai kummallekaan osa-
puolelle. Ennen lopullista yhteistydosuhteen paattamista on tarkeaa kayda yhtei-
nen keskustelu perehdyttamisen kulusta, saaduista opeista seka aktorin koke-

mista hyodyista kaytannon tasolla. (Ristikangas ym. 2020, 37, 206.)

5 PEREHDYTYS PROSESSINA

Perehdytys on osa rekrytointiprosessia ja myohemmin sita voidaan kayttaa
tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen. Hyvalla perehdytyksella voidaan
luoda positiivinen kuva uudelle tyontekijalle tyopaikasta ja koko tyOyhteisosta.
Hyvalla ja kattavalla tydhon perehdytyksella uuden tyontekijan oppiminen on
tehokasta ja tydn oppimiseen vaadittu aika lyhenee. Taman johdosta uusi tyon-
tekija pystyy itsenaiseen tydontekoon nopeammin. (Laaksonen & Ollila 2017,
223 - 224.)

Tehokkain perehdyttaminen perustuu suunnitelmalliseen prosessiin, jonka lapi-
vientia seurataan ja arvioidaan. Systemaattisella perehdytykselld on todettu
olevan merkitysta uusilla sairaanhoitajilla osaamisen, kliinisen ajattelun seka
ongelmanratkaisutaitojen osa-alueilla. Perehdyttamisprosessin tehtavana on si-
touttaa tyontekija uuteen tyohon ja tyokulttuuriin. (Davila & Pina-Ramirez 2018,
10; Kivela ym. 2014, 36.) Perehdytyksen toteutus sisaltaa jo aiemmin mainitut
tyoyhteisoon, tyopaikkaan ja tydhon perehdyttamiset. Perehdyttamisen toteut-
tamisessa varmistetaan, etta tyontekija hallitsee tyotehtavan ja valineet. Toteu-
tusvaiheessa varmistetaan myos, etta tyontekija osaa toimia mahdollisissa hai-

rid ja poikkeustilanteissa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2021.)

Suunnitelman mukainen ja yksilollinen perehdytyksen kesto vaihtelee. Pereh-

dytyksen kesto maaritelldan tyétehtaviin, jotka ovat tehtavakeskeisia ja rutiinin-
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omaisia, riittdd noin kahden viikon ajaksi, jolloin perehtyja ei ole mukana nor-
maalissa henkilokuntamiehityksessa. Vaativimmissa tyotehtavissa perehdytys-
prosessin kesto voi olla jopa kaksi vuotta riippuen tydtehtavan vaativuudesta.
(Miettinen ym. 2009, 80.) Vuoden kestavan perehdytysprosessin hyotyina ovat
tuottavuuden lisaaminen seka tyontekijoiden sitouttaminen. Tyotehtavan ja sen
haastavuuden mukaan perehdytysprosessin kestossa voi olla vaihtelevuutta.
(Eklund 2018, 88.) Perehdytyksen kestoa voi kuitenkin olla haastavaa maari-
tella tarkasti etukateen, silla on haasteellista ennakoida perehdytyksen kulkua
uuden tyontekijan kohdalla. Perehdytykseen vaikuttaa henkilon aikaisempi tyo-
kokemus, asiantuntijuus ja tydn luonne. Oppimisen ja kehittymisen ei oleteta
loppuvan perehdytysprosessin jalkeen ja taman vuoksi kaiken oppimisen ei tar-
vitse sisaltya perehdytykselle annettuun aikaan. (Eklund 2018, 89 - 90; Mietti-
nen ym. 2009, 80.)

Perehdytys vaatii tuekseen kirjallisen suunnitelman, joka sisaltaa perehdytyk-
sen tavoitteet sekd suunnitelman sen seurannasta. Kayttamalla perehdytyk-
sessa apuna tyokaluja ja menetelmia saadaan rakennettua selkea perehdytys.
Jos organisaatiossa ei ole mitaan muistilistaa kaytdssa siita, mita tulisi kayda
lapi uuden tydntekijan kanssa, voi osa asioista jaada kaymatta lapi. Ongelmana
naissa tilanteissa on, ettei perehdytettava osaa kyseenalaistaa perehdytyksen
sisaltda eika myoskaan siis valttamatta huomaa, etta jotakin oleellista on jaanyt
kaymatta lapi. Ongelma tulee esille usein vasta siina vaiheessa, kun tapahtu-
nutta virhetta selvitetaan. Perehdyttajan tuleekin aloittaa perehdytys aina selvit-
tamalla itselle keta, mita, miksi ja miten perehdytetdan. Seuranta on tarkeaa,
jotta voidaan saavuttaa perehdytykselle asetetut tavoitteet. Esimies voi kartoit-
taa perehdytyksen etenemista ja toteutumista esimerkiksi ennalta sovittujen
seurantahaastatteluiden avulla. (Ahokas & Makelainen 2013; Miettinen ym.
2009, 80.)

Perehdytysprosessin sisaltd voidaan jakaa kuuteen osa-alueeseen. Kuvassa 4
on esitetty malli, joissa perehdytysprosessi on pilkottu pienempiin osiin.
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Tyotehtdvaan
opastaminen

Vastuualueet Organisaation

ja tavoitteet toiminta
PEREHDYTYSPROSESSI
- \
Kehittymisen Prosessit ja
seuranta | kaytanteet
Verkostot

Kuva 4. Perehdytysprosessin osa-alueet (Eklund 2018, 92)

Perehdytysprosessin osa-alueita ovat vastuualueiden ja tavoitteiden lapikaymi-
nen, tydtehtaviin opastaminen, organisaation toimintaan tutustuminen, proses-
sien ja kaytanteiden oppiminen, verkostojen muodostaminen seka kehittymisen
seuranta perehdytyksen aikana. Taman mallin ideana on, ettd perehdytyspro-
sessin jakaminen pienempiin osa-alueisiin helpottaa sen suunnittelua ja auttaa
uutta tulokasta hahmottamaan perehdytyksen sisaltdéja paremmin. Osa-aluei-
siin jaottelun tulisi tukea perehdytyksen tavoitteita ja helpottaa sen seurantaa.
(Eklund 2018, 91 - 92.)

5.1 Perehdytyksen suunnittelu

Perehdyttamisprosessi itsessaan lahtee liikkeelle jo ennen kuin uusi tyontekija
on talossa. Jo ennen rekrytointia mietitdan, mita vaatimuksia tulevalle tyonteki-
jalle asetetaan ja minkalaista osaamista tyotehtavaan vaaditaan. Nama asiat
ovat oma osansa perehdyttamisen prosessia. Rekrytointivaiheessa taas haki-
joille kerrotaan tehtavasta, tyoyhteisosta ja organisaatiosta seka naiden kaik-
kien erityispiirteista ja vaatimuksista. Jo haastattelujen aikana aloitetaan uuden
tydntekijan osaamisen kehittdminen, ja tuolloin organisaatio saa tarkeita tietoja
hakijoiden ajatuksista, nakemyksista, potentiaalista seka osaamisesta. (Kupias
& Peltola 2009, 102.)
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Perehdyttamisprosessi alkaa perehdytyksen suunnittelulla. Kirjallisena tehty
suunnitelma voi saastaa aikaa perehdytyksessa. Tyontekijan koulutus, tyoko-
kemus ja organisaation perehdyttamiskaytannot vaikuttavat perehdytyksen si-
saltoon. Laajuuteen vaikuttavat tyontekijan tuleva tydnkuva, ammatillinen osaa-
minen ja tyokokemus. Perehdyttamisen laajuus on arvioitava tapauskohtaisesti.
Kun perehdyttamissuunnitelma on kerran laadittu kunnolla, sen kayttdonotto on
helpompaa. Perehdytyksen suunnitteleminen mahdollistaa sen laadun ja tasa-
puolisuuden tarkkailun ja kehittdmisen. Lisaksi siita on taloudellisia hyotyja ja
se vaikuttaa hyvinvointiin seka suoriutumiseen tyossa seka niista muodostu-
vaan tydyhteisdon sitoutumiseen. (Eklund 2018, 25 - 26, 30, 32; Tydturvalli-
suuskeskus 2021; Kupias & Peltola 2009, 19; Osterberg 2014, 116.)

Perehdytyssuunnitelman avulla seurataan perehdytyksen etenemista. Pereh-
dyttajalla tulee olla suunnitelman perehdytyksen toteutumisesta, minka avulla
han perehdyttaa uuden tyontekijan. Perehdytyssuunnitelman tarkein tehtava on
sdilyttada selkeys ja eteneminen perehdytysprosessissa. Suunnitelmaa tulisi
seurata perehdytyksen aikana ja sita tulisi voida paivittaa perehdytyksen ai-
kana, jotta voitaisiin seurata perehdytyksen kulkua. Suunnitelman muutetta-
vuus perehdytyksen aikana mahdollistaa perehdytysprosessin yksiloimisen
juuri sopivaksi kullekin perehdytettavalle. (Eklund 2018, 76 - 80; Ahokas & Ma-
kelainen 2013.)

Perehdytyksen on hyva pohjautua perehdytysrunkoon, joka on muodostettu
selkeiden tavoitteiden pohjalta. Rungon avulla jokaiselle tyontekijalle voidaan
helposti muodostaa henkilokohtainen ja aikataulutettu ohjelma, jonka mukaan
uuden tulokkaan perehdyttaminen lahtee etenemaan ensimmaisesta tyopai-
vasta alkaen. (Hietala ym. 2017, 164.) Perehdytyssuunnitelmaa laatiessa tulisi
ottaa myos huomioon perehdytyksen sisaltd, perehdytyksen vastuunjako seka
se, milloin, miten ja missa jarjestyksessa kaikki opetettavat asiat kaydaan lapi.
Ensiksi tulisi miettia, kuka on vastuussa perehdytyksesta. Suunnitelmasta pitaa
kayda ilmi, kuka toimii perehdyttajana seka vastuunjaon tulee olla selkea, ettei

syntyisi epaselvyyksia perehdyttajan osalta. (Eklund 2018, 76.)

Perehdytysprosessin vastuujaon jalkeen tulisi miettia, mita perehdytyksessa
kaydaan lapi. Lapikaytavat asiat voivat olla esimerkiksi pelisaantoja, toimintata-

poja tai jarjestelmien opettelua. Lapikaytavat asiat muodostavat perehdytyksen
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rungon. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla mietittyna aikataulu eli se, milloin
kaydaan mikakin asia lapi. Suunnitelmaa luodessa tulisi pohtia, miten perehdy-
tys tullaan toteuttamaan kaytannossa. Toteutus voi olla esimerkiksi vaihtelevaa,
jolloin kaydaan asioita 1api tiimissa ja valilla myds perehdytettava opiskelee it-
senaisesti. (Eklund 2018, 76 - 80.)

Perehdytysprosessissa tulee huomioida tyontekijoiden yksildlliset tarpeet pe-
rehdytykselle. Yksilollistaminen nousee jo perehdyttamisen suunnitteluvai-
heessa esille. Perehdytykselle tulisi antaa riittavasti aikaa, jotta asiat omaksu-
taan hyvin. Jokaisella tyontekijalla on erilainen tausta. Jo pelkastaan tyontekijan
koulutus, ammatillinen osaaminen ja tydkokemus vaikuttavat paljon tarvittavaan
perehdytykseen. Toinen tydntekija on voinut tydskennella samankaltaisissa tyo-
tehtavissa jo aiemmin, kun taas toiselle tyontekijalle samat tyotehtavat voivat
ovat taysin uusia. (Tyosuojelu 2020; Miettinen ym. 2009, 78.) Toiset oppivat
asioita paremmin esimerkiksi kaytannon kautta, kun taas toiset paremmin teo-
riapohjalta. My6s osaamistaso on erilainen lahes jokaisella tyontekijalla. Yksi-
[Olliset erot niin oppimistavan, osaamistason kuin arvojenkin osalta olisi hyva
ottaa huomioon jo alusta alkaen. Hyvalla, onnistuneella perehdytyksella on mer-
kitysta tulevaisuudessa, ja siihen taytyy loytya resursseja tarpeeksi. Perehdytys
heijastuu myoéhemmassa vaiheessa niin tyotuloksiin, tyoviintyvyyteen kuin koko
tydhyvinvointiin. (Juuti & Vuorela 2015, 63.)

Perehdyttamisprosessissa on hyva huomioida myos niin sanotun 70 - 20 - 10 -
mallin tuoma nakokulma (kuva 5), jonka mukaan 70 prosenttia oppimisesta ta-
pahtuu tyon aaressa eli tydpaikalla tyota tekemalla, 20 prosenttia vuorovaiku-
tuksessa toisten kanssa ja 10 prosenttia jarjestetyissa koulutuksissa ja luke-
malla. (Kupias & Peltola 2019, 23).

20%
[v)
70% vuorovaikutuksessa
tyota tekemalla muiden kanssa
. - 0
-uudet tyotehtavat -tyostd keskusteleminen 10 %
-sijaistaminen - yhteinen kehittdminen jarjestetyssa
i L . koulutuksessa
-projektit -osaamisen jakaminen
- kehittamistehtavat -epamuodollinen b= e L et
-kokemuksista [mentoreitl
oppiminen - toisilta oppiminen

Kuva 5. 70 - 20 - 10 -malli tydssa oppimisessa (Kupias & Peltola 2019, 24)
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Suurin osa tydelamassa tarvittavasta oppimisesta saadaan siis tyota tekemalla,
mika tuottaa uusia kokemuksia seka ratkaisemalla tyohon liittyvia ongelmia.
Merkittava oppimisen paikka on myos erilaiset vuorovaikutustilanteet muiden
kanssa, esimerkiksi palautteen antaminen ja saaminen sekd omien kokemus-
ten ja haasteiden jakaminen muiden kanssa. Tiimity0Q, tyoparityoskentely, erilai-
set verkostot ja kehittamisprojektit yhteistydssa muiden kanssa ovatkin usein
huomaamatta jaava muoto kehittda omaa osaamistaan. Vain vahainen osa tyo-
elaman oppimisesta tapahtuu muodollisissa koulutuksissa ja valmennuksissa.
(Kupias & Peltola 2019, 24 - 27.)

Tutkimuksissa on osoitettu, ettd on olemassa yhteys tyontekijoiden perehdytta-
misen ja tyotyytyvaisyyden, sitoutumisen, kustannussaastodjen ja jopa urasuun-
nitelmien valilla. Optimaalista perehdytysprosessin kestoa ei voida Peltokosken
tutkimuksen mukaan viela maaritella, mutta se tulisi nahda dynaamisena pro-
sessina johon vaikuttavat perehdytettavan yksildlliset tavoitteet ja osaamisen
taso. (Peltokoski 2016, 38.) Myds ajanpuute voi hankaloittaa perehdytyksen
suunnittelua. Perehdyttajat ovat tietoisia omasta roolistaan ja ymmartavat vas-
tuun perehtyjan oppimisesta seka eettisen ja tietoisen kehittymisen vahvistumi-
sesta. (Girotto ym. 2019,1,6 - 7.)

Sandaun ja Halmin tutkimuksessa (2010, 184 - 187) ohjaajapohjainen perehdy-
tysohjelma lisaa tyytyvaisyytta perehdyttamiseen ja vahentaa kustannuksia.
Ohjaaijilla on selkea vaikutus perehdytettavien kompetenssiin. Ohjaaja on avain
menestykselliseen perehdyttamiseen seka vastavalmistuneilla etta kokeneilla
sairaanhoitajilla mutta myds organisaatiotasolla. Hyva ohjaaja tukee ja vahvis-
taa perehtyjan kriittista ajattelua, ammatillista kehittymista, tydyhteisoon kuulu-
vuuden tunnetta ja sitoutuneisuutta. Perehdytysohjelmasta huolimatta uusilla
sairaanhoitajilla oli jatkuvaa stressia. Onnistunut perehdytys vaikuttaa tyohon
sitoutumiseen ja sen myo6ta myods tydorganisaation talouteen henkildostokulujen
kautta. Hyodyllisin on perehdytysohjelma, joka kestaa pidempaan kuin muuta-
man ensimmaisen tyopaivan, koska kukaan ei pysty sisaistamaan suurta tieto-
maaraa kerralla. (Viitala 2015, 194.)

Uudet tyontekijat eivat kuitenkaan ole ainoita jotka tarvitsevat perehdyttamista
ja tyonohjausta. Perehdyttamista tarvitaan myos silloin, kun tyotehtavat tai tyo-
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ymparistd muuttuvat. Perehdytyksen maara ja laatu on talla hetkella hyvin ta-
pauskohtaista ja yksittaisista esimiehista tai perehdyttajista riippuvaista. Pereh-
dytys on jatkuva prosessi, jota kehitetdan henkildston ja tyopaikan tarpeiden
mukaan. Hyvin suunnitelulla perehdytysprosessilla on myos vaikutusta tyonte-

kijan osaamiseen ja tyon laatuun. (Ahokas & Makelainen 2013.)

5.2 Perehdytyksen toteutus

Uuden tydntekijan vastaanottamiseen tulee valmistautua etukateen, silla ensi-
vaikutelmalla on merkitysta sitoutumiselle. On tarkeaa, etta uusi tyontekija tun-
tee olonsa tervetulleeksi ja odotetuksi, silla huonoa tyon aloittamista on myo-
hemmin vaikea muuttaa. Kun uusi tyontekija on valittu, perehdyttamista ja tyo-
hon opastamista aletaan suunnitella tarkemmin. Monissa tydpaikoissa on pe-
rehdytyksen tukena kaytdssaan erilaisia menetelmia tai tyokaluja. TyOkaluja ja
apuvalineita voivat olla esimerkiksi perehdytyksen muistilista, oppaat ja lomak-
keet. Mita nopeammin tyontekija pystyy kokemaan uuden tydympariston omak-
seen, sita nopeammin han todennakdisesti pystyy tyoskentelemaan tuottavim-
min ja tehokkaimmin, silla energiaa ei kulu kaiken uuden opetteluun, jannittami-
seen ja tutustumiseen. (Kupias & Peltola 2009, 103 - 104.)

Kun uusi tyontekija on tutustutettu tydkavereihin ja tydymparistoon, seuraavana
vaiheena on sitouttaminen. Kun kaytannon asioihin tutustuttaessa on luotu fyy-
sinen pohjan tyontekijan tyopaikkaan sitoutumiselle, panostetaan tassa vai-
heessa psyykkiseen puoleen. Sitouttamiseen liittyvia, lapikaytavia asioita ovat
muun muassa tyopaikan historia, arvot, asiakkaat, tuotteet, strategia ja ylin
johto. Sitouttamisvaihe on erittdin tarkea, silla se auttaa tydntekijaa omaksu-
maan tydpaikan arvot ja toimintatavat niin, ettd han kykenee reagoimaan ja te-
kemaan itsenaisia paatoksia erilaisissa tilanteissa. Tarkeaa on myos kayda la-
vitse potilas- ja henkilostoturvallisuus asiat, organisaation halytysjarjestelmien,
kuten palo- ja pelastusjarjestelmien opastus ja ohjaus. (Hietala ym. 2017, 165;
Miettinen ym. 2009, 79.)

Sitouttamisvaiheen jalkeen paneudutaan hallinnon kaytantoihin, silla jokaisessa
tydpaikassa on omat tapansa naiden asioiden hoitamiselle. Uudella tyonteki-
jalla on hyva olla heti alkuun kaytettavissa selkeat ohjeet, miten anotaan lomat,
ilmoitetaan poissaolot ja niin edelleen. Nain uusi tyontekija ei joudu oppimaan
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naita asioita yrityksen ja erehdyksen kautta tai kayttamaan ylimaaraista aikaa
tietojen etsimiseen eri paikoista. Tassa vaiheessa huolehditaan tietoturvakay-
tantojen, henkilostoetujen ja palkanlaskennan kaytantojen lapikaymisesta. (Hie-
tala ym. 2017, 165.)

Foyn ym. tutkimuksessa (2013, 64 - 69) nousi esiin aihealueita, jotka perehdyt-
tajien mielesta pitaisi opettaa uusille perehdyttdjille. Tarkeimpina aihealueina
olivat palautteenanto, opettamistekniikat, kriittisen ajattelun priorisoinnin opet-
taminen, tiimityota, organisointia, vastuullisuutta ja tietolahteiden kayttoa, orga-
nisaation asettamat odotukset perehdyttajalle, haastavan perehdytettavan
kanssa toimiminen, opetuksen mukauttaminen perehdytettavan tarpeiden mu-

kaan ja konfliktien selvittaminen.

Perehdytyksessa tulisi kayda lapi tyontekijan vastuualueiden kuvaaminen, silla
se edesauttaa uuden tyontekijan ymmartamaan oman roolinsa tiimissa ja orga-
nisaatiossa. Taman auttaa tyontekijaa hahmottamaan kokonaisuuksia, mika
taas parantaa tyon merkityksellisyyden kokemista. Organisaation toiminnasta
kertominen avartaa uuden tyontekijan kasitysta omasta roolistaan organisaa-
tiossa sekd oman tydnsa merkitysta. Organisaation toiminnasta kerrottaessa
tulisi ainakin ottaa esille yrityksen taustaa, nykytilanne seka tulevaisuuden na-
kymia. Organisaation tulevaisuuteen liittyen tulisi esitella organisaation missio,
visio ja strategia. (Eklund 2018, 99 - 101.)

5.3 Perehdytyksen seuranta ja osaamisen arvioiminen

Tyontekijan jatkaessa organisaatiossa myos perehdytyksen jalkeen, ei hanen
kehityksensa ja oppimisensa kuitenkaan paaty perehdytysprosessiin. Perehdy-
tysprosessiin kuuluu myos palautteen antaminen ja saaminen, silla tavoitteena
on saada perehdytettavalta henkilolta kehittamisideoita ja ajatuksia. Palaut-
teenannolle kannattaa varata omaa aikaa perehdytysohjelmaan, esimerkiksi
saanndllinen kahvitauko tai lounashetki esimiehen kanssa. Palautteen pyytami-
nen ja vastaanottaminen antavat yrityksesta positiivisen ja aidosti kiinnostu-
neen vaikutelman. (Hietala ym. 2017, 167.) Perehdytetyn kokemuksia kannat-
taa kuunnella ja kehittaa perehdytysta niiden perusteella, etenkin jos perehdy-
tettava on havainnut joitakin suuria puutteita. Onnistunut perehdytys edellyttaa,

etta sen tarkeys ymmarretaan ja sama patee kehittamisessa. Jos kehittamista
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ei pideta tarkeassa osassa, ei siihen myoskaan panosteta. Perehdytyksen ke-
hittaminen seurannan ja havaintojen perusteella on avainasemassa perehdy-

tyksen ajantasaisuudessa ja toimivuudessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Perehdytettavan kannalta on tarkeaa osoittaa my0os aitoa kiinnostusta perehdy-
tettavaan ja taman osaamista kohtaan, jotta tyontekija kokee olevansa tarkea
osa organisaatiota. Perehdytyksen jatkuvalla seurannalla tyontekija kokee ha-
net otettavan huomioon ja sen, ettd hanen perehdytykseensa suhtaudutaan va-
kavasti. Talldin varmistetaan myos tavoitteisiin paaseminen ja saadaan myos
alennettua tyontekijan kynnysta kertoa perehdytyksen mahdollisista epakoh-
dista jo varhaisessa vaiheessa. Mita aiemmin ongelmakohdat tulevat esille, sen
nopeammin ja paremmin niihin pystytdan reagoimaan. Vetovoimaisen organi-
saation on helppoa rekrytoida uusia tyontekijoita ja saada tyontekijat ja osaami-
nen pysymaan organisaatiossa. (Ahokas & Makelainen 2013; Peltokoski 2016,
27 - 28; Joki 2021, 121.)

Perehdytys on intensiivisin oppimisen ja sopeutumisen jakso, mutta on tarkeaa,
etta tyontekijan urakehitysta tuetaan jatkossakin. Kehityskeskustelut ovat ylei-
nen tapa seurata tyontekijoiden kehitysta systemaattisesti ja myos hyva tilai-
suus jatkaa perehdytyksessa esiin nousseiden asioiden kasittelya. Muita ura-
kehitysta ja sdanndllistd palautteen saamista tukevia menetelmia tydelamassa
ovat esimerkiksi mentorointi ja erilaiset valmennusohjelmat. Tarkeinta on Ioytaa
keinot, jotka mahdollistavat tyonantajan ja tyontekijan valisen keskusteluyhtey-
den. (Eklund 2018, 110 - 111.)

Sairaanhoitajien osaaminen ja tydhyvinvointi ovat talla hetkella entista tarkeim-
pia haasteita tyéelamassa. Sairaanhoitajien osaamisen kehittamisella ja uralla
etenemisen mahdollistamisella on katsottu olevan suuri rooli terveydenhuollon
vetovoimaisuuden parantamisessa. Sairaanhoitajien vaihtuvuus on luo suuria
kustannuksia organisaatiolle. (Pitkdnen ym. 2014, 48 - 49.) Perehdyttajina toi-
mivien sairaanhoitajien perehdyttamisosaamista tulee arvioida siihen tarkoituk-
seen soveltuvalla ja luotettavalla mittarilla, jotta saadaan tietoa seka heidan

osaamisensa nykytilasta ettd osaamistarpeista. (Voutilainen ym. 2019, 12.)
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Meretoja (2003) kehitti vaitoskirjatutkimuksessaan sairaanhoitajien ammattipa-
tevyysmittarin Nurse Competense Scalen (NCS). Ammattipatevyysmittarin tar-
koitus on arvioida sairaanhoitajien ammattipatevyytta eli osaamista erilaisissa
hoitotyon toimintaymparistdissa tyouran eri vaiheissa. Sairaanhoitajan ammat-
tipatevyytta voidaan arvioida kykya toimia tyoroolissa, kykya muuttaa tietoa ja
taitoa toiminnaksi kaytannon tyossa seka kykya kehittya ammatillisesti kohti asi-
antuntijuutta. Sairaanhoitajien ammattipatevyyden kehittamisen perusedelly-
tyksista on, etta arvioinnissa tulee kayttaa tieteellisesti testattuja arviointivali-
neita. Esimiestensa on oltava yhdessa mukana tassa arviointiprosessissa. Sai-
raanhoitajien ammattipatevyyden systemaattinen arviointi luo edellytyksia
osaamisen ja asiantuntijuuden jatkuvalle kehittamiselle. Talla nahdaan olevan
my0s vaikutusta potilashoidon laatuun, tyohyvinvointiin ja talouteen. (Meretoja
2003, 5, 24.)

6 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

Kehittamistyon tarkoituksena on ratkaista ja kehittaa tyoelamasta noussut ke-
hittamiskohta. Toimintatutkimus on sopiva oman tyon kehittamiseksi, koska
tassa opinnaytetydssa tutkijalla on kokemusta tyodsta, organisaatiosta ja heidan
toimintamalleistaan. Kehittamistydssa on keskeista I0ytaa nakokulma, minka
mukaan ty0 etenee. Kaytannossa kootun tutkimustiedon ja taustatiedon avulla
maaritellaan kehittamistehtava ja rajataan kehittamisen kohde. Taman jalkeen
suunnitellaan kehittdmistydn lahestymistapa ja menetelmien valinta. Kirjallisuu-
dessa kehittamistoimintaan ajatellaan kuuluvan eri tehtavia, joita maaritellaan
eri tavoin. Jotta voidaan kehittaa, pitaa loytaa perusteluja miksi ja mita kehite-
taan. Yleensa kehittamisen syy on jokin ongelma tai mahdollisesti visio, jota
lahdetaan kehittamaan. Kehittaminen vaatii toimintojen organisointia, jolloin so-
vitaan, kuka tekee ja milla keinoin. Myds tavoitteiden hyvaksyminen ja virallis-
taminen ovat asioita mitka kuuluvat toteutua ennen kehittamisen aloittamista.
Kehittaminen saa virallisen aseman, kun se on saanut organisaation hyvaksyn-
nan kehittdamisen aloittamiseen. (Kananen 2014, 11 - 14, 21; Kananen 2017,
13; Heikkinen ym. 2006, 37; Toikko & Rantanen 2009, 56 - 63; Ojasalo ym.
2020, 26 - 27.)
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6.1 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tuottaa Oulunkylan kuntoutuskeskuk-
seen ajantasainen perehdytyssuunnitelma hoitajan perehdyttamisen tueksi. Ta-
voitteena on parantaa olemassa olevaa perehdytysprosessia niin, etta pereh-
dytys on jatkossa suunnitelmallista ja yksilollista, ottaen huomioon tyontekijan

taustan ja tyokokemuksen.

Tavoitteena on hyvan perehdytyksen kautta parantaa hoitotyon laatua seka tyo-
hyvinvointia, jotta uuden tyontekijan on mahdollista tydskennelld uudessa tyo-

paikassa sitoutuneesti ja motivoituneesti.

Opinnaytetyon kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntaa jatkossa luomalla
koulutusmateriaalia henkilokunnan perehdyttamiselle seka pitamalla ylla ajan-
tasaista sahkoista perehdytysmateriaalia. Kehittamistyon tehtavat on kuvattu

alla olevassa kuvassa (kuva 6).

1. Selvittaa perehdyttamisen nykytilanne ja kehitettavissa olevat asiat

2. Kehittaa perehdytyssuunnitelma perehdyttamisen tueksi

Kuva 6. Kehittamistydn tehtavat

6.2 Kehittamistyon lahestymistapa

Lahestymistapana tassa kehittamistyossa kaytetaan toimintatutkimusta, jossa
tutkimus kytketaan toiminnan kehittamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan Idytamaan erilaisia nakokulmia, joista kasin tutkittavaa aihetta voidaan tar-
kastella. Laadullisessa tutkimuksessa aineisto hankitaan tyypillisesti yksilo-
haastatteluilla, ryhmahaastatteluilla, dokumenttiaineistoista, havainnoimalla tai
naita yhdistelemalla. (Kananen 2015, 34 - 45; Juuti & Puusa 2020, 9 - 14.) Laa-
dullisessa tutkimuksessa teorian osuus on valttamaton kokonaisuuden kan-
nalta. Teoriaosuutta tarvitaan viitekehyksessa, metodien, tutkimusetiikan ja luo-
tettavuuden hahmottamiseksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 38 - 40). Tutkimukselli-

suus tarkoittaa sita, etta olemassa olevan tiedon paalle tuotetaan uutta tietoa ja
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omia ratkaisuja. Tahan vuoropuheluun pyritdan myos tassa kehittdmistydssa.
Opinnaytetyon tulosten kautta pyritaan 16ytamaan uutta tietoa, jolla voidaan ot-

taa suunta tulevaisuuteen organisaatiossa. (Ojasalo ym. 2020, 19, 21.)

Tydyhteison kehittamisessa on tarkeaa yhteisollinen toiminta ja kehittamisen
sulautuminen osaksi paivittaista tyota. Kehittamisorganisaation luominen on yh-
teistyota koko henkiloston kanssa ja se perustuu vuorovaikutukseen eri osas-
tojen ja hoitajien valilla. Osallistavassa kehittamisessa tarjotaan tyontekijalle
mahdollisuutta omalla panoksella osallistua kehittdmiseen. Osallistavassa ke-
hittamisessa korostuu vapaaehtoisuus. Eri tahojen mukaan ottaminen kehitta-
miseen lisda tuloksellisuutta ja sen avulla saadaan lisaa tietoa asiakkaiden ja
tyontekijoiden tarpeista ja intresseista. On tarkeaa osallistuttaa tyontekijoita ke-
hittdmishankkeisiin, jotka koskevat heita itsednsa. Kehittamistyo ei ole vain ke-
hittamista, vaan siina tulee pohtia asioita monesta eri nakdkulmasta. Osallista-
vassa kehittamistoiminnassa tarkeassa asemassa on dialoginen keskustelu,
missa pyritdan huomioimaan ja oppimaan toisten mielipiteista. Myds avoin vuo-
rovaikutus on kehittdmistoiminnan perusta. (Toikko & Rantanen 2009, 89 - 91;
Ojasalo ym. 2020, 59.)

Osallistamisen avulla saadaan myds sitoutettua henkilokuntaa paremmin. Asi-
akkaiden ja tyontekijoiden osallistaminen eri kehittamishankkeisiin tuo uutta tie-
toa. TyOyhteisollisessa kehittamisessa tyontekijat voivat tuoda nakyviin omaa
osaamistaan ja nain vaikuttaa organisaation toimintaan yhdessa esimiehen
kanssa. Usein tarkoituksena on kehittaa jotakin, mika on tavoitteellista ja jossa
pyritdan saavuttamaan kehittamiskohteelle asetetut tavoitteet. Kehittamisen ta-
voitteena on muutos, ja silla pyritaan kehittamaan toimintatapoja, jotka ovat te-
hokkaampia kuin aikaisemmat kaytannot. Kehittaminen voi olla tyontekijan tyon
kehittamista tai suuremmassa mittakaavassa organisaation toimintatapojen ke-
hittamista. Kehittdamistoiminnan lahtdkohta, tapa ja laajuus saattavat vaihdella
paljonkin. (Toikko & Rantanen 2009, 14 - 16; Ojasalo ym. 2020, 19.)
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7 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS PDCA-MALLIN MUKAISESTI

Tassa kehittamistyossa sovelletaan Kurt Lewinin toimintatutkimuksen syklia,
joka perustuu Kaizen menetelmaan (Heikkinen ym. 2006, 35). Kaizen on jatku-
van kehittamisen malli, jossa tavoitteena on jatkuva kehittaminen neljanvaiheen

kautta Plan-Do-Check-Act- eli PDCA-menetelmaa hyodyntaen (kuva 7).

ACT PLAN

CHECK DO

Kuva 7. PDCA-mallin kayttd kehittdmistydssa (Laatuakatemia 2020)

Menetelma tunnetaan myos nimella Demingin ympyra tai PDCA. PDCA-malli
soveltuu hyvin erilaiseen hoitotyon kehittamiseen ja laadun parantamiseen.
Mallin sisalla kaytetaan erilaisia laatumenetelmia kehittamiskohteiden etsi-
miseksi, tutkimiseksi, ymmartamiseksi seka korjaamiseksi. (Patel & Deshpande
2017, 199; Toikko & Rantanen 2009, 14 - 16; Mattila 2009, 52.) Seuraavaksi

olen eritellyt kehittamistydni toteutuksen PDCA-mallin mukaisesti.

7.1 Suunnittelu eli Plan-vaihe

PDCA-malli kaynnistyy nykytilan kartoituksella, jossa maaritelldan kehittamis-
tydn kohde. Suunnittelu (Plan) vaiheessa keskitytaan ideointiin, orientoidutaan

tulevaan seka suunnitellaan, kuinka tavoitteet saavutetaan (kuva 8).
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Kuva 8. Suunnittelu eli Plan-vaihe

Tassa vaiheessa tulisi myds ennakoida kayttédnoton mahdolliset esteet ja se,
kuinka niihin voidaan vastata, seka kaytossa olevat resurssit, valineet ja olo-
suhteet. Suunnittelussa otetaan huomioon kayttédnotettavien menetelmien so-
vellettavuus paikallisiin olosuhteisiin, tarvittavat valineet ja henkilostoresurssit
seka laaditaan arviointisuunnitelma. (Holopainen ym. 2013, 89; Patel & Desh-
pande 2017, 197, 199; Laatuakatemia 2020; Mattila 2009, 54.)

7.1.1 Kehittamistyon aiheen syntyminen

Taman tutkimuksellisen kehittamistyohoni aihe alkoi muodostua YAMK-opinto-
jeni alkaessa syksylla 2020. Perehdyttaminen on yksi Oulunkylan kuntoutus-
keskuksen keskeisista kehittamiskohteista. Oulunkylan kuntoutuskeskuksessa
ei ole kaytossa systemaattista perehdytyssuunnitelmaa, jonka mukaan pereh-
dytys olisi suunniteltua ja johdonmukaista tai jonka pohjalta seurattaisiin ja ar-
vioitaisiin jatkossa uuden tyontekijan perehtymista ja tydhon sitoutumista. Kay-
tossa on ollut perehdytykseen kaytetty check-lista. Taman vuoksi perehdytta-
missuunnitelmalle arvioitiin olevan todellinen tarve. Myds oma mielenkiinto pe-

rehdyttamiseen oli olemassa.
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Ensimmaisena kavin keskustelua tutkimuksellisen kehittamistyoni aiheesta Ou-
lunkylan kuntoutuskeskuksen kehittamistyoryhman kokouksessa syyskuussa
2020. Siella opinnaytetyoni aihe oli esilla, ja se heratti keskustelua. Perehdytta-
mista ja sen kehittdmista pidettiin tarkeana aiheena. Kehittamistydoryhma koos-
tuu Oulunkylan kuntoutuskeskuksen moniammatillisen tiimin jasenista. Mo-
niammatillisesta tiimista on mukana henkildita viidesta eri ammattiryhmasta.
ltse olen yksi tiimin jasenista. Moniammatillisesta tiimista olivat mukana palve-
lujohtaja, kehittamispaallikko, fysio- ja toimintaterapeutti, lahihoitajia ja sairaan-
hoitajia viidelta eri osastolta. Heidan reaktionsa oli positiivinen, ja heilla oli sel-

kea nakemys siita, etta opinnaytetyoni tulee hyddyntamaan tyoyhteisoa.

7.1.2 Aivoriihikeskustelu

Syksyn 2020 aikana kavin myos tyOyhteis6ssa keskustelua yhdessa, palvelu-
johtajan, kuntoutus- ja kehittamispaallikon kanssa siita, minkalaisia kehittami-
sen tarpeita ja haasteita eri ammattiryhmien edustajat nakevat liittyen perehdyt-
tamiseen. Kavimme tassa vaiheessa keskustelua ns. aivoriihityyppista mene-
telmaan kayttaen. Aivoriihikeskustelussa tuli esille, etta toivottiin selkeaa pereh-
dytyskaytantoa, perehdytysmateriaalia perehtyjan ja perehdyttajan kayttoon
seka suunniteltua seurantaa ja arvioimista uuden tyontekijan perehdyttamiseen
(kuva 9).

Toivottiin selkeda perehdytyskaytantoa
Oulunkylan kuntoutuskeskukseen.

Toivottiin perehdytysmateriaalia perehdyttajan
ja perehdtyjan kayttoon.

Toivottiin suunniteltua seurantaa ja arvioimista

/ uuden tyontekijan perehdyttamiseen.

Kuva 9. Aivoriihikeskustelussa nousseet perehdyttamiseen liittyvat kehittamistarpeet

Aivoriihi eli ideariihi on yksi luovan tydskentelyn menetelmista ja se rohkaisee
avoimeen ajatteluun. Siind tulevat esiin luovan ajattelun ulottuvuudet: jousta-
VUUS, sujuvuus, omaperaisyys ja jatkotyostaminen. Aivoriihen etuna on ideoi-
den tyostaminen ryhmassa ilman kritiikkia ja arvostelua. Aivoriihen perussaan-
tona on, ettei ideoita arvioida tai tuomita vaan kannustetaan villien ja liioiteltujen

ideoiden keksimiseen. Aivoriihessa kehitetdan muiden ideoita, ja jokainen idea
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seka osallistuja ovat yhta arvokkaita. (Ojasalo ym. 2020, 160 - 163.) Jotta ryh-
miin ei syntyisi ideointia estavia rooleja ja hierarkioita voidaan esimerkiksi ryh-
mien koostumusta vaihdella riittavan usein, pitaa ryhmat pienina 3 - 5 henkea
ja kayttaa yksilollista ideointia 3 - 5 min ennen ryhmasuoritusta. Ideoinnissa aja-
tuksena on, etta maara tuottaa laatua, ja niin kaikki esille tulleet ajatukset ja
ideat kirjataan yl0s, vaikka ne eivat olisikaan kayttokelpoisia. Aivoriihi synnyttaa
oikein toteutettuna paljon uusia, erikoisia ja ennennakemattomia ideoita, joilla

voi olla hyvinkin suuri arvo. (Karjalainen 2007; Ojasalo ym. 2020, 160 - 163.)

Marraskuun aikana 2020 Xamkin ohjaaja hyvaksyi kehittamistyoni aiheeni ja
tein kirjallisen sopimuksen opinnaytetyostani toimeksiantajan Oulunkylan kun-
toutuskeskuksen kuntoutus- ja kehittamispaallikon kanssa. Suunnitteluvai-
heessa keskityin kehittdmistydni ideointiin, orientoiduin tulevaan ja suunnitelin,
kuinka tavoitteet saavutetaan. Tein suunnitelmaan kehittamistyoni aikataulusta
ja eri tyovaiheista. Olin myds havainnoinut koko syksyn ajan perehdyttamiskay-
tantdja osastollamme ja kysellyt ajatuksia ja kokemuksia perehdyttamisesta uu-
silta tyontekijoilta sekd vuosia tydssa olleilta. Halusin saada monipuolisia ide-
oita ja ajatuksia opinnaytetyoni suunnitteluun. Kehittamistyoni idean ja suunni-
telman esittelyseminaari oli Teamsin valityksella joulukuussa 2020. Tapasimme
viela joulukuun aikana 2020 toimeksiantajan yhteyshenkilon palvelujohtajan ja
kehittamispaallikon kanssa ja kavimme yhdessa lavitse opinnaytetydn ideointia.
Tammikuussa 2021 kokoonnuimme Oulukylan kuntoutuskeskuksen osastojen
3A, 3B, 2A, 2B, 1 palveluvastaavien kanssa. Esittelin tuolloin heille kehittamis-
tydni suunnitelman PowerPoint-esityksena ja kavimme keskustelua kehittamis-
tyodni aiheesta aivoriihityyppisesti. Esille tuli ajatuksia perehdyttajana olemisesta
seka tamanhetkisesta perehdyttamisesta. Esittelin myos maaliskuussa 2021
kehittamistyoryhmalle opinnaytetydni suunnitelman Teamsin valityksella. Nai-

den keskustelun jalkeen aihe tiivistyi nykyiseen muotoonsa.

7.1.3 Tutkimustiedon hankinta

Tein tiedonhakua suunnittelu eli Plan-vaiheessa syksylla 2020 ja kevaalla 2021
aiheesta perehdyttaminen. Aiheeseen liittyvaa aineistoa |0ytyi paljon. Tavoit-
teena oli valita uusinta kirjallisuutta, mika olisi ollut alle kymmenen vuotta van-

haa. Joitakin teoksia oli vanhempia, jotka ovat asiasisalldllisesti tarkeita ja kes-
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keisia. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 23) muistuttavat, etta laadullinen tutkimus tar-
vitsee aina perustakseen teoriaa. Mikaan tutkimus ei ole pateva ilman teoriaa.
Teorian kasitteen sisaltd saattaa riippua maarittelijasta. Usein teorialla pyritaan
tuomaan esiin tutkimuksen kokonaisuus eli teoreettinen viitekehys, mutta myos

metodien ja luotettavuuden teoriaa voidaan kasitella.

Tieteellinen tutkimus vaatii aina tieteellista tietoperustaa, silla tutkimusta ei
voida tehda tieteellisessa mielessa ilman teoriamaailmaa (Kananen 2015, 27;
Kananen 2014, 57). Tutkimuksen aiheeseen perehdytdan aina ennen varsi-
naista tutkimusprosessin kaynnistamista. On tarkeaa perehtya hyvin tutkitta-
vaan teoriamaailmaan, jotta voidaan lahestya tutkimusongelmaa tai I6ytaa tut-
kimusongelmalle ratkaisu. Tieteellinen tiedonhaku edellyttaa sopivien tiedon-
lahteiden ja oikean hakustrategian valintaa. Tiedonhaussa voidaan hyddyntaa

seka asiasanoja etta vapaasanahakua. (Isojarvi 2017.)

Kehittamistyoni teoreettinen viitekehys koostuu useista lahteista kootuista ka-
sitteista perehdytyksen laatu, sitoutuminen, mentorointi ja niiden teorioista seka
niiden pohjalta koostetuista pohdinnoista (kuva 10). Kehittamistyoni tarkeimpia
tyokaluja ovat kasitteet, silla niiden avulla hallitaan ilmioita ja talldin varmiste-
taan, etta lukija ymmartaa mista tarkasti on kyse. Paakasitteena on perehdytta-
minen ja sen sisalto sitouttamisen nakdkulmasta. Teoreettista viitekehysta koot-
taessa tulee pohtia, mitka asiat ovat tarkeita tutkittavan aiheen kannalta. Teo-
rian avulla pyritaan maarittelemaan, mita perehdyttaminen, sitoutuminen ja

mentorointi ovat ja millaisia ilmidita niihin liittyy. (Kananen 2015, 27 - 20.)

LAADUKAS
PEREHDYTYS

MENTO-
ROINTI

SITOUTUMINEN

Kuva 10. Kehittamistyon keskeisimmat kasitteet
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Tiedonhakua kerasin tekemalla hakuja eri tietokantoihin mm. elektronisista tie-
tokannoista ja manuaalisilla haulla tieteellisista julkaisuista. Hain tietoa Xamkin
kirjaston Kaakkurin tietokannasta ja kaytin tietokantoja Medic, Chinahl, PubMe-
dic ja manuaalista hakua kayttamalla Google Scholar tietokantaa manuaalisesti
selaamalla aiheeseen liittyvaa lahdekirjallisuutta. Valitsin suomenkielisen Me-
dic-tietokannan, josta loysin laadukkaita suomenkielisia tutkimuksia ja artikke-
leita. Medic-tietokannassa haku rajattiin koskemaan vaitoskirjoja, graduja, alku-
peraistutkimuksia, muita kirjoja, hoitosuosituksia ja katsausartikkeleita. Englan-
ninkielisina tietokantoina kaytin keskeisen hoitotydn tietokantoja Chinahlia, sen
kansainvalisen laadukkuuden ja laajuuden vuoksi. Hakua rajasin suomen- ja
englanninkielisiin ja enintdan 10 vuotta vanhoihin tutkimuksiin. Suomenkieliset
hakusanat olivat perehdyttaminen, perehdyttamisprosessi, laatu, hoitotyd, men-
torointi ja englanninkieliset hakusanat orientation program, employee, nursing,

commitment, induction. Nama olen kuvannut tiedonhakutaulukkoon (liite 1).

Ensimmaisessa vaiheessa kavin aineistoa lapi otsikoiden perusteella. Rajasin
aineiston 2010 - 2021, jolloin poissuljin vanhemmat julkaisut. Myos valintaan
vaikutti, etta tieteelliset julkaisut olivat saatavissa kokonaisuudessaan. Valinta-
kriteerina kaytin onnistunutta ja laadukasta perehdyttamista uuden hoitajan na-
kOkulmasta, sitouttavana tekijana. Luin runsaasti eri aineistoja lapi. Kirjallisuus-
haun jalkeen opinnadytetyon aineistoon valikoitui 16 artikkelia. Kirjallisuushaun
aineiston tulosten tarkoitus oli kertoa sanallisesti ja selkeasti tutkittavasta ilmi-
Osta. Artikkeleista tein yhteenvetona kirjallisuushakua kuvaavan taulukon (liite
2).

Tutkimussuunnitelman kirjoittaminen kaynnistyi kevaan 2021 aikana. Hain sa-
manaikaisesti kevaalla 2021 tutkimuslupaa Oulunkylan kuntoutuskeskuksen
toimitusjohtajalta. Pyrin noudattamaan hyvia tutkimuseettisia periaatteita liittyen
aineiston keraamiseen, sailyttamiseen ja salassapitosaanndksiin. Sain tutki-
musluvan nopeasti kevaan aikana 2021. Suunnittelin osastotunnit samanaikai-
sesti kevaalla 2021. Tarkoituksenani oli tehda alkukartoitus tamanhetkisesta
perehdyttamisen toteutumisesta jokaisella viidella osastolla kesan 2021 aikana.
Pyrin saamaan selville mahdollisimman monen hoitajan nakemyksia nykyisesta
perehdyttamiskaytanteista ja sen mahdollisista kehityshaasteista. Se mahdol-
listaa jokaisen osastolla tyoskentelevan hoitajan osallistumaan perehdyttami-

sen kehittdmiseen ja tarvittavien muutoksien eteenpain viemiseen.
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7.1.4 Learning café -osastotuntien suunnittelu

Kehittamistoiminnan aineistonkeruumenetelmaksi valitsin learning cafén eli op-
pimiskahvilan, silla se sopii ideointiin, ongelmanratkaisuun ja tiedonkeruuseen.
Se mahdollistaa jokaisen osastolla tydskentelevan hoitajan osallistumaan pe-
rehdytyssuunnitelman kehittamiseen ja tarvittavien muutoksien eteenpain vie-
miseen. Siina keskitytaan merkityksellisiin teemoihin ja kysymyksiin, joita halu-
taan ratkaista osallistujien kesken ryhmassa. Uutta kehittaessa kaiken keskipis-
teena on luovuus ja siihen liittyen avoin ja positiivinen ilmapiiri. Luovan ongel-
manratkaisun apuna voidaan kayttaa yhteisollisia ideointimenetelmia kuten

esim. learning café -menetelmaa. (Ojasalo ym. 2020, 158, 162.)

Learning café -menetelmassa keskitytaan ryhmassa teemojen tai kysymysten
ratkaisuun learning café -menetelma vaatii vahintaan 12 osallistujaa. Lahtokoh-
tana ovat keskustelut pienissa ryhmissa. Keskustelu on tarkeinta. Kehittamis-
tyossa kaytettavien menetelmia pohdittaessa on huomioitava menetelmien
osallistavuus. Menetelmilla mahdollistetaan paasy tyontekijoiden hiljaiseen tie-
toon, kokemukseen ja ammattitaitoon. Nain voidaan saada kehittdmistyohon
laajempaa nakokulmaa. Tavoite on loytaa pienryhmassa yhteinen nakemys,
joka jalostuu, mita useammat siita puhuvat ja sita tyostavat. Keskustelu on tar-
keata menetelmassa seka omien nakemysten selittaminen ja yhteisen ymmar-
ryksen Idytaminen. Menetelma opettaa nain myds yhteisten ratkaisujen teke-
mista. Toisten selityksia voi kommentoida ja kyseenalaistaa, mutta tarkeata on
myos konsensukseen pyrkiminen eli ryhman yhteisen mielipiteen |oytaminen.
Pohdinnat ryhmassa luovat myos yhteista merkitysta aiheen ymparille. (Hassi-
nen 2008, 59, 61; Kupias & Koski 2012, 199; Ojasalo ym. 2020, 61, 162).

Tarkoituksena on kayttaa learning café -menetelmaa tiedonkeruumenetelmana
Oulunkylan kuntoutuskeskuksen jokaisella viidella osastolla, jolloin jokaiselta
osastolta mahdollisimman moni paasisi osallistumaan perehdyttamisen suun-
nitteluun ja sen kehittamiseen. Henkilokunnan nakemykset perehdyttamispro-

sessista ja sen kehittamisesta ovat hyvin tarkea osa kehittamistyotani.

Kevaalla 2021 laadin tiedotteen sahkdpostitse ja sovin etukateen osastojen pal-
veluvastaavien kanssa osastotuntien ajankohdat (liite 3). Learning café -osas-

totunnit suunnittelin pidettavan viikoilla 23 - 31 (kuva 11).
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osasto 3A osasto 3B osasto 2A
vk 23 vk 27 vk 29
9.6.2021 8.7.2021 21.7.2021
klo.13.00- 14.00 klo.13.00- 14.00 klo.13.30- 14.30

osasto 2B osasto 1
vk 30 vk 31
28.7.2021 3.8.2021
klo.13.00- 14.00 klo.13.00- 14.00

Kuva 11. Learning café -osastotuntien aikataulu

Osastoja Oulunkylan kuntoutuskeskuksessa on yhteensa viisi kappaletta,
osasto 3 A, 3B, 2 A, 2B ja 1. Learning café -osastotunnille on varattu aikaa noin
tunti. Jokainen osasto on oma kahvipoytansa (liite 4). Oma roolini on toimia
koko oppimiskahvilan puheenjohtajana. Koronatilanteen vallitessa nouda-
tamme asianmukaisia koronasta johtuvia turvavaleja ja kaytamme tilaisuudessa

maskia.

Aluksi ohjeistan osallistujat tilaisuuden aiheeseen ja tavoitteisiin. Lisaksi kerron
lyhyesti learning café -menetelmasta seka tilaisuuden osallistumisen vapaaeh-
toisuudesta, luottamuksellisuudesta ja anonymiteetistd (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2013, 219 - 221). Jokaisen osaston tarkoitus on pohtia omana
ryhmana perehdyttamisen nykytilannetta, mika perehdyttamisessa toimii talla
hetkella hyvin, mitd haluaisin perehdytyksessa kehittaa ja mitka ovat tarkeim-
mat perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttavat tekijat. Jaan osallistujille nah-
tavaksi Ad-paperille kootun kirjallisen yhteenvedon, edelliselta learning café -

osastotunnilta syntyneesta keskustelusta.

Teemat tai kysymykset ovat usein valmiiksi suunniteltu, mutta ne voidaan myos
valita ryhmittain. Keskeiset teemat nousivat esille teoreettisesta viitekehyk-
sesta, omista havainnoistani perehdyttamisesta ja kaytannoista osastollamme,
aivoriihikeskustelussa palveluvastaavien kanssa talvella 2021 seka kehittamis-
tydryhman kanssa kaydyssa keskustelussa kevaalla 2021. Pidin paivakirjaa ja
tein muistiinpanoja naista keskusteluista. Learning café -osastotunnilla kirjaan

yhteiset ajatukset ja ideat flappitaululle. Learning café -tilaisuuden jalkeen osas-
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totunnilla kirjatuista asioista teen yhteenvedon. Saadut tulokset vien seuraa-
valle osastotunnille luettavaksi. Jokaisen osaston tarkoituksena on pohtia mui-
den osastojen tuotoksia ja ideoi niita eteenpain. Talldin kaikilla osallistujilla on
viela mahdollisuus lisata uusia ideoita ja ajatuksia tuotokseen ja kommentoida

jo olemassa olevia. (Haukijarvi ym. 2014, 37 - 38.)

Suunnitteluvaiheessa mietin jo valmiiksi, kuinka arvioin perehdytyssuunnitel-
man seka ohessa tuotettua perehdytysoppaan kayttokelpoisuutta. Tarkoituk-
sena olisi arvioida (Check) perehdytyssuunnitelma aivoriihikokouksessa kehit-
tamistyoryhmassa syksyn 2021 aikana. Taman jalkeen perehdytyssuunnitelma
voitaisiin vakiinnuttaa (Act) Oulunkylan kuntoutuskeskuksen jokaiselle osastolle
kayttoon. Perehdytyssuunnitelman ja perehdytysoppaan koekayttd, kehittami-

nen ja paivittdminen ovat jatkokehittamistyo.

7.2 Toteutus eli Do-vaihe

Toteutusvaiheessa (Do) on perehdyttamisen alkukartoitus eli learning café -
osastotuntien pitaminen, aineiston analysointi, tulosten raportointi ja perehdy-

tyssuunnitelman laatiminen (kuva 12).
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Kuva 12. Toteutus eli Do-vaihe
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Toteutus dokumentoidaan huolellisesti keskittyen siihen, mita todella tehtiin ja
mita tapahtui. Suunnitelmassa nakyy toiminnan edistyminen (Mattila 2009, 53 -
54).

7.2.1 Aineiston keruu learning café -menetelmin

Kehittamistyon aineiston keruu toteutui kesan ja syksyn 20201 aikana. Aineis-
ton keruu aloitettiin 9.6.2021 Oulunkylan kuntoutuskeskuksen osastola 3A,
kayttaen learning café -aineistonkeruumenetelmaa. Learning café -osastotunnit
toteutin jokaisella viidelld osastolla kesakuusta elokuuhun. Osastotunnit pidet-
tiin osastolla paivasalissa, osaston kansliassa, osaston parvekkeella tai tauko-
tilassa. Osastotunnin pidettiin jokaisella osastolla sovittuun aikaan, huomioiden
koronaan liittyvat turvavalit. Learning café -osastotunneille oli varattu aikaa noin
tunti. Toimin jokaisella osastolla learning café -osastotunnin puheenjohtaja ja
johdin keskustelua. Osastotunneille osallistui yhteensa 43 hoitajaa. Heista osa
oli sairaanhoitajia, lahihoitajia, palveluvastaavia, palvelupaallikéita. Osallistu-
neilla hoitajilla oli tydbkokemusta vahimmillaan alle vuosi ja enimmillaan yli 30
vuotta. Hoitajat olivat kesatyontekijoita ja vakituisessa toimessa olevia. Ohjeis-
tin learning café -osastotunnin kulun, tavoitteet ja osastotunnilla kasiteltavat ky-

symykset ja niihin liittyvat syventavat kysymykset.

Ensimmaisena teemana olivat hoitajien kokemukset saamasta perehdytyksesta
ja perehdyttamiseen liittyvista toiveista, toisena teemana olivat hoitajien koke-
mukset perehdyttajana ja kolmantena teemana olivat hoitajien kokemukset pe-

rehdytyksen nykytilanteesta (kuva 13).
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1. Teema *Minkalainen perehdytys oli kun tulit téihin
L uutena tyontekijana?
Hoitajien kokemukset *Mita olisin toivonut, etta perehdytyksessa olisi
saamasta kayty |api ja mita jdin kaipaamaan?
perehdyty!fse_sta Ja *Mitka ovat mielestdsi tarkeimmat
perehdyttdmiseen perehdyttdmisen onnistumiseen vaikuttavat
liittyvista toiveista tekijat?
\
2.Teema
L e Mita kaipaisit perehdyttdjana perehdyttamisen
Hoitajien kokemukset tueksi?
perehdyttdjana
/
*Mitd mieltd olet tdiman hetkisestd N
erehdyttamisesta tyoyksikossasi?
3. Teema P e Y . I . y..y ..I R I
*Mita materiaalia on kdytossa
Hoitajien kokemukset perehdyttiamisessa?
perehdytyksen *Mika perehdyttdmisessa toimii mielestasi talla
nykytilanteesta hetkelld hyvin?
*Mita haluaisit perehdyttamisessa kehittaa? /

Kuva 13. Learning café -osastotunnin paateemat ja syventavat kysymykset

Teemojen tavoitteena oli, etta hoitajat keksisivat uusia ideoita ja listaisivat van-
hoja keinoja kehittda perehdytyssuunnitelmaa. Halusimme varmistaa, etta jo-
kainen tietaa tyoskentelylle ja toiminnalle asetetut tavoitteet. Jokainen teema ja
sen tarkentavat kysymykset kaytiin suullisesti lavitse ja samalla kirjoitin hoitajien
ajatuksia ja kommentteja flappitaululle. Learning café -osastotunnit sujuivat
luontevasti ja ryhnmatydskentely oli ongelmatonta, ilmapiiri tydskentelyssa oli va-
paa ja salliva. Hoitajat olivat jokaisella viidelld osastolla aktiivisia ja aiheet he-
rattivat paljon keskustelua. Perehdyttaminen ja sen kehittaminen koettiin ajan-
kohtaiseksi ja tarpeelliseksi aiheeksi. Osastotuntien lopuksi annettiin viela jo-
kaiselle mahdollisuus yhteiseen keskusteluun, kysymyksiin ja vastauksien tay-
dentamiseen. Osastotuntien paatteeksi kiitin hoitajia hyvasta yhteistyosta. Ko-
kosin kirjallisen yhteenvedon learning café -osastotunnilla syntyneista ideoista
ja ajatuksista, minka vein sovitusti seuraavalle osastolle. Viidennesta eli viimei-
sena pidetysta learning café -osastotunnista kokosin yhteenvedon, ja siita muo-

dostui taman opinnaytetyon tutkimusaineisto.

7.2.2 Learning café -osastotuntien aineiston analysointi

Opinnaytetyon aineiston analyysi on yksi tutkimuksen tarkeimmista ydinasi-
oista. Aineiston analysoinnissa tarkeinta on I6ytaa sellainen analysointitapa, mi-

ten aineistoa kasitellaan ja tulkitaan. Analyysivaiheessa kehittdmistydntekijalle
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selvida, minkalaisia vastauksia saadaan tutkimuskysymyksiin ja tutkimustehta-
vaan. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysin tavoitteena on luoda ai-
neiston pohjalta tutkittavasta ilmidsta sanallinen kuvaus siten, etta alkuperainen
informaatio ei muutu tai katoa. Analyysissa alkuperaisesta materiaalista teh-
daan johtopaatoksia, jotka kokoavat informaation loogiseksi kokonaisuudeksi.
Analyysin tekemiseen on paljon vaihtoehtoja, eika tiukkoja saantdja ole ole-
massa. (Kananen 2014, 111 - 113; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

Learning café -aineiston analysointia aloitin tekema&an heti viimeisen learning
café -osastotunnin jalkeen elokuussa 2021. Learning café -osastotunneilla saa-
dun aineiston analysoinnin toteutin teemoittelemalla, vaikka tutkimussuunnitel-
maa laatiessa mietin pitkdan myos aineistolahtoista sisallonanalyysia. Etsin
omaa tapaani teemoitella. Teemoittelu muistuttaa luokittelua, mutta siind koros-
tuu lukumaarien sijasta teeman sisalto, esim. mita teemasta on sanottu tai mita
asioita siihen katsotaan sisaltyvan. Loydettyjen teemojen merkityksia voidaan
tulkita niin itsenaisesti kuin myds suhteessa toisiin teemoihin. Teemoittelussa
aineisto voidaan luokitella paateemoihin ja niiden alateemoihin. Loydettyjen
teemojen alle voidaan kerata sitaatteja aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
106 - 107, 122 - 127; Kananen 2014, 111 - 112.)

Teemoittelun avulla etsitdan aineistosta teemoja eli tekstin paakohtia. Keratty
aineisto jarjestetaan teemoittain siten, etta jokaisen teeman alle etsitaan sa-
maan teemaan kuuluvia nakemyksia siihen liittyvia viittauksia aineistosta. Nain
lahdetaan jakamaan seuraaviin alaosioihin, eli paateemat jakautuvat teemoiksi
ja jalleen alateemoiksi. Nain aineisto kaytiin l1api siten, ettda samaa aihetta kasit-
televat kommentit koottiin yhteen, joissa kyseisesta teemasta puhuttiin. Tee-
moittelu tuo esiin, mita jokaisesta teemasta on sanottu. Vastausten maarilla
saattaa olla merkitysta tai ei, rippuen tutkimuksen perinteesta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 105.)

Loydettyjen teemojen merkityksia voidaan tulkita niin itsenaisesti kuin myos
suhteessa toisiin teemoihin. Teemoittelussa aineisto voidaan luokitella paatee-
moihin seka niiden alateemoihin. Loydettyjen teemojen alle voidaan kerata si-
taatteja aineistosta. Teemoittelun avulla aineistosta kyettiin luomaan yhtenai-
nen kokonaisuus, josta keskeiset tulokset 10ytaa selkeasti. Analysointi oli teo-
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riaohjaavaa, jolloin aiemman tiedon olemassaolo tunnistetaan, mutta analysoin-
tia ohjaa silti aineisto. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 106 - 107, 122 - 127; Kananen
2014, 111 -112))

Aineiston kavin lapi siten, etta kokosin kaikkien learning café -osastotunnilla sa-
maa aihetta kasittelevat kommentit yhteen, joissa kyseisesta teemasta puhut-
tiin. Analysoinnissa on pyritty tuomaan mahdollisimman hyvin esiin henkilokun-
nan vastaukset vaaristelematta niita. Tutkimuksen analyyseissa ei ole verrattu
eri osastojen ja henkiloiden vastauksia keskenaan, vastauksissa on pyritty sel-
vittamaan henkilokunnan nakemys osastosta riippumatta. Analyyseissa on
tuotu esiin oma kokemusta saamastaan perehdytyksesta ja perehdyttamiseen
liittyvista toiveista, kokemus perehdyttdjana olemisesta seka perehdyttamisen
nykytilanteesta (liite 5). Naiden teemojen avulla on saatu vastaus tutkimuson-
gelmaan ja tuloksien avulla pystytaan kehittamaan perehdytyssuunnitelma. Tut-
kimuksen avulla on saatu tietoa myos siita, mita perehdytysoppaan tulisi sisal-

taa, jotta se tukisi perehdyttdmisprosessia parhaiten.

7.3 Arviointi eli Check-vaihe

Syklin kolmannessa arviointi (Check) vaiheessa verrataan tuloksia aikaisem-
paan suunnitteluvaiheeseen. Tama vaihe tuo esille, mita asioita tulisi ottaa jat-
kossa huomioon ja mita on opittu. Kriittinen ajattelu pitaa kehittamistyon mie-
lenkiinnon ylla, silla valilla joutuu maarittelemaan tavoitteet uudelleen. (Mattila
2009, 54 - 55.) Kehittamistyon tavoitteena on tuottaa muutosta tydéelamaan ja
tasta syysta kehittamistyon tulee sisaltada muutoksen toteuttamiseen liittyvaa
toimintaa. (Ojasalo ym. 2020, 25 - 26.) Arvioinnin avulla suunnataan kehittamis-
toiminnan prosessia ja tuotetaan uutta tietoa, jonka avulla voidaan ohjata pro-
sessia. Arvioinnin tarkoituksena on todeta, onko kehittaminen tuottanut tulosta.
Tulosten juurruttaminen ei aina ole helppoa ja se voi vaatia erillisen prosessin.
Kehittdmisen tulos voidaan tuotteistaa, joka voi helpottaa asian juurtumista yh-
teisdon. Myds koulutuksen antaminen yhteisdlle helpottaa asian kehittamisen
tulosten ymmartamista ja kayttdonoton juurruttamista yhteiséon. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 56 - 63; Ojasalo ym. 2020, 47; Mattila 2009, 53 - 54.) Kuvassa 14

on esitetty tarkemmin kehittamistyon arviointivaihe (Check).
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Aivoriihikeskustelu
syksy 2021

Perehdytys-
suunnitelman
arvioiminen yhdessa
kehittdmistyéryhman
, palvelujohtajan,
kuntoutus- ja
kehittamispaallikon
kanssa. Teams-
tapaaminen
palveluvastaavien
kanssa.

Kuva 14. Arviointi eli Check-vaihe

Pidimme syksylla 2021 aivoriihikokouksen yhdessa Oulunkylan kuntoutuskes-
kuksen kehittamistydryhman, palvelujohtajan ja kuntoutus- ja kehittamispaalli-
kon kanssa. Kehittamistyoryhman koolle kutsujana oli palvelujohtaja ja kuntou-
tus- ja kehittamispaallikko. Paikalle oli kutsuttu koolle jokaiselta osastolta yksi
hoitaja ja fysioterapeutti, jossa esittelin alustavan perehdytyssuunnitelman ja
perehdytysoppaan PowerPoint-esitysta apuna kayttaen. Aikaa kokousta varten
oli varattuna noin tunti. Aihe heratti paljon hyvaa keskustelua ja osallistujat sai-
vat esittaa omia ideoita ja kommentteja. Taman kokouksen jalkeen heilla oli
myods mahdollisuus lahettaa minulle sahkopostia muutosideoista seka antaa
suoraan kokouksen jalkeen palautetta. Sainkin hyvaa palautetta siita, mita tulisi
lisata ja mita poistaa perehdytysoppaasta. Seka sain heiltda sdhkdpostia muu-
tosehdotuksista. Pidimme myohemmin palveluvastaavien kanssa yhteisen
Teams-palaverin, missa jokainen palveluvastaava paasi antamaan palautetta
perehdytyssuunnitelmasta. Naiden palautteiden pohjalta muokkasin perehdy-

tyssuunnitelmaa eteenpain.

7.4 Vakiinnuttaminen eli Act-vaihe

Kehittamissyklin viimeisessa vaiheessa (Act) voidaan tehda tarvittaessa muu-
tokset, mita uusia muutoksia tarvitaan perehdytyssuunnitelmaan. Tassa muu-
toksen vakiinnuttamisen vaiheessa tulee analysoida tuloksia ja miettia, kuinka
ne saadaan osaksi organisaation toimintaa. PDCA-prosessi on jatkuvaa, joten

kun on pohdittu tarvittavat toiminnan muutokset, aloitetaan uusi sykli saatujen
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kokemusten ja tulosten perusteella. (Mattila 2009, 53 - 54; Holopainen ym.
2013, 89.) Kuvassa 15 on esitetty tarkemmin kehittdmistyon vakiinnuttamis-
vaihe (Act). Koko kehittamisprosessi on kuvattuna taulukkomuotoon liitteessa
6.

syksy 2021

Perehdytys-
suunnitelman
kehittamistarpeiden
huomioiminen
yhdessa
palvelujohtajan
kanssa.

TAMMIKUU 2022

Valmis perehdytys-
suunnitelma seka
opas perehtyjalle.

Perehdytyssuunnitelman muokkaaminen

KEHITTAMISTYON VALMISTUMINEN

Kuva 15. Vakiinnuttaminen eli ACT-vaihe

Vakiinnuttamisen (Act) vaiheessa kokoonnuimme vield yhdessa palvelujohtajan
kanssa. Tuolloin kavimme lavitse paaosin valmiin perehdytyssuunnitelman ja
teimme viela tarvittavat muutokset perehdytyssuunnitelmaan. Perehdyttamisen
jalkauttaminen pyritaan jatkossa tekemaan saanndllisia osastotunteja hyodyn-
taen. Nain ei tarvita erikseen sovittavia koulutuspaivia. Perehdytyssuunnitel-
man paivitys tapahtuu sahkdisessa ymparistdossa Intraan, missa voimassa ole-
vaa perehdytyssuunnitelmaa voidaan tarvittaessa paivittaa ja tehda siihen li-

sayksia. Perehdytyssuunnitelman pilotointi alkaa uudesta syklista.

8 LEARNING CAFE -OSASTOTUNTIEN AINEISTON TULOKSET

Learning café -osastotuntien saaman aineiston perusteella muodostui kuvaus
laadukkaasta perehdytyksesta tyohon sitouttavana tekijana. Kuvaus muodostui
kolmesta paateemasta (kuva 16): perehdytyksen toivetila, perehdytyskokemus
ja perehdyttamisen nykytila.
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LAADUKAS PEREHDYTYS TYOHON SITOUTTAVANA TEKIJANA

PEREHDYTYKSEN NYKYTILA

PEREHDYTYKSEN TOIVETILA Perehdytysaika
Ensikohtaamisen merkitys Resursointi
Ystavillisyys PEREHDYTYSKOKEMUS Perehdytyksen
Hyva ilmapiiri Motivaatio tukimateriaalit
Yksilollinen perehdytys Perehdytysmateriaali Perehdytyskoulutus
Perehdytysmateriaali Perehdytyskoulutus Perehdytyksen suunnittelu
Toimiva tydyhteiso Esimiehen tuki Tyoilmapiiri
Nimetty mentori Mentorimalli
Perehdytyksen suunnittelu Perehdytyksen arviointi ja

Perehdytyksen aikataulutus seuranta

Kuva 16. Laadukas perehdytys tyohon sitouttavana tekijana

Learning café -osastotuntien tulokset on esitetty tarkemmin seuraavissa kappa-

leissa kuviona seka tekstimuodossa.

8.1 Perehdytyksen toivetila

Learning café -osastotunnilla saadun aineiston pohjalta muodostui yhdeksasta
teemasta perehdytyksen toivetila. Teemat ovat ensikohtaamisen merkitys, ys-
tavallisyys, hyva ilmapiiri, yksilollinen perehdytys, perehdytysmateriaali, toimiva
tyoyhteisd, nimetty mentori, perehdytyksen suunnittelu ja perehdytyksen aika-

taulutus (kuva 17).
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Ensikohtaamisen
merkitys

— Ystavallisyys

—  Hyva ilmapiiri

Yksilollinen
perehdytys

—Perehdytysmateriaali

— Toimiva tyoyhteiso

— Nimetty mentori

PEREHDYTYKSEN TOIVETILA
I

Perehdytyksen
suunnittelu

Perehdytyksen
aikataulutus

Kuva 17. Perehdytyksen toivetila

Learning café -osastotuntien keskeisimpina tuloksina ilmeni, etta hoitajat koke-
vat saamansa perehdytyksen positiivisena. Eniten tuotiin esille uuden tyonteki-
jan ensikohtaamisen merkitysta, miten uusi tyontekija otetaan ensimmaisena
paivana vastaan uudessa tydpaikassa. Myos ystavallisyys ja yleinen hyva il-
mapiiri koettiin tarkeiksi, mika auttoi uusien asioiden perehtymiseen ja niiden
oppimiseen. Hoitajat kokivat olleensa tervetulleita tdihin tullessa, mika antaa

hyvan ensivaikutelman uudesta tyopaikasta.

"Se miten minut otetaan vastaan, vaikutti perehtymiseen...
ensikohtaaminen” (h5)

”Olin tervetullut, olin tdrked, hyva ensivaikutelma...ystavéllisyys’
(h3)

Koettiin, ettd perehdytyksen tulee olla yksilollista sekd hyvaksytdan hoitajien
erilaisuus. Uuden tyontekijan tydkokemuksella on merkitysta perehtymiseen,

perehtymisen sisaltdédn ja perehtymisaikaan. On kuitenkin muistettava, etta



49

vaikka hoitajalla on aikaisempaa tyokokemusta, kaytannon asiat ovat uudessa
tyoyhteisOssa aluksi vieraita. Ei voida olettaa, etta uusi tyontekija osaisi asiat

etukateen. Hoitajat toteavat myos, etta tyon oppii kaytannon kautta.

"Ei oleteta, etta tietéé jo asiat etukéteen...”(h2)

"Perehdytys tulee olla yksildllistd”(h3)

Hoitajat kokivat, etta perehdytysta tukevat materiaalit ovat talla hetkella vahai-
sia ja ne ovat irrallisia toisistaan, eika niita ole selkeasti koottu yhteen paikkaan.
Keskeisena toiveena perehdyttamisen toteuttamiseen jatkossa nousi ajantasai-
nen, selkea ja perusteellinen perehdytysmateriaalin kehittaminen perehdytyk-
sen tueksi. "Tervetuloa”-opas on tarkea perehdytysmateriaali, jossa perehdy-
tettavat asiat ovat koottuna yhteen ja helposti I0ydettavissa. Perehdyttajan
opasta toivottiin myos, jotta perehdytyksen tarkeys ymmarrettaisiin paremmin
ja perehdytys olisi tasalaatuisempaa kuin nyt, perehdyttajasta riippumatta. Pit-
kaan Oulunkylan Kuntoutuskeskuksessa tydskennelleet hoitajat muistelivat pe-
rehdytyskansiota, jonka olivat tydsuhteensa aloittaessaan saaneet luettavaksi.
Hoitajat toivat esiin, etta perehdytyskansio oli hyva tydsuhteen alussa ja helpotti
perehdytysta ja uusien asioiden omaksumista. Hoitajat toivoivat jatkossa pereh-
dytyskansiota esim. sahkoisessa muodossa, missa kaikki asiat olisivat sa-
massa paikassa loydettavissa. Eniten kaytdssa oli ollut perehdytyslomake el
check-lista, johon on koottu listaa asioista, joita tulisi perehdyttaa. Osa hoitajista

oli saanut check-listan, mutta se kaytiin vain osittain lavitse perehdytysaikana.

"Check-lista oli kdytéssa” (h5)
"Olisi kaivannut perehdytyskansioita, missé kaikki asiat samassa

paikassa I6ydettévissé...” (h2)

Toimiva tyoyhteiso6 koettiin tarkeaksi. Tydyhteis6on tutustuminen, tydyhteison
kaytanteet, osaston tilojen esittely seka koko sairaalan esittelya pidettiin tar-
keana. Haluttiin tietda myos organisaation historiasta.

PEsiteltiin osaston paikat, koko sairaala, ...” (h3)

Hoitajat pitivat perehdyttamisen onnistumisen kannalta tarkeana sita, etta oli

yksi ihminen joka vastasi perehdytyksesta. Koettiin, ettd sama henkild voisi olla
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pidemmankin aikaa uuden tyontekijan tukena. Mentorin ja tyontekijan valisesti
voisi olla ennalta sovitut tapaamiset viela virallisen perehdytysjakson jalkeen-
kin. Mentorimalli mahdollistaisi hoitajien mukaan myos sen, ettd mentori voisi
saada esimerkiksi lyhyen koulutuksen tehtavaan ja saada tehtavakohtaisen li-
san tyotehtavastaan, jolloin perehdytyksen laatu varmasti lisaantyisi. Tarkeim-
pana perehdyttajan ominaisuutena nahtiin perehdyttajan aito kiinnostus, innos-

tuneisuus ja paneutuminen tehtavaan.

"Oli suunniteltu etukéateen perehdyttdja...” (h6)

Hoitajat kokivat, ettd perehdytys oli suunniteltu etukateen, silla asiat kuten esi-
merkiksi avaimet ja nimineula oli hoidettu etukateen valmiiksi, ja tasta jai hyva
ensivaikutelma. Muuten osa hoitajista toivoi suunnitelmallisuutta perehdytta-
miseen ja asioiden lapikaymiseen. Osa hoitajista kertoi kdyneensa asioita Ia-
vitse perehdyttajan kanssa ja osa koki, etta perehdytyssuunnitelma ei toteutu-
nut. Hoitajat toivoivat perehdytyksessa tietoa siita, missa jarjestyksessa asiat
tehdaan, silla on paljon asioita opittavana yhdella kertaa. Hoitajat kokivat myos,
ettd usein tuntuu turhalta kertoa uudelle tydntekijalle niin nopeasti valtava
maara uusia asioita ns. "tietotulva”, vaikka uusi tydntekija ei edes hahmota viela

mihin on tullut.

"Paljon oli asiaa yhdelléa kertaa opittavana ...tietotulva”(h5)

Hoitajat pitivat myds perehdyttamisen onnistumisen kannalta tarkeana sita, etta
vaikka perehdytys vaatii suunnittelua, mutta se vaatii myas riittavasti aikaa. Hoi-
tajien mielesta perehdytykselle ei ole varattu riittavasti aikaa. Usein perehdytys
tapahtuu tyonohella. Oman tyon ohella tapahtuvan perehdytyksen ongelmaksi
koettiin, ettd perehdytys keskeytyy jatkuvasti kiireellisten asioiden vuoksi. Hoi-
tajat toivoivat, etta perehdytykseen on varattu riittavasti aikaa, silla usein paivan
tapahtumat ja potilaiden vointi vaikuttavat onko perehdyttamiseen. Perehdytys-
suunnitelman toivottiin olevan aikataulutettu, silla kaikkea ei voi oppia kerralla.
Koettiin, ettad 2 - 3 perehdytyspaivaa on liian lyhyt asioihin perehtymiseen. Kai-
vataan lisaa aikaa. Hoitajat kokevat tasta kiireesta huonoa omaatuntoa, seka

huolta siita, etta uusi tyontekija joutuu niin nopeasti selviytymaan omillaan. Ta-



51

manhetkisen kaytanndn mukaan perehdytyslomake kdydaan muutamassa pai-
vassa lapi, jolloin uusi tyontekija ei ole laskettuna tyontekijavahvuuteen vaan on

niin sanotusti ylimaaraisena.

"Perehdytysaika oli lyhyt, ei ollut aikaa perehdyttaé kunnolla!”(h4)
"Perehdytys vie aikaa!” (h3)

"Perehdytysaikaa oli liian véhén, perehdyttdminen tapahtuu tybn
ohella’(h5)

8.2 Perehdytyskokemus

Learning café -osastotunnilla saadun aineiston pohjalta muodostui neljasta tee-
masta perehdytyskokemus. Teemat ovat motivaatio, perehdytysmateriaali, pe-

rehdytyskoulutus ja esimiehen tuki (kuva 18).

— Motivaatio

— Perehdytysmateriaali

— Perehdytyskoulutus

— Esimiehen tuki

PEREHDYTYSKOKEMUS
I

Kuva 18. Perehdytyskokemus

Hoitajat kokivat, ettd on innostavaa perehdyttaa uutta tyontekijaa, kun perehdy-
tettava on motivoitunut, aktiivinen, kiinnostunut oppimaan uutta seka osaa
kuunnella. Koettiin, etta on hyva keskustella perehdytettavan kanssa hanen
taustastaan ja aikaisemmista tyokokemuksista. Molemminpuolinen keskustelu

koettiin tarkeaksi perehtyjan ja perehdyttajan valilla.

“On kiva perehdyttééa kun perehdytettévéa on innostunut ja kiinnostunut

oppimaan!” (h3)
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Hoitajat kokivat perehdyttajina perehdytysmateriaalin tarkeaksi osaksi pereh-
dyttamista. Hoitajat kokivat, etta tulisi olla selkea perehdytysrunko, johon olisi
listattu perehdytettavat asiakokonaisuudet. Talla hetkella kaytdssa olevat pe-
rehdytysta tukevat materiaalit olivat hoitajien mukaan vahaisia ja ne ovat irralli-
sia toisistaan, eika niita ole selkeasti koottu yhteen paikkaan. Taman hetken
perehdytysmateriaalista hoitajilla oli tietoa, etta perehdytyskansio oli kaytossa,
mutta toivottiin sen paivittamista. Perehdytyksessa on kaytossa check-lista (tar-
kistuslista), minka kaikki tiesivat osittain olevan kaytossa. Koettiin check-listan
kaytto tarkeaksi, silla sita seuraamalla voidaan tietaa mita asioita on kayty Ia-
vitse uuden tyontekijan kanssa. Todettiin, etta uudella tyontekijalla on myos

vastuu check-listan lapikaymisesta.

Learning café -osastotunnilla nousi myds esiin tarve perehdyttajan oppaasta,
jonka kautta tyontekijoiden osaamista perehdytyksen osalta voisi lisata, seurata
ja arvioida. Perehdyttajan oppaan myota toivottiin myos, etta perehdytyksen tar-
keys ymmarrettaisiin paremmin ja perehdytys olisi tasalaatuisempaa kuin nyt,
perehdyttajasta riippumatta. Perehdytysoppaassa voisi haastateltavien mukaan
olla myds perehdytysrungon asioita avattuna vahan tarkemmin, mista kyseisen

osa-alueen tietoja I0ytaa.

"Kaipasin perehdyttdjané check-listaa tai jotain materiaalia kdytt66n

perehdyttémiseen, uudelle tydntekijélle”(h4)

Hoitajat totesivat, etta perehdyttamiseen liittyvalle koulutukselle on tarvetta.
Koettiin, etta perehdyttaminen on joskus vaikeaa. Koulutusta toivottiin, jotta

osattaisiin perehdyttaa uudelle tyontekijalle kaytannon asiat ns. rutiinit esille.

"Perehdytyksen koulutukselle on tarve!” (h3)

Hoitajat pitivat perehdytyksen onnistumisen kannalta tarkeana sita, etta pereh-
dytyksen organisointi on selkeasti esimiehen vastuulla, vaikka sen toteuttami-
seen osallistuisi muitakin. Vastuunjako ja sen selkeys nahtiin myds tarkeina.
Perehdytysrungon yhteyteen toivottiin siis selkeaa kuvausta siita, ketka mitka-
kin osa-alueet perehdyttavat, vaikkakin esimies olisi vastuussa kokonaisuu-
desta.

"Perehdyttdminen on raskasta ajoittain...esimiehen tuki tarked” (h1)
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8.3 Perehdytyksen nykytila

Learning café -osastotunnilla saadun aineiston pohjalta muodostui kahdeksasta
teemasta perehdytyksen nykytila. Teemat ovat perehdytysaika, resursointi, pe-
rehdytyksen tukimateriaalit, perehdytyskoulutus, perehdytyksen suunnittelu,

tyoilmapiiri, mentorimalli, perehdytyksen arviointi ja seuranta (kuva 19).

—  Perehdytysaika

— Resursointi

Perehdytyksen
tukimateriaalit

— Perehdytyskoulutus

Perehdytyksen
suunnittelu

— Tyoilampiiri

PEREHDYTYKSEN NYKYTILA
|

— Mentorimalli

Perehdytyksen
arviointi ja seuranta

Kuva 19. Perehdytyksen nykytila

Osastotunneilla nousi esiin, etta hoitajat eivat nykyisilla jarjestelyilla pysty to-
teuttamaan uuden tyontekijan perehdytysta, etta voisivat itse olla siihen tyyty-
vaisia. Koettiin, etta perehdytykselle ei ole varattu tarpeeksi aikaa. Hoitajat
kokivat, etta kolmen paivan perehdytysaika on liian lyhyt, kahden viikon pereh-
dytys koettiin sopivaksi ajaksi. Tuotiin myos esille jaksottainen perehdytysaika.
Kahden viikon perehdyttamisen jalkeen voitaisiin myohemmin jatkaa perehdyt-
tamista esim. viikko tai kaksi lisaa ajallisesti, jos siihen koetaan tarvetta. Hoitajat
kokivat myos, etta voi pyytaa lisaa perehdytysaikaa, jos on tarve. Nain voitaisiin
viela varmistaa, etta perehtyja on paassyt perehtymaan suunnitelmallisesti pe-

rehdytettaviin asioihin ja tehtaviin.
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”1-3 péivan perehdytys ei ole riittédvé, 2 viikon perehdyttédminen
kuulostaa hyvaélle” (h4)
”3 péivéé on liian lyhyt perehdytysaika” (h4)

Hoitajat toivat esiin myos resursoinnin ongelmaa, vaikka perehdytys oli suun-
niteltu etukateen, tulee ty0ssa jatkuvasti vastaan asioita, jotka on hoidettava
heti, jolloin perehdytys jaa kesken. Koettiin, etta kiire vaikuttaa perehdyttami-
seen, ei ole aikaa perehdyttaa kunnolla ja kayda kaikkia asioita lavitse, mita
kuuluisi kayda. Tyopaivan tapahtumat ja potilaan vointi vaikuttavat perehdytta-

miseen. Usein perehdyttaminen tapahtuu tyonohella.

"Kiire vaikuttaa perehdyttémiseen, ei ole aikaa perehdyttéé

kunnolla ja kdydé kaikkia asioita lavitse, mita kuuluisi kdydéa” (h4)

Talla hetkella osastoilla oli perehdytyskansio kaytdssa perehdyttdmisen ajan.
Perehdytysmateriaalia tai kirjallisia ohjeita ei ollut kaytdssa, vaan asiat olivat
kokeneemman tyontekijan muistin varassa. Eniten kaytdossa oli perehdytyslo-
make, johon on ranskalaisilla viivoilla koottu listaa asioista, jotka tulisi perehdyt-
taa. Listalla olevia asioita ei ole avattu, ja osa listan asioista oli haastateltavien
mukaan tulkinnanvaraisia. Hoitajat toivoivat perehdytysmateriaalia, mika olisi
helposti [0ydettavissa. Kaksi hoitajaa oli saanut yleisia lomakkeita ja perehdy-
tyksen suunnittelulomakkeen ennen téiden aloittamista ja sita oli kayty lapi pe-
rehdytyksen aikana. Kaivattiin myds enemman opastusta kaytannon asioihin,

intran tyotilojen ja eri ohjelmien kaytossa.

”Ei ollut materiaalia kdyt6ssé, vaan asiat kokeneemman
tyéntekijan muistin varassa” (h1)
"Olisi kaivannut perehdytyskansiota, missé kaikki asiat samassa

paikassa I6ydettéviss&”(h2)

Hoitajista ilmeni vahva tahto kehittda perehdytysta ja kehittya itse perehdytta-
jana. Moni hoitajista oli sita mielta, etta perehdyttamista voisi kehittaa jarjesta-
malla perehdytyskoulutusta esim. jarjestamalla uusien tyontekijdiden koulu-
tuspaivia kaksi kertaa vuodessa. Hoitajat kokivat myds, etta osallistuminen pe-

rehdytykseen koetaan joskus haasteellisena, silla kaikkien hoitajien nakemys
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perehdytyksesta ja sen tarkeydesta ei ole tasalaatuista. Jotkut kokivat perehdy-
tyksen olevan kuormittavaa oman tyon ohella. Tarkeimpana perehdyttajan omi-

naisuutena nahtiin aito kiinnostus, innostuneisuus ja paneutuminen tehtavaan.

"Perehdyttadmisen koulutukselle on tarve!” (h3)

Hoitajien mielesta perehdytyksen tulisi olla suunnitelmallista, ja riippumatta
siitd, kuka perehdytyksen tekee, on lopputuloksen oltava sama kaikille. Tulisi
olla yhtenainen ja selkea perehdytyssuunnitelma ja suunniteltu perehdytysjakso
ja sen jalkeen uusi perehdytysaika tarvittaessa. Perehdyttamissuunnitelma toi-
misi samalla myds muistilistana. Hoitajien mielesta uuden tyontekijan perehdyt-
taminen olisi parasta aloittaa iltavuorosta ja seuraava aamuvuoro, jolloin uuden
hoitajan on helpompi paasta alkuun perehdytyksessa. Hoitajat kokivat myds,
etta kesasijaisille tulisi olla oma tiivis perehdytyspaketti, jonka saatuaan pystyy
toimimaan keikkaluonteisessa ty0ssa tai lyhyissa sijaisuuksissa. Pitkiin sijai-
suuksiin ja vakituisiin tyosuhteisiin tulisi taas luonnollisesti saada kattavampi
perehdytys. Esille tuotiin myds, etta usein keikkalaiset tai kesasijaiset myohem-
min tyollistyvat pidempiin tyosuhteisiin, jolloin kattava perehdytys saattaa unoh-

tua toteuttaa.

"Suunnitellaan perehdytysjakso ja sen jélkeen uusi perehdytysaika

tarvittaessa” (h1)

Hoitajat kertoivat, ettd vastaanotto uudessa tyOpaikassa oli ollut miellyttava ja
tydilmapiiri hyva. Oli mahdollisuus kysya asioita, joita ei tiennyt. Apua saa aina
tarvittaessa. Hoitajien mielesta hyva ja avoin tyoilmapiiri on tarkea perehty-
misessa.

"Hyvaé tybilmapiiri on térkeé perehtymisessé!” (h1)

Learning café -osastotunnilla nostettiin esiin perehdytyksen toteuttajina muun
muassa esimies, kollega, fysioterapeutti ja toimintaterapeutti. Lisaksi hyvana
nahtiin, etta uusi tyontekija kavisi tutustumassa muihin organisaation yksikoihin
ja muiden tyontekijoiden toimintaan. Yhtena vaihtoehtona mainittiin myos men-
torimalli perehdytyksen toteuttamisessa. Sen hyvina puolina nahtiin se, etta olisi
selkeasti yksi ihminen, joka perehdytyksesta vastaa, jonka rinnalla kulkea ja

sama henkild voisi olla pidemmankin aikaa uuden tyontekijan tukena. Mentorin
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ja tydntekijan valisesti voisi olla ennalta sovitut tapaamiset viela virallisen pe-
rehdytysjakson jalkeenkin. Mentorimalli mahdollistaisi haastateltavien mukaan
myOs sen, ettd mentori voisi saada esimerkiksi lyhyen koulutuksen tehtavaan
ja saada tehtavakohtaisen lisan tyotehtavastaan, jolloin perehdytyksen laatu

varmasti lisaantyisi.

"Térkedé on, ettéd on olemassa perehdyttdjé!” (h3)

Osastotunneilla tuli ilmi haasteita perehdytyksen seurannassa. Hoitajat koki-
vat, ettéd perehdytysta tulisi myos arvioida nykyistda enemman. Hoitajat olivat
sitd mielta, ettd perehdyttamisen onnistumista voidaan seurata tyon ohessa ta-
pahtuvana seurantana, miten uusi tyontekija on paassyt sisalle tyotehtaviin,
kuinka itsenaisesti han suoriutuu tehtavistaan. Mikali on jotain puutteita, ne kay-
daan lapi. Tarkeana pidettiin myos sita, etta kun kaikki asiat on jo perehdytetty
perehdytyssuunnitelman mukaisesti, olisi perehdyttgjan ja uuden tyontekijan
valille sovittu tapaamisia esimerkiksi kahden viikon ja kuukauden paahan aloi-
tuksesta, jolloin molemmin puolin olisi mahdollista keskustella ja kysella. Nailla
tapaamisilla varmistettaisiin, etta perehdytys on todella saatu toteutettua suun-

nitellulla tavalla eika ole jaanyt mitdan epaselvaa.

"Seuranta ja arviointi tarkeé perehdytyksessé”(h3)

"Kiinnostusta kuinka olet perehtynyt”(h1)

"Perehdyttamisen pituudella ei merkitysté vaan miten olet perehty-
nyt’(h1)

9 KEHITTAMISTYON JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Kehittamistyoni aihe nousi tydyhteisoni tarpeesta kehittaa hoitajien perehdytta-
mista Oulunkylan kuntoutuskeskuksessa. Selkeaa perehdytyssuunnitelmaa ei
ollut aikaisemmin kaytossa kohde organisaatiossa. Perehdytys nahtiin tarkeana
kehittamisen kohteena hoitajan sitouttamisen nakokulmasta. Myos kehittamis-

tyon aihe oli mielestani selkea ja mielenkiintoinen.

Kehittamistydn tarkoituksena oli tuottaa Oulunkylan kuntoutuskeskukseen laa-
dukas ja ajantasainen perehdytyssuunnitelma hoitajan perehdyttamisen tueksi.
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Kehittamistyoni valmistui suunnitelman mukaisesti. Oman kokemukseni perus-
teella kehittamisprosessi onnistui kokonaisuudessa hyvin. Kehittamistyossani
kuvaan perehdytyksen prosessia, joka tulee nahda laajempana ja pitkavaikut-
teisena tyohon sitoutumiseen liittyvana vaikutuksena. Perehdytyksen tavoit-
teena on aina se, etta tyontekija pystyy mahdollisimman nopeasti ottamaan tyo-
tehtavistaan itsendisen vastuun. Samalla uusi tydntekija oppisi tuntemaan

oman tydyhteison ja tutustumaan organisaatioon.

Systemaattisella perehdytyssuunnitelmalla luodaan mydnteisia asenteita tuli-
jassa ja myos tyoyhteisossa. Hyvalla perehdyttamisella luodaan pohja osaami-
sen ja palveluiden laadun sailyttamiselle. Se lisaa tyomotivaatiota ja sitoutu-
mista tydhon. Perehdytys on aikaa vieva prosessi, mutta siihen kannattaa pa-
nostaa, silla toimivalla perehdytyksella on hyotya organisaatiolle. Hyvalla ensi-
vaikutelmalla ja vastaanotolla nahdaan olevan vaikutusta onnistuneelle tyosuh-

teelle. Uusi tyontekija kokee nain olonsa tervetulleeksi.

9.1 Kehittamistyon prosessin tarkastelu

Olen kuvannut opinnaytetyoni kokonaisuutta tutkimuksellisen kehittamisen na-
kokulmasta, koska opinnaytetyoni toteutetaan tutkimuksellisena kehittamis-
tydna. Kehittamistyoni prosessissa kaytetty PDCA-menetelma tuntui heti al-
kuun luontevalta, ja sen eri vaiheet ohjasivat hyvin tata kehittamisprosessia.
PDCA-menetelma sopii hyvin hoitotydhon liittyvaan kehittdmiseen. Menetel-
malle on ominaista se, etta kehitetyn asian valmistumisen ja kayttoonoton jal-
keen sita voidaan muokata ja kehittaa edelleen. Toimintatutkimuksen kayttami-
sessa tyoyhteison kehittdmisessa naen ehdottomana hyotyna sen, miten se
mahdollistaa yhdessa tekemisen ja osalistaa ison joukon osallistumaan asian
kehittdmiseen ja muutoksen lapiviemisen onnistumiseen. Osallistavan PDCA-
menetelman kaytto toi kehittamistyon tekemisen aikataulutukseen selkeytta ja

kehittaminen eteni suunnitelman mukaisesti.

Suunnittelu-eli Plan-vaiheessa oli tarkea maaritelld ongelma ja tehda suunni-
telma ongelman ratkaisemiseksi. Suunnitteluvaiheessa huolellinen selvittami-
nen vaikutti mielestani positiivisesti taman kehittamistydn onnistumiseen. Jo
suunnitteluvaiheesta lahtien on tydnantajan tuki ollut merkittava. Kiinnostus pe-

rehdyttamisen kehittamista kohtaan nakyi siina, ettd tapasimme useita kertoja
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palvelujohtajan ja kuntoutus- ja kehittamispaallikon kanssa pohtien aiheen ra-

jausta seka sisaltoa kehittamistyolleni.

Aloitin heti YAMK-opintojeni alkaessa syksylla 2020 systemaattisen tiedonhaun
ja paasin heti luomaan nain teoriapohjaa opinnaytetydlleni. Kattava tietoperusta
on ollut koko kehittamisen apuna. Tarkastelin perehdyttamista kirjallisuuden
avulla useasta nakokulmasta, mika tuki toimintamallin suunnittelua ja antoi tyo-
kaluja ratkaisujen kehittdamiseen. Kokonaisuudessa kehittamistyohon liittyvaa
kansainvalista tutkimusta oli hyvin saatavilla. Suunnittelu-eli Plan-vaihe ja sen
eteneminen onnistui mielestani hyvin. Kehittamistyoni suunnitelma oli selkea,
ja pystyin etenemaan loogisesti. Suunnitteluvaiheessa sain sovittua sujuvasti
kesalla 2021 pidettavat learning café -osastotunnit palveluvastaavien kanssa
sahkopostitse. YAMK-opintojen edetessa opintoihin liittyvat tehtavat tukivat

opinnaytetyotani ja oma osaamiseni kehittamistydssa syventyi.

Toteutus-eli Do-vaiheessa aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui learning
café -menetelma, jonka avulla sain mahdollisimman laajasti ja hyvin kehittamis-
tehtavaan tarvittavaa aineistoa. Tahan vaiheeseen kuului myoés learning café -
osastotuntien jarjestaminen jokaisella viidella osastolla kesan 2021 aikana.
Osaston henkilokunta sai tiedon osastotunnin pitamisesta jo toukokuun aikana.
Osastotuntien jarjestaminen sujui ongelmitta, ja niihin osallistui miltei koko tyo-
vuorossa ollut henkilokunta palveluvastaavan seka palvelupaallikon johdolla.
Esimiehet olivat mukana jokaisella osastotunnilla ja olivat nain kiinnostuneita ja
sitoutuneita aiheeseen. Toimintatutkimukseen sisaltyva syklimaisyys tuli esille
siind, etta osastojen aineisto vietiin aina seuraavalle osastotunnille herattamaan
ajatuksia, ideoita ja keskustelua. Osastotunnille osallistuneiden hoitajien kes-
ken vallitsi hyva vuorovaikutus, ja he keskustelivat aiheesta avoimesti ja luotta-

muksella.

Kirjoitin jokaisen osastotunnin jalkeen henkilokunnan tuottaman aineiston pa-
perille ja tein yhteenvedon aineistosta viimeisen osastotunnin jalkeen. Aineiston
analysoinnin tein teemoittelemalla, vaikka suunnitelmissa olikin tehda aineisto-
l&htdisella sisallon analyysilla. Learning café -osastotunnilla tuotettua aineistoa
oli melko paljon, joten teemoittelun koin itse sopivaksi taman aineiston analy-

sointiin. Tulosten seka keratyn tutkimustiedon pohjalta rakentui noin vuoden pi-
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tuinen perehdytyssuunnitelma Oulunkylan kuntoutuskeskukseen hoitajan pe-
rehdyttdmisen tueksi (lite 7). Alkuperaisena tavoitteenani ei ollut luoda viela
perehdytysopasta perehtyvalle, silla luulin sen olevan aikataulullisesti mahdo-
tonta toteuttaa. Kehittamistyoni tekeminen eteni sujuvasti ja samanaikaisesti tuli

valmiiksi kattava opas perehtyjalle (liite 8).

Arviointi-eli Check-vaihe tarkoitti tdssa kehittamistydossa tehdyn perehdytys-
suunnitelman ja perehdytysoppaan tarkastelua, arviointia ja muokkaamista. Pe-
rehdytyssuunnitelman arvioiti tapahtui yhdessa Oulunkylan kuntoutuskeskuk-
sen kehittamistyoryhman, palvelujohtajan, kuntoutus- ja kehittamispaallikon
kanssa ja myohemmin Teams-tapaamisessa palveluvastaavien kanssa. Sain
heiltd hyvaa ja rakentavaa suullista ja kirjallista arviointia sahkdpostitse, ja
muokkasin perehdytysopasta sen mukaisesti. Kehittamistyon kannalta olisi ollut
mielenkiintoista tassa vaiheessa testata perehdytyssuunnitelman ja perehdy-
tysoppaan toimivuutta eri osastoilla, jos ajallisesti siihen olisi ollut mahdollisuus.
Hoitajille tehdyn haastattelun avulla olisin saanut monipuolista arviointia pereh-
dytyssuunnitelmasta ja sen kehittamiseta. Nain tassa vaiheessa, etta perehdy-

tyssuunnitelman testaaminen kaytannossa olisi hyva jatkokehittamisehdotus.

Vakiinnuttaminen-eli Act-vaihe tarkoitti kehitetyn perehdytyssuunnitelman
avulla perehdyttamisen parantamista ja vakiinnuttamista Oulunkylan kuntoutus-
keskukseen. Kavimme rakentavasti keskustelua yhdessa palvelujohtajan
kanssa perehdytyssuunnitelman korjausehdotuksista seka jatkokehittamisai-
heista perehdytykseen liittyen. Perehdytyssuunnitelmaa ja sen toimivuutta voi-
daan arvioida uudelleen noin puolen vuoden kuluttua. Tama voidaan toteuttaa
aivoriihitapaamisena, yhdessa kehittamistydrynman ja palveluvastaavien
kanssa. Saatuja tuloksia voidaan verrata alkuvaiheen tuloksiin, jotta voidaan
nahda, onko kaytossa oleva perehdytyssuunnitelma toimiva, onko perehdytys
talla hetkella laadukasta seka kuinka sitoutuneita uudet hoitajat ovat tydohonsa.
Tama vakiinnuttamisvaihe paattaa taman kehittamistyon ja jatkossa tehdaan
suunnitelma perehdytyssuunnitelman kayttéonottamisesta, jolloin PDCA-sykii

voidaan aloittaa uudelleen.
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9.2 Kehittamistyon tuotos ja tulosten tarkastelu

Perehdytyssuunnitelman ja opas perehtyjalle muodostui yhteenvetona learning
café -osastotuntien tuloksista seka kehittamistydssa kaytetyn tutkimus- ja teo-
riatiedon pohjalta. Perehdytyssuunnitelma kasittelee perehdyttamista aikajana-
tyylisesti, jotta perehdyttaminen olisi jatkossa selkeaa ja yhtenaista. Perehdyt-
tamiselle tulisi varat riittavasti aikaa ja resursseja. Perehdytyssuunnitelman vai-
heita ovat esisuunnittelu ja valmistautuminen, josta vastaa esimies ja jolloin ni-
metaan mentori. Perehdytysta suunniteltaessa on suositeltavaa nimeta uudelle
tyontekijalle henkilokohtainen perehdyttdja, jonka kanssa kaydaan lapi pereh-
dytysohjelma ja tavoitteet. Nimetty perehdyttaja lisaa perehdytyksen onnistu-
mismahdollisuuksia. Perehdyttajan tulisi olla tarpeeksi ammattitaitoinen, moti-
voitunut, karsivallinen ja empaattinen seka valmis toimimaan uuden tyontekijan
tukihenkildna samalla huomioiden turvallinen potilashoito. Perehdytyksen on-
nistuminen on aarimmaisen tarkeaa, silla se vaikuttaa uuden tyontekijan tyotyy-

tyvaisyyteen ja sitoutuneisuuteen uudessa tyopaikassaan.

Learning café -osastotuntien pohjalta esille nousi uuden tydntekijan hyva pe-
rehdytys ja lammin vastaanotto tyopaikalle ovat tarkeaa. Tulokkaan tervetullut
kokemus auttaa hanta sopeutumaan onnistuneesti uuteen tyoyhteisoon. Tyo-
paikan tyoilmapiiri, tyontekijoiden keskinainen yhteistyo ja vuorovaikutus vaikut-
tavat uuden tyontekijan perehtymisen onnistumiseen seka tyohon sitoutumi-
seen. Esimiehen kannustava rooli perehdytyksessa motivoi jokaista ymmarta-
maan perehdytyksen tarkeyden. Kaikkien tyoyhteison jasenien tuleekin siis toi-
minnallaan edistaa mahdollisimman paljon perehdytyksen onnistumista ja olla

uuden tyodntekijan tukena.

Perehdyttamiselle toivottiin myos koulutusta. Esimerkiksi perehdytysvastaava
voisi tuoda uusimman tiedon myds tiimin tyontekijoiden kaytettavaksi. Lisaksi
toivottiin esimiehen osallistuvan perehdyttamiseen tekemalla esimerkiksi vali-

kysely perehdytettavalle tydyksikdssa viihtymisesta.

Alkukeskustelu kaydaan mentorin ja tulokkaan kesken, jolloin tapahtuu aikai-
semman osaamisen huomioiva perehdytyssuunnitelman laatiminen ja aikatau-
luttaminen. Perehdyttamisen aikajana toimintamallista selviaa Oulunkylan kun-

toutuskeskuksen keskeisia asioita hyvaan perehdytykseen liittyen, teoriaan
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pohjautuen. Perehdyttamisen aikajana toimintamalli ehdotuksen tarkoituksena
on tukea perehdytyksen toteutumista ja sitoa jo olemassa olevat perehdytys-
materiaalit seka check-listan osaksi perehdyttamista. Perehdyttaja ja perehdy-
tettava voivat toimintamalli ehdotuksen avulla seurata perehdytyksen etene-

mista ja halutessaan tehda merkintoja perehdytyksen etenemiseen liittyen.

Perehdytykseen tulee varata riittdvasti aikaa ja resursseja. Kaytettava aika riip-
puu siita, minkalainen perehdytettava on kyseessa. Perehdytyksen intensiivi-
jakso kestaa yhdesta kuukaudesta, yhteen vuoteen perehtyjasta riippuen. In-
tensiivijakson aikana siirrytaan asteittain itsenaiseen tyoskentelyyn. Intensiivi-
jakson lopussa kaydaan perehdytykseen liittyva palautekeskustelu. Perehdytys
jatkuu kuusi kuukautta, ja sen lopussa kaydaan esimiehen, mentorin ja tulok-
kaan kesken loppukeskustelu. Perehdytyksen intensiivijakson aikana tapahtuu
asteittain itsenaiseen tyoskentelyyn siirtyminen, ja tyontekija jatkaa oppimis-
taan, kun hanen tietotaitonsa syvenee. Tulokkaan tavoitteena on intensiivijak-
son lopussa selviytya tyostaan suoriutuvalla tasolla tutorin ja tydyhteison tuke-
mana ja toimia asiakaslahtdisesti, ymmartaa oman roolinsa merkitys ja sitoutua

yhteisiin pelisaantoihin.

Perehdytyksen tulisi siséltdaa seurantaa ja palautekeskusteluja, jotta nahdaan,
tarvitaanko viela lisaperehdytysta. Tulokkaan toiveita tulee kuunnella ja palaut-
teenanto perehdytyksesta on tarkeaa. Myos perehtyjalla on vastuu perehtymi-
sestaan; uudelle tyontekijalle tulee korostaa hanen omaa aktiivisuuttaan ja
omatoimisuuttaan jo perehdyttamisen alussa, jotta perehdytys olisi mahdolli-

simman laadukasta ja tehokasta.

Perehdytyksen lopussa tavoitteena on, etta tulokas on saavuttanut sisaisen
mallin tydstaan, jonka jalkeen ammatillinen kasvu jatkuu patevaksi hoitajaksi.
Tuotoksessa sivuttiin teoriaosuudessa kasiteltyd ammattiuramallia, joka kasit-
taa perehdyttamisen jatkuvana kehittymisena ajan kuluessa. Ammattiuramal-
lissa palautteen antamisen tarkeytta ja perehdytyksen arviointia korostettiin

seka perehtyjan, etta tydnantajan kannalta. (Surakka 2009, 84.)
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9.3 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys on kaikessa tieteellisessa toiminnassa seka tyoelamalahtoisessa ke-
hittamistyossa keskiossa. Eettisesti hyvaksyttavan ja luotettavan tutkimuksen
edellytyksena on, etta tutkimus on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannon edel-
lyttamalla tavalla. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa tekemisessa nou-
datin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan maarittamia hyvan tieteellisen kay-
tannon periaatteita. Olen kehittamistydssani noudattanut tiedeyhteisén mukai-
sia toimintatapoja, kuten tarkkuutta, rehellisyytta seka huolellisuutta. Tiedon
hankinnassa noudatettiin tieteellisen tutkimuksen kriteereita ja eettisesti hyvia
menetelmia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6 - 7.) Tutkimusluvan
hain kun tutkimussuunnitelma oli hyvaksytty Xamkin Kaakkois-Suomen ammat-
tikorkeakoulussa. Hain tutkimusluvan Oulunkylan kuntoutuskeskuksen toimi-

tusjohtajalta toukokuun 2021 aikana.

Kehittamistydn luotettavuuden arviointi kohdistuu koko tutkimusprosessiin. Sen
suunnittelussa, toteutuksessa ja tulosten raportoinnissa olen pyrkinyt noudatta-
maan tieteelliselle tutkimukselle asetettuja vaatimuksia, noudattaen huolellista
ja laadukasta tutkimuskaytantéa. Olen hyodyntanyt ohjaavalta opettajalta ja
tyonelaman ohjaajalta saamaani ohjausta aktiivisesti koko kehittamistyoni ajan.
Tutkimustulosten oikeellisuus on tieteellisen tyon edellytys, samoin on varmis-
tettava etta tutkitaan oikeita asioita eli mihin tutkimusongelma liittyy. Tutkimuk-
sen eri vaiheet olen avattu kehittdmistydssani vaihe vaiheelta. Kehittamistyon
kulku ja eri vaiheissa tehdyt ratkaisut ja valinnat on kuvattu yksityiskohtaisesti
seka perustellusti. Tassa kehittamistydssa kaytetty tietoperusta on laadukasta,
ajantasaista eika loukkaa alkuperaistekijoita seka osallistuminen on vapaeh-
toista. Kehittamistyota varten olen hakenut tietoa laajasti erilaisista tietokan-

noista.

Kehittamistydhon osallistuneille henkilokunnalle kerrottiin tarkasti kehittdmis-
tyon tarkoitus ja tavoitteet. Kehittdmiseen osallistuvien tulee tietaa, mita kehit-
tamistydssa ollaan tekemassa ja mika on osallistujien rooli ja tehtava (Ojasalo
ym. 2014, 24, 48; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Aineiston ke-
ruussa kaytettiin menetelmia, mitka ovat luovan ongelmanratkaisun standardi-
menetelmia ja niiden avulla pyritdan tuottamaan hyddyllista sisaltéa perehdyt-

tamisen tueksi. Osallistuneilla tulee olla oikeus siihen luottamukseen, etta heilta



63

keratty tieto tulee ennalta maarattyyn kayttoon eli tdssa tapauksessa taman Ke-
hittamistyon tyostamiseen, minka vuoksi keratty aineisto tulee havittaa tutki-

muksen paatyttya.

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa hyddynnettin PDSA-kehan sykli-
maista prosessia rytmittamaan kehittamisen vaiheita ja tyopajoja: toiminnan
suunnittelu ja tavoitteiden asettelu, toiminta eli muutos, arviointi ja seuranta.
PDCA-menetelmaa on myos kansainvalisesti tunnettu jatkuvan kehittamisen
malli (Kananen 2014, 34). PDCA-menetelma sopi mielestani hyvin taman laa-
dulliseen kehittamistyoni prosessiin. Opin paljon PDCA-mallin kaytosta, mita tu-

len jatkossakin hyddyntaa omassa tydssani, hoitotydn kehittdmisessa.

Toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointi perustuu tutkimuksen aikaiseen
rittavan tarkkaan dokumentointiin. Ulkopuolinen arvioitsija pystyy seuraamaan
tutkimuksen edistymista seka tulosten saavuttamista tutustumalla dokumentaa-
tioon. Tassa kehittamistydssa kaytin aineistonkeruumenetelmana aivoriihiko-
kousta, learning café -menetelmaa. Myos laaja tutkimustieto on taman kehitta-

mistyon peruspilarina, jonka ymparille kehittamistyoni rakentui.

Luotettavuuden tukee aineiston analysointiin kaytetty aika. Learning café -osas-
totuntien jalkeen aineiston kasittelyssa kesti noin kahden kuukauden ajan. Tut-
kimuksen luotettavuutta edellyttaa myods objektiivisuutta tutkijalta. Tulosten tu-
lee nousta aineistosta, eika tutkija ole niihin vaikuttanut. (Kananen 2014, 135 -
137.) Koska itse osallistun kehittamistyontekijana mm. learning café -keskuste-
luun puheenjohtajana, joudun keskustelujen aikana kiinnittdmaan huomiota eri-
tyisesti omaan olemiseeni ja kayttaytymiseeni, jotta en vaarista tuotoksia ja tu-

loksia tai vaikuta niihin.

Kehittamistyoni luotettavuutta lisaa myods vahvasti se, etta olen itse kiinnostunut
ja innostunut aiheesta perehdyttdminen. Olen myds perehtynyt asiaan laajasti
ja monipuolisesti itse teoriaan ja tekemalla omassa tyossani myos kaytannon

havaintoja perehdyttaessa uusia tydntekijoita.
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9.4 Oman oppimisen tarkastelu

Kehittamistyo on ollut oppimisprosessina erittain mielenkiintoinen ja motivoiva.
YAMK-opintojen myota olen oppinut ymmartamaan, milla tavoin tutkimus liittyy
tydelaman kehittamiseen. Mielestani kehittamistyd on osoittanut kokonaisuu-
dessa ammatillista kasvua tulevana hoitotyon kliinisena asiantuntijana. Kehitta-
mistyon tekeminen on kokonaisuudessa kasvattanut minua itseani oppijana
seka vahvistanut omaa ammatillista osaamista. Pitka tyoura sairaanhoitajana

on myods tukenut omaa oppimistani.

Mielenkiintoista kehittamistyossa on se, etta tutkimusta ja kehittamista yhdistaa
uuden luominen. Hoitotydssa uuden luominen kohdistuu mielestani potilaaseen
tai asiakkaaseen ja heille tarjoamiin palveluihin seka potilaisiin kohdistuvaan
hoitotyon laatuun. Tulevina kliinising asiantuntijoina meidan tulee osata edistaa
hoitotydssa nayttoon perustuvan tiedon leviamista seka uudistaa palveluja asia-
kaslahtoisesti hyvinvoinnin ja terveyden nakdkulmasta. Kliinisen asiantuntijan
tulee my0s tydssaan arvioida olemassa olevaa tutkimustietoa, tuottaa sita aktii-
visesti sekd hyodyntaa nayttoon perustuvaa toimintaa kliinisen tyon kehittami-
sessa ja tutkimisessa. Terveydenhuollossa laadun keskeinen ulottuvuus on po-
tilas, siksi asiantuntijan toiminta tahtaa aina myos potilashoidon laadun paran-

tamiseen seka laadukkaan hoitotyon turvaaminen.

Taman kehittdmistydn tehtavana oli tuottaa Oulunkylan kuntoutuskeskukseen
ajantasainen perehdytyssuunnitelma hoitajan perehdyttamisen tueksi seka sel-
vittda perehdyttamisen nykytilanne ja kehitettavissa olevat asiat. Mielestani
tama tutkimuksen tehtavat toteutuivat. Aihe oli erittain kiinnostava ja koin, etta
on tarkeaa tehda opinnaytetyd mika hyddyntaa tydelamaa. Perehdytyssuunni-
telman kehittaminen hoitotydssa on merkityksellinen asia. Talla hetkella sosi-
aali- ja terveydenhuoltoalalla vallitsee koko suomea kattava hoitajanpula. Ke-
sasijaisia on tana kevaana ollut vaikea saada hoitotydhon, muihin vuosiin nah-
den. Taman vuoksi on tarkeaa miettia tulevina vuosina, kuinka saadaan uudet
tulevat sairaanhoitajat ja opiskelijat sitoutumaan hoitoalalle. Luomalla syste-
maattinen perehdytys omaan organisaatioon, voidaan sen avulla auttaa uutta
hoitajaa tutustumaan tydyhteisdon ja tyotehtaviin. Nain voidaan vaikuttaa sii-

hen, ettd uusi tyontekija tydskentelee sitoutuneesti ja motivoituneesti seka sa-
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malla turvataan hoitotyon laatu seka hoitotydn vetovoimaisuus. Sitoutunut, am-
mattitaitoinen ja osaava henkilokunta on peruslahtokohta sille, etta hoitotyd on

laadukasta.

Koen myo0s itse hoitotydn ammattilaisena, etta minulla on vastuu pitaa huolta
siita, etta perehdytys on omassa organisaatiossani systemaattista, onnistunutta
ja tuloksekasta, mika nakyy potilaiden ja asiakkaiden kokemana hyvana hoitona

ja tyontekijoiden tyytyvaisyytena tyohonsa.

Onnistunut perehdyttdminen vaatii etukateissuunnittelua sekd arvioimista ja
seurantaa. Jotta laadullinen perehdyttaminen voidaan varmistaa, mukaan tulisi
organisaatioissa luoda tavoitteellinen perehdytysohjelma, jossa maaritellaan
perehdytyksen sisaltdalueet. (Miettinen ym. 2009, 77.) Perehdyttamisessa on
tarkeaa suunnitella aikataulu ja hyodyntaa perehdyttamisessa perehdytyssuun-
nitelmaa. Perehdyttamisprosessin onnistumisen lahtokohtia ovat perehdytys-
prosessin suunnitelmallinen |api vieminen ja hoitajien osallistaminen perehdy-
tykseen. Perehdyttaminen on keino organisaation osaamisen kehittamiseen.
Perehdytyksessa tulee ottaa huomioon uuden tyontekijan aikaisempaa tyoko-
kemusta ja omaa vastuuta seka sen hyodyntamista perehdytyksessa, silla laa-
dukkaan perehdyttamisen on oltava tavoitteellista, mutta yksildllisesti, toteutet-
tua ja sen tulisi perustua systemaattiseen osaamisen arviointiin. Talldin uusi
tyontekija kokee olevansa tervetullut tydyhteisoon. Myos esimiehen roolia pe-
rehdyttamisessa pidetaan tarkeana. Esimiehen kiinnostus uudesta tyonteki-
jasta luo han hyvan vaikutelman tyopaikasta uudelle tyontekijalle. (Flinkman
ym. 2014, 54).

Tydnantajani osoittama kiinnostus kehittamistyotani kohtaan on ollut arvostet-
tavaa, kannustavaa ja on motivoinut minua tydskentelemaan tehokkaasti. Myos
Xamkin opinnaytetyon ohjaajan ohjaus ja tuki on ollut merkittava taman kehit-

tamistyon onnistumiselle.
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9.5 Jatkokehittamisehdotukset

Kehittamistyossani keskeiseksi asiaksi nousi ajantasainen perehdytyssuunni-
telma luominen hoitajan perehdyttamisen tueksi ja uusien yhtenaisten pereh-
dyttamismateriaalin tarve. Kehittamistyon tuotoksena syntyi perehdytyssuunni-
telman ja opas perehtyjalle. Tassa kehittdmistydssa ei ole testattu perehdytys-
suunnitelman toimivuutta kaytannossa perehdyttamalla uutta tyontekijaa. Jat-
kokehittamishaasteena olisi perehdytyssuunnitelman ja opas perehtyjalle kayt-
toonoton pohjalta toteuttaa kysely uuden perehdytyssuunnitelman lapikayn-
neille. Talldin saataisiin selville, miten uudessa perehdytyssuunnitelmassa on
onnistuttu ja mita siina tulisi jatkossa kehittaa. Tavoitteena on myds, etta pereh-
dytysohjelman on sahkoisena versiona hoitohenkilokunnan kaytettavissa, jota

on helppo paivittaa saanndllisin valiajoin.

Kehittamistyon tuloksissa nousi myos esille, etta henkilokunta toivoi perehdyt-
tamiselle koulutusta seka opastamista ja ohjausta uuden perehdyttamissuunni-
telman ja perehdytysoppaan kayttoon. Taman pohjalta voitaisiin jarjestada Ou-
lunkylan kuntoutuskeskuksessa saanndllista perehdyttamiskoulutusta esimer-

kiksi pitamalla saanndllisia osastotunteja tyopajoja aiheesta perehdyttaminen.

Kehittamistyoni rajautui uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen, joten jatkossa
olisi mielenkiintoista kehittdad perehdytyssuunnitelma myds kesasijaisille ja pi-
demmalta tauolta palaaville hoitotyon tydntekijoille. Perehdytyssuunnitelmaa
voitaisiin soveltaa perehdytysohjelman luomiseen heille. Ajankohtaista ja luon-
tevaa olisi kehittaa myos mentorointijarjestelmaa, silla toive mentoroinnista

osana perehdyttamista nousi esille tdman kehittamistyon yhteydessa.

Taman kehittamistyon tuotoksena saatu perehdyttamissuunnitelma jaa siis
odottamaan kayttoonottoa. Perehdytyssuunnitelman saattaminen kaytantoon
on jatkossa valttamatonta laadukkaan perehdytyksen varmistamiseksi ja uuden

tydntekijan sitoutumisen kannalta.
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Tekija (t),
vuosi ja maa

Tutkimuksen
tarkoitus

Aineisto ja
menetelma

Keskeiset tulokset

1.
Salminen, H &

Tutkimuksen ta-
voitteena oli ku-

Kyselytutkimus vuonna
2006 -2007.

Tutkimuksen mukaan hoitajien ko-
kemus kehittymismahdollisuuksis-

Miettinen, M. vata ja verrata Yhden Suomalaisen taan vahvistaa my0nteista asen-
2012. Suomi. ikdantyvien >45 ja | yliopistollisen sairaalan | netta tydhon ja lisda organisaa-
nuorten < 45 hoi- | hoitajia(n=937) Vas- tioon sitoutumista. Kokemuspe-
tajien osaamisen | tausprosentti raista tietoa on hyédynnettava op-
kehittamista 54.4.(n=510). pimisessa.
tydssa. Sosiaalinen tydymparisto tukevat
tydssa jaksamista.
Ika tulisi huomioida tyon vaati-
musten kanssa ja koulutusta tulisi
jarjestaa tarpeen mukaan.
2. Tutkimuksen ta- n.135 sairaanhoitajaa | Tutkimuksen mukaan perehdytys
Peltokoski, J voitteena oli tutkia | ja n.45 laakaria ei aina ole laadultaan tasaver-
2016. Suomi. millaista on moni- taista perehtyjien valilla. Lahipe-
ulotteinen pereh- | Kaksivaiheinen tutki- rehdyttajalla on suuri merkitys pe-
dytysprosessi ja mus. Aineisto kerattiin | rehdytyksen toteutuksessa.
miten sen toteu- OPE mittarilla hiljattain | Tulosten perusteella sairaanhoita-
tus menee eri- rekrytoiduilta sairaan- | jien ja ladkarien perehdytys ei to-
koissairaanhoi- hoitajilta ja 1aakareilta. | teudu kokonaisvaltaisesti. Keski-
dossa. Seka perehdytykseen maarin perehdytys kesti 2,4 pai-
liittyvaa tietoa ja tule- vaa sairaanhoitajilla ja 1aakareilla
via haasteita kuvattiin 1,3 paivaa. Perehdytys on koko-
integroidulla kirjalli- naisvaltainen prosessi, jossa rat-
suuskatsauksella. kaisevia tekijoita ovat perehdy-
tysaika, nimetty perehdyttaja seka
molempien osapuolten riittava si-
toutuminen.
3. Tutkimuksen ta- Implementointi ja osal- | Suunnitelmallinen perehdytys ol
Kozub E., Hi- voitteena oli kehit- | listujien osaamisen lisdnnyt perehtyjien lapaisemista
banadala- téa uusi perehdy- | testaus testeista ja lisdsi henkildkunnan

serna M., Har-
get G. & Ecoff

tysohjelma kah-
den teoreettisen

ennen ja jalkeen im-
plementoinnin.

sitoutumista.

L. 2015. Yh- mallin viitekehyk- | (n=37)

dysvallat. sen perusteella.

4. Tarkoituksena oli | Verkkokyselyn luomi- Tutkimuksessa nousi esiin 13 tar-

Foy D, Carlson | selvittaa pereh- nen aiemman kirjalli- keinta aihealuetta, jotka perehdyt-

M, White A. dyttajien koulu- suuden tajien mielesta pitaisi opettaa uu-

2013. Yhdys- tusta varten, mil- | perusteella. sille perehdyttajille:

vallat. laista tietoa, taitoa Opettamistekniikat,
ja asenteita pe- Kyselytulosten kuvailu. | palautteenanto, kuinka opettaa
rehdyttajat usko- 245 perehdyttajana toi- | kriittista ajattelua priorisointia, tii-
vat tarvitsevansa | mivaa sairaanhoitajaa. | mity6ta, organisointia, vastuulli-
seka miten ja suutta ja tietolahteiden kayttda,
missa vaiheessa organisaation asettamat odotuk-
perehdytyskoulu- set perehdyttdjalle, haastavan pe-
tusta ne asiat tu- rehdytettdvan kanssa toimiminen,
lisi toteuttaa. opetuksen mukauttaminen pereh-

dytettavan tarpeiden mukaan ja
konfliktien selvittdminen.

5. Tutkimuksessa Puoli strukturoitu Tutkimuksen mukakaan tyonteki-

Osborne, S & | tarkoituksena oli haastattelu. joiden ja esimiesten valinen

Hammoud, M. | selvittda tyonteki- | Teemoittelu. suhde oli olennainen tekija tydhon

2017. Yhdys- | jan sitoutuminen (n=4) sitoutumiseen. Tyodntekijat, jotka

vallat. tydpaikaan. olivat tydhénsa sitoutuneita, suo-

riutuvat paremmin tydstaan.
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6.

Peltokoski, J.,
Vehvilainen -
Julkunen, K. &
Miettinen, M.
2015. Suomi.

Tarkoituksena oli
kuvata perehdy-
tysprosessia ja
sen toteutumista
erikoissairaanhoi-
don toimintaym-
paristdssa. Ta-
voitteena oli kehit-
taa perehdytys-
prosessia arvioiva
mittari ja tuottaa
uutta tietoa ter-
veydenhuollon or-
ganisaatiolle, mi-
ten he voivat ke-
hittda perehdytys-
prosessia ja edis-
taa organisaation
vetovoimaa.

Kohderyhmana oli as-
kettain rekrytoidut sai-
raanhoitajat

(n=145) ja ladkarit
(n=37). Aineisto kerat-
tiin erikoissairaanhoi-
don organisaatiosta
vuosina 2009 ja 2010
ja kyselyyn vastattiin 3
kuukautta tyon aloitta-
misen jalkeen. Tutki-
muksen asetelma ol
kuvaileva poikkileik-
kaustutkimus ja otos
harkinnanvarainen.

Tulosten perusteella hoitajien ja
ladkareiden nakemykset perehdyt-
tamisprosessista olivat matalat ja
kohtuullisen valjat. Perehdyttajilla
oli suuri vaikutus perehdytykseen,
he toimivat roolimalleina perehdy-
tettaville ja kasvattivat uusien tyon-
tekijoiden tyytyvaisyyttd. Ammatti,
perehdytyksen kesto ja nimetty pe-
rehdyttaja olivat yhteydessa pereh-
dytysprosessin toteutumiseen. Pe-
rehdytysohjelmat laskevat sairaalan
organisaatioiden tyovaihtuvuutta.
Sairaaloiden valilla oli eroavaisuuk-
sia perehdytyksessa. Tutkimustu-
losten perusteella perehdyttajalla ja
perehdytyksen kestolla oli positiivi-
nen korrelaatioperehdytysproses-
siin.

Tulosten perusteella yli puolella
vastanneista perehdytys prosessin
kesto oli 4 paivaa tai alle. Hoitajat
jotka saivat pidemman perehdytyk-
sen, olivat tyytyvaisempia tyo-
hénsa. Sairaaloilla oli puutteita pe-
rehdytysohjelmien arvioinnissa.
Tutkimustulostenyhteenvetona
muodostettiin kokonaisvaltainen ja
vetovoimainen perehdytysprosessin
malli.

7.

Sandau, K. &
Halm, M.
2010. Yhdys-
vallat.

Tarkoituksena ol
tutkia, miten oh-
jattu perehdytta-
misohjelma vai-
kuttaa perehty-
vien sairaanhoita-
jien tietoihin ja tai-
toihin ja miten se
vaikuttaa myos
organisaatio- ja
kustannustasolla.

Kirjallisuuskatsaus,
(n=12) tutkimusartikke-
lia, kvalitatiivinen tutki-
mus. Tutkimus kohdis-
tui perehdyttajiin.

Tutkimuksen mukaan ohjaajapoh-
jainen perehdytysohjelma lisasi tyy-
tyvaisyytta perehdyttamiseen ja va-
hensi kustannuksia. Ohjaajilla oli
selked vaikutus perehdytettavien
kompetenssiin. Ohjaaja on avain
menestykselliseen perehdyttami-
seen seka vastavalmistuneilla ettd
kokeneilla sairaanhoitajilla, mutta
myds organisaatiotasolla. Hyva oh-
jaaja tukee ja vahvistaa perehtyjan
kriittistd ajattelua, ammatillista ke-
hittymista, tydyhteis66n kuuluvuu-
den tunnetta ja sitoutuneisuutta Pe-
rehdytysohjelmasta huolimatta uu-
silla sairaanhoitaijilla oli jatkuvaa
stressia. Onnistunut perehdytys vai-
kuttaa ty6hdn sitoutumiseen ja sen
myd6ta myds tydorganisaation talou-
teen henkildstdkulujen kautta.

8.

Nikki, L., Koi-
vunen, M &
Suominen T.
2010. Suomi

Tarkoituksena oli
kuvata millaista
on uuden tyénte-
kijan ammatillinen
mentorointi aikai-
semman empiiri-
sen tutkimuksen
perusteella.

Aineisto koostuu em-
piirisista tutkimusartik-
keleista (n=19).
Aineiston analyysi ol
tehty sisalldonanalyysi
menetelmalla.

Tutkimuksen mukaan mentorointi
on tehokas menetelma uuden tyon-
tekijan sosiaalistamisessa organi-
saatioon. Mentoroinnin avulla voi-
daan hoitamisen kompetenssia.
Mentoroinnilla havaittiin olevan yh-
teyksia uralla 60 etenemiseen, tyo-
hdn suhtautumiseen ja asenteisiin
tyéssa. Ohjelma toimii hyvana uu-
den tydntekijan ammatillisen kehit-
tymisen ja tukemisen, seka pereh-
dyttdmisen apuvalineena.
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9. Tutkimuksen tar- Ensimmaisessa vai- Tutkimuksista selvisi, ettd suurimat
Flinkman, M. koituksena oli sel- | heessa kaksi integroi- | syyt ammatinvaihtoon olivat tyo-
2014. Suomi. vittda nuorten sai- | tua kirjallisuuskat- uupumus ja huono perehdytys. Kai-
raanhoitajien ai- sausta, jotka sisalsivat | kille vastavalmistuneille tulisi tarjota
komusta lahtea 75 empiirista artikkelia. | riittavasti perehdytysta ja mento-
ammatistaan, Toisessa vaiheessa oli | rointia.
seka siihen yhtey- | kyselytutkimuksen ai-
dessa olevia teki- | neiston analysointi, Nuorten sairaanhoitajien pysymista
joita. joka keratty Eurooppa- | ammatissaan voidaan edesauttaa
laisessa Nurses Early | riittavalla henkildston mitoituksella,
Exit-tutkimuksessa. tyostressia vahentamalla, tasapai-
Suomalaisia sairaan- noisella tydkuormituksella, seka tar-
hoitajia (n= 147). Ke- joamalla mahdollisuuksia kehittaa
ratty BQ 12-lomak- omaa osaamistaan seké edeta
keella. Kolmannessa uralla.
vaiheessa oli kaksi
haastattelututkimusta.
Laadullinen tapaustut-
kimus, (n=3) sairaan-
hoitajaa, aineiston
analysointi narratiivi-
sella holistisella sisal-
I6nanalyysilla, seka
teemallisella menetel-
malla. Lisaksi teema-
haastattelu, (n=15) sai-
raanhoitajaa, aineisto
analysointi sisal-
Idnanalyysilla.
10. Tarkoituksena oli | Toiminnallinen kehittd- | Tutkimuksen mukaan systemaatti-
Kivela, H., kehittdad HUS:n mistutkimus. Laadulli- | sella perehdytyksella oli todettu ole-
Virta-Helenius, | kardiologiseen yk- | nen tutkimus (n= 22). van merkitysta uusilla sairaanhoita-
M., Renholm, sikkdon syste- jilla osaamisen, kliinisen ajattelun
M., Ranta, S. maattinen pereh- seka ongelmanratkaisutaitojen osa-
& Meretoja, R. | dytysjarjestelma. alueilla.
2014. Suomi.
11. Tutkimuksen tar- | 318 sairaanhoitajaa Tutkimuksen mukaan vastavalmis-
Kuokkanen, L., | koituksena oli sel- | osallistui tutkimuk- tuneet sairaanhoitajat arvioivat
Leino-Kilpi, H., | vittdd miten vasta- | seen. Tutkimus oli oman voimaantumisen ja patevyy-
Numminen, valmistuneet sai- | kuivaileva poikittaistut- | tensa suhteellisen korkealle. Uudet
0., Isoaho, H., | raanhoitajat ar- kimus. Kyselylomake. | sairaanhoitajat tarvitsevat tukea ja
Flinkman, M. & | vioivat omaa voi- | Varianssi analyysi. ohjaus, jotta he voivat kehittya sai-
Meretoja, R. maantumistaan raanhoitajina rooleissaan. Sairaan-
2016. Suomi. seka tasmentaa hoitajien epaonnistuneen perehdy-
heidan patevyytta. tyksen ja tuen antamisen seurauk-
sena, kehittyminen ja ongelman rat-
kaisutaidot heikkenevat ja tydvaih-
tuvuus lisdantyy.
12. Tutkimuksen tar- | Tutkimuksen kyselyyn | Tutkimukseen vastanneista 50.6 %
Strauss, E., koituksena oli tut- | osallistui 79 vastaval- osallistuvista hoitajista koki saa-
Ovanat,C., kia siséltyikd vas- | mistunutta sairaanhoi- | neensa perehdytysohjelman. Ne
Gonen, A., tavalmistuneiden | tajaa. Tutkimuksessa hoitajat jotka olivat saaneet pereh-
Lev-Ari, L. & sairaanhoitajien kaytettiin kyselyloma- dytysta, kokivat siitd olleen hyotya
Mizrahi, A. tydéhon perehdy- ketta. Croncbachin re- | ja positiivista vaikutusta. Perehdy-
2016. Israel. tysprosessi ja sen | liabiliteetti. tysohjelma vaikutti hoitajien tyyty-

vaikutuksista hoi-
tajiin.

vaisyyteen, sopeutumiseen ja tuen
saamiseen. Perehdyttajat jotka
osallistuivat muuhun osaston toi-
mintaa ja toihin perehdyttaessa
seka perehdyttajan vaihtuminen
vaikuttivat alentavasti uuteen osas-
toon sopeutumisessa.
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13.

Parker, V.,
Giles, M.,
Lantry, G. &
McMillan, M.
2014. Aus-
tralia.

Tutkimuksen tar-
koituksena oli tut-
kia uusien tutkin-
non suorittanei-
den kokemuksia
hoitotydn aloitta-
misesta ja tunnis-
taa tekijat, jotka
vaikuttavat heidan
siitymiseensa
tybvoimaan, tyyty-
vaisyyteen ja to-
dennakdisyyteen
pysya tydssa.

Poikkileikkaussuunnit-
telussa kaytettiin seka-
menetelmaa, jossa yh-
distettiin kvantitatiivi-
nen ja kvalitatiivinen
|&hestymistapa.
Méaaralliset ja laadulli-
set tiedot kerattiin sa-
manaikaisesti kyselyn
ja kohderyhmien
kautta. Kyselytutkimus.
Méaaralliset tutkimustie-
dot analysoitiin SPSS:
n avulla.

Luotettavuus arvioitiin
kayttamalla Cronbach
Alpha -pisteita kullekin
tuoteryhmalle.

(n=224)

Tutkimuksen mukaan uuden hoita-
jat olivat tyytyvaisia rekrytointipro-
sessiinsa ja tukeen ammatilliseen
kehitykseen. Tyotyytyvaisyys arvioi-
tiin alhaiseksi ja siihen

vaikuttavia tekijoita olivat tydympa-
ristdn luonne, uusille tutkinnon suo-
rittaneille tarjottavan tuen taso ja
luonne seka heidan taipumuksensa
oppia ja mukautua tydpaikkakult-
tuureihin sekd mukautua omiin ja
muiden odotuksiin.

14,
Kylmala, A.

2016. Suomi.

Tutkimuksen tar-
koituksena oli ku-
vata ty6hon sitou-
tumiseen liitettyja
asioita, niiden
merkitysten ra-
kentumista, seka
perusteluja nuor-
ten sairaanhoita-
jien puheessa.

Teoreettisena ja meto-
dologisena viitekehyk-
sena ovat sosiaalinen
konstruktionismi ja dis-
kurssianalyysi.
Aineisto oli keratty nel-
jasta fokusryhmakes-
kustelusta, Etela-Suo-
messa kolmen eri sai-
raanhoitopiirin alueella
erikoissairaanhoidon
toimintaymparistoissa.

Tutkimuksen mukaan tarkeimmat
tekijat tydhon sitoutumiseen vaikut-
tavat tekijat olivat perehdytyksen
saaminen, hyvat suhteet tydyhtei-
s0ssd, seka etenemismahdollisuu-
det.

Tyontekijalle oli tarkeaa myos yhtei-
sollisyys ja tyosta saatava arvostus
ja palaute seka esimiehilta etta asi-
akkailta/potilailta. Keskeiseksi pu-
heenaiheeksi nousi perinteinen sai-
raanhoitajuus ja kutsumus, joita kui-
tenkaan ei ndhda kuuluviksi sai-
raanhoitajan tydhon olennaisina
asioina. Ne kuitenkin muokkaavat
edelleen hoitotyodn todellisuutta aja-
tusten kautta.

15.

Parker, V.,
Giles, M.,
Lantry, G. &
McMillan, M.
2014. Aus-
tralia.

Tutkimuksen tar-
koituksena oli tut-
kia uusien tutkin-
non suorittanei-
den kokemuksia
hoitoty6n aloitta-
misesta ja tunnis-
taa tekijat, jotka
vaikuttavat heidan
siirtymiseensa
tybvoimaan, tyyty-
vaisyyteen ja to-
dennakdisyyteen
pysya tyossa

Poikkileikkaussuunnit-
telussa kaytettiin seka-
menetelma3, jossa yh-
distettiin kvantitatiivi-
nen ja kvalitatiivinen
I&hestymistapa.
Maaralliset ja laadulli-
set tiedot kerattiin sa-
manaikaisesti kyselyn
ja kohderyhmien
kautta. Kyselytutkimus.
Maaralliset tutkimustie-
dot analysoitiin SPSS:
n avulla.

Luotettavuus arvioitiin
kayttamalla Cronbach
Alpha -pisteita kullekin
tuoteryhmalle.

N=224

Tutkimuksen mukaan uuden hoita-
jat olivat tyytyvaisia rekrytointipro-
sessiinsa ja tukeen ammatilliseen
kehitykseen. Tyotyytyvaisyys arvi-
oitiin alhaiseksi ja siihen
vaikuttavia tekijoita olivat tydympa-
ristdn luonne, uusille tutkinnon suo-
rittaneille tarjottavan tuen taso ja
luonne seka heidan taipumuksensa
oppia ja mukautua tyOpaikkakult-
tuureihin seka mukautua omiin ja
muiden odotuksiin.
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16.
Hartikainen, J.
2016. Suomi.

Tutkimuksen tar-
koituksena oli ke-
hittaa ja kuvata
perehdytysoh-
jelma maahan-
muuttajahoitajien
perehdytta-
miseksi, soveltaa
ohjelmaa kaytan-
toéon seka arvioida
sen toimivuutta.

Maahanmuuttajahoita-
jien perehdytysohjelma
toteutettiin paakaupun-
kiseudulle sijoittuvassa
organisaatiossa toi-
mintatutkimuksena
vuonna 2009 - 2011.

Tutkimusprosessiin
osallistuivat tutkittavan
organisaation johto-
ryhma (N=10), osas-
tonhoitajat (N=22),
maahanmuuttajahoita-
jia (N=10) ja suomalai-
sia hoitajia (N=17),
jotka olivat aiemmin
osallistuneet maahan-
muuttajahoitajien pe-
rehdyttamiseen.

Tutkimus eteni toimin-
tatutkimuksen vaihei-
den mukaisesti [ahtoti-
lanteen kartoituksesta
suunnittelu- ja inter-
ventiovaiheen kautta
arviointivaiheeseen.
Maahanmuuttajahoita-
jien perehdyttamisen
Iahtétilannetta (2009)
kartoitettiin osaston-
hoitajien (n=14), suo-
malaisten hoitajien
(n=9) ja maahanmuut-
tajahoitajien (n=6) na-
kdkulmista. Aineistot
hankittiin teema-,
ryhma- ja yksildhaas-
tatteluina kahdessa
vaiheessa, lahtétilan-
teen kartoituksen yh-
teydessa ja toteutus-
vaiheen jalkeen. Ai-
neistot analysoitiin
kayttaen laadullista si-
sallénanalyysia.

Tulosten mukaan maahanmuuttaja-
hoitajien perehdyttamista korosta-
van toimintamallin kehittdminen on
oleellista hyvan ja turvallisen hoi-
don takaamiseksi. Lisaksi maahan-
muuttajahoitajien sopeutuminen
suomalaiseen hoitotydn kulttuuriin
sujui helpommin perehdytyksen
saaneilta kuin siihen osallistumatto-
milta. Lisaksi ty6 sujui tehokkaam-
min ja potilasturvallisuus parani.
Perehdyttamisintervention johdosta
maahanmuuttajahoitajien ymmar-
rys ja tietopohja kulttuurista, hoita-
misesta ja organisaatiosta lisaantyi.
Tama nakyi itsevarmuuden ja itse-
naisyyden lisdantymisena, mika
puolestaan vaikutti sekd maahan-
muuttajahoitajien etta koko tydyh-
teison tdiden sujuvuuteen positiivi-
sella tavalla. Tama taas vahensi
tydn kuormittavuutta ja lisasi su-
vaitsevaisuutta tydyhteisossa.
Maahanmuuttajien perehdyttami-
nen tulisi tapahtua jo ennen tdiden
aloittamista rekrytoinnin yhtey-
dessa, heti tdiden alettua, tyon ai-
kana ja aina tarvittaessa. Perehdy-
tys tulisi myos jakaa kaikille yhtei-
siin perehdytyskoulutuksiin ja yksi-
I6kohtaiseen osastoilla tapahtu-
vaan perehdytykseen. Jatkossa
tarvitaan myds henkildkunnan kou-
lutusta perehdyttamiseen. Myos
vertaistukiryhmien muodostaminen
sekéd maahanmuuttajahoitajista etta
heidan perehdyttajistadan koettiin
tarpeelliseksi.
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Learning café -osastotuntitiedote henkilokunnalle

Oulunkylan
kuntoutuskeskus

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA OSASTO 3A HENKILOKUNNALLE

Tervetuloa osaston 3A henkildkunta 9.6.2021 klo.13.00 - 14.00 mukaan

learning café (oppimiskahvila) -osastotunnille. Osastotunnin tavoitteena on ke-
hittda olemassa olevaa perehdytysprosessia Oulunkylan kuntoutuskeskuk-
sessa. Kutsun sinut mukaan osastotunnille learning café tydskentelyyn, minka
tarkoituksena on kartoittaa hoitajien nakemyksia nykyisesta perehdyttamisesta
ja sen mahdollisista kehittamiskohteista. Opinnaytety6 toteutetaan tutkimuksel-
lisena kehittamistyona, mika on osa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
YAMK-tutkinnon opintojani.

Kehittamistyon tutkimussuunnitelma ovat hyvaksyneet Oulunkylan kuntoutus-
keskuksen toimitusjohtaja Katja llvonen sekd Kaakkois-Suomen ammattikor-
keakoulun opinnaytetyon ohjaava opettaja Riitta Riikonen.

Kehittamistyohon osallistuminen on vapaaehtoista. Jokainen osallistuja voi kiel-
taytya tai keskeyttaa osallistumisensa milloin tahansa ilmoittamatta siita tutki-
mushenkildlle. Learning café -tapaaminen taltioidaan ja kerattava tieto kasitel-
laan luottamuksellisesti. Ketaan yksittaista henkildéa ei voida tunnistaa lopulli-
sesta raportista. Tutkimusaineisto kerataan vain tata tutkimusta varten. Kaikki
taltioitu materiaali havitetaan kehittamistyon valmistuttua.

Opinnaytetyon on tarkoitus valmistua kevaalla 2022 mennessa. Opinnaytetyo
julkaistaan sahkdisesti Theseus.fi-tietokannassa, josta valmis ty6 on saata-
vissa.

Jos sinulle heraa ajatuksia tai kysymyksia tutkimuksesta, toivon Sinun olevan

yhteydessa alla olevaan sahkopostiini.

Ystavallisin terveisin

Marja Lehto marja.lehto@okks.fi



mailto:marja.lehto@okks.fi
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Learning café -osastotuntien toteuttaminen

OSASTO
3A

osastotunti

OSASTO
3B

osastotunti

OSASTO
2B
osastotunti

OSASTO
2A

osastotunti

OSASTO
1

osastotunti
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Learning café -osastotunti aineiston analysointi teemoittelemalla

1 Teema. Hoitajien kokemukset saamasta perehdyttamisesta ja perehdyttdmiseen
liittyvista toiveista

Paateema

Teema

Alateema
(kursivoitu teksti on alkuperéinen ilmaisu ja suluissa
oleva numero ilmoittaa henkil6 méaé&ria)

PEREHDY-
TYKSEN
TOIVETILA

Ensikohtaamisen
merkitys

”Se miten minut otettiin vastaan, vaikutti perehtymi-
seen...ensikohtaaminen ”(h5)

Ystavallisyys

”0Olin tervetullut, olin tdrked, hyvd ensivaikutelma...Ys-
tavdllisyys” (h3)

Hyva ilmapiiri

“Yleinen hyvd ilmapiiri vaikuttavat perehtymiseen ja si-
toutumiseen”(h3)

Yksilollinen pe-
rehdytys

”Asiat ja tyon oppi kdytdnnén kautta, oppiminen on hi-
taasti tapahtuvaa”(h1)

”Omalla tyékokemuksella on mielestdni merkitystd pe-
rehtymiseen”(h1)

”“Ei oleteta, ettd tietdd jo asiat etukdteen...”(h2)
”Perehdytys tulee olla yksil6llistd”(h3)

“Hyvdéksytddn erilaisuus”(h1)

“Rutiinit olivat alkupdivind kateissa, vaikka tydkoke-
musta on...”(h1)

Perehdytysmate-
riaali

”Perehdytyskansio oli kéytdssd”(h3)

”Check-lista oli kdytdssd”(h5)

“Check-lista ei ollut kdytdssd, toivotaan sen kéyttoén-
ottoa” (h1)

“En ollut saanut ns. “perehdytyspakettia” tai paperista
infoa / opasta...”(h1)

“Olisi kaivannut perehdytyskansiota, missd kaikki
asiat samassa paikassa I6ydettdvissd”(h2)

”Sdhkdéistd materiaalia olisi kaivattu”(h3)

“Ei kdyty perehdytyslistaa ldpi”(h1)

“Tervetuloa- opasta olisi tarvinnut...”(h1)

“Asiat olivat aluksi epdselvid, missd jdrjestyksessd
asiat tehdddn, opas puuttui”(h2)

“Asiat olivat monessa paikassa” (h5)

“Toivoin tietoa, missd jérjestyksessé asiat teh-
dddn”(h1)

Toimiva tyoyh-
teiso

”Esiteltiin osaston paikat, koko sairaala, tyékave-
rit...”(h3)

“Yleiset kdytdnteet ja talon historian esittely oli téir-
kedd”(h1)

Nimetty mentori

”Eri ohjaajien kanssa perehdytys on erilaista”(h2)
”Positiivinen kokemus, oli nimetty perehdyttdjé”(h1)
”Eri ndkemyksid oli eri perehdyttdjiltd”(h1)

”Oli suunniteltu etukdteen perehdyttdjd...” (h6)
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Perehdytyksen ”Asiat oli hoidettu etukdteen esim. avaimet, nimineula
suunnittelu jne., tdstd jdi hyvd ensivaikutelma...”(h1)
“Perehdytys vaati suunnittelua”(h2)
”Perehdytys oli suunniteltu noin 2 pdivdé”(h2)
“Suunnitelma oli perehdyttémiseen, mutta se ei toteu-
tunut” (h3)
“Paljon oli asiaa yhdelld kertaa opittavana ...tieto-
tulva”(h5)
Perehdytyksen ”...0li pisin perehdytysaika, mité on ollut kun olen aloit-

aikataulutus

tanut uuden tyén ...” (h1)

”Oli varattu riittdvdsti aikaa perehdytykseen”(h1)
”Jos on kiire, niin perehdytys jéd, ei enndtd perehdyt-
tdd...”(h1)

“Perehdyttdminen tapahtuu usein tyénohella” (h3)
“Péivdn tapahtumat ja potilaan vointi vaikuttavat pe-
rehdyttdmiseen” (h1)

“Perehdytysaika oli lyhyt, ei ollut aikaa perehdyttéd
kunnolla!”(h4)

“Perehdytys vie aikaa!” (h3)

“Kaivattiin lisdé aikaa perehdyttidmiseen, silld perehdy-
tys t- ”3 pdivdd liian lyhyt” (h2)

“Aikaa olisi kaivannut enemmdn perehdyttimiseen”
(h3)

”Perehdytysaikaa oli liian vdhén, perehdyttdminen ta-
pahtuu tyén ohella”(h5)

2 Teema. Hoitajien kokemukset perehdyttajana

Paateema

Teeman

Alateema

(kursivoitu teksti on alkuperéinen ilmaisu ja suluissa oleva
numero ilmoittaa henkilé méérié)

PEREHDY-
TYSKOKE-
MUS

Motivaatio

”0n kiva perehdyttdd kun perehdytettdvd on innostunut
ja kiinnostunut oppimaan” (h3)

“Perehdyttdminen on kivaa!”(h1)

Keskustelua perehtyjéin kanssa kokemuksesta ja taus-
tasta”(h1)

“Perehtyjdltd odotetaan aktiivisuutta, osaa kuunnella”(h1)
”Vuorovaikutus, yhteinen kieli ovat perehdytettdvdn
kanssa vaikuttavia ja tédrkeitd asioita”(h1)

“Koin, ettd kiinnostus oli molemminpuolinen perehdyttdjéin
ja perehtyjén vilillé”(h1)

Perehdytys-
materiaali

“Kaipasin perehdyttdjdnd check- listaa tai jotain materiaa-
lia kdyttéon perehdyttdmiseen, uudelle tybntekijille” (h4)
“Check - listan kdytté tdrkedd, koska on hyvd tietdd, mitd
perehtyvd osaa ja mité ei osaa”(h2)

“Uudella tyéntekijilld vastuu check -listan téyttdmi-
sestd”(h1)

“Hyvd olisi olla 2 kpl check -listoja kdytéssd, mitkd ndky-
villd kansliassa...”(h1)

“Kaipaan ettd rutiinit tulevat esille...”(h1)

“Asiat tulevat esille pikkuhiljaa (asiat hajallaan)”(h1)

”Perehdytyskansiot on ollut kdytéssa” (h3)”
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“Tarvitaan perehdytyskansiot, mitkd ovat pdivitet-
tyja”(h4)

“Kaivataan systemaattista hakemistoa asioille, mistd
asiat I6ytyvit”(h4)

“Kun etsii yksittdisid asioita intrasta, se vie aikaa. Jos
ei tiedetd asioita, niin kysytddn vastaavalta...”(h3)

Perehdytyskoulu-
tus

“Perehdytyksen koulutukselle on tarve!”(h3)
“Rutiinit kdyt6éssd, mutta en osaa kertoa niistd...”(h2)

Esimiehen tuki

“Perehdyttdminen on raskasta ajoittain...esimiehen
tuki tdrked”(h1)

“Kysytddn asioita kollegoilta tai esimieheltd kun ei
tiedetd” (h1)

3 Teema. Hoitajien kokemukset perehdytyksen nykytilanteesta

Paiateema

Teema

Alateema

(kursivoitu teksti on alkuperéinen ilmaisu ja suluissa
oleva numero ilmoittaa henkilé maéria)

PEREHDY-
TYKSEN
NYKYTILA

Perehdytysaika

”Perehdytysaika on 3-5 viikkoa”(h1)

”3 pdivdd on liian lyhyt perehdytysaika” (h4)

“Voi pyytdd perehdytysaikaa lisdd jos on tarve”(h1)
“Mielestdni 2 viikon perehdytys on sopiva aika. Ja
my6éhemmin esim. 2 viikon kuluttua uusi 2 viikon pe-
rehdytys eli perehdytys jatkuu useita viikkoja...”(h1)
”4 pdivdn perehdytys sopiva, 3 pdivdd liian lyhyt”(h1)
”1-3 pdivédn perehdytys ei ole riittévd, 2 viikon pereh-
dyttdminen kuulostaa hyvdlle”(h3)

“Viikko perehdytysaika liian lyhyt aika...”(h1)

Resursointi

“Kiire vaikuttaa perehdyttdmiseen, ei ole aikaa pereh-
dyttdd kunnolla ja kédydd kaikkia asioita ldvitse, mité
kuuluisi kdydd”(h4)

“Pdivdn tapahtumat ja potilaan vointi vaikuttavat
perehdyttdmiseen eli onko siihen aikaa”(h1)
“Perehdyttéminen tapahtuu tyénohella”(h3)

Perehdytyksen
tukimateriaalit

”“Ei ollut materiaalia kédytéssd, vaan asiat kokeneem-
man tyéntekijin muistin varassa”(h1)

“Huono tilanne, ei ole kirjallista ohjetta”(h1)
"Check-lista, mikd I6ytyy Intrasta, ei muuta...”(h1)
“Perehdytyskansio on kdytdssé...”(h3)
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Perehdytyskoulutus

“Perehdyttdmisen koulutukselle on tarve!” (h3)

Perehdytyksen
suunnittelu

“Suunnitellaan perehdytysjakso ja sen jélkeen uusi
perehdytysaika tarvittaessa”(h1)

“Kesdsijaisille erilainen perehdytys” (h1)

“Ei ole yhtendistd suunnitelmaa perehdyttdmi-
sessd”(h1)

“Asiat oppii ty6td tehdessd, kaikkea ei voi kertoa”(h1)
“Mielestéini uuden tydntekijén perehtyminen olisi pa-
rasta aloittaa iltavuorosta ja seuraava péivid aamu-
vuoro...”(h1)

Tyoilmapiiri

“Hyvd tyGilmapiiri on tdrkeéd perehtymisessé!”(h1)
“Vastaanotto oli miellyttédvd”(h1)

“Mahdollisuus kysyd asioita”(h1)

“Apua saa tarvittaessa”-"Kaikilta hoitajilta on voinut
kysyd asioita”(h1)

Mentorimalli

”Oli nimetty perehdyttdjé joka vuorossa”(h1)

“Tdrkedd on, ettd on olemassa perehdyttdja” (h3)
“Sama perehdyttdjd mahdollisimman pitkdén” (h1)
“Kaivataan etukdteen suunniteltu perehdyttdjd pe-
rehdytysajalle” (h1)

Perehdytyksen arvi-
ointi ja seuranta

“Arviointia, kuinka pitkdd perehdytys kestdd, jokai-
nen oppii eri tahtiin...”(h1)

“Seuranta ja arviointi térked perehdytyksessd”(h3)
”Kiinnostusta kuinka olet perehtynyt”(h1)
“Perehdyttdmisen pituudella ei merkitystd vaan miten
olet perehtynyt”(h1)
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AJAN- OSALLISET TIEDONKERUU/ | DOKU- AINEISTON
KOHTA KEHITTAMIS- MEN- HYODYNTAMIS- VAIHE
MENETELMA TOINTI TAPA

09/ 2020 Oulunkyldn kuntou- | Aivoriihikeskus- | Muistio Aihe esilld ja siita
tuskeskuksen telu kaytiin keskustelua,
kehittamistyoryhma idean syntyminen

10/ 2020 Oulunkylan kuntou- | Palaveri Muistio Opinnaytetyon ai-
tuskeskuksen palve- heen ideointi, kehit-
lujohtaja ja kuntou- tamistyon aiheen
tus- ja kehittamis- muodostuminen ja
paallikko aiheen rajaaminen

11/ 2020 XAMK opinndyte- Teams-tapaami- | Muistio Kehittamistyon ai-
tyon ohjaaja nen heen esittely ja oh-

jaus

12/ 2020 Oulunkylan kuntou- | Palaveri Muistio Kehittamistyon
tuskeskuksen palve- suunnitelman lapi-
lujohtaja ja kuntou- kdyminen ja sen
tus J.a k?hlttamls— ideointi PLAN-
paallikkd

01/2021 | Oulunkyldn kuntou- | Aivoriihikeskus- | Muistio Opinndytetydn VAIHE
tuskeskuksen palve- | telu suunnitelman esit-
luvastaavien tapaa- tely
minen

03/ 2021 Oulunkyldn kuntou- | Teams-tapaami- | Muistio Opinndytetyon
tuskeskuksen nen suunnitelman esit-
kehittamistyoryhma | Aivoriihikeskus- tely

telu

05/2021 Oulunkyldn kuntou- | Sdahkoposti pal- Muistio Tiedottaminen lear-
tuskeskuksen veluvastaaville ning café osasto-
osastojen henkilo- seka henkil6- tunneista
kunta kunnalle

06-08/ Oulunkyladn kuntou- | Learning café- Flappi- Tutkimuksellisiin ky- | DO-

2021 tuskeskuksen osastotunnit taulu ja symyksiin vastaami-

L L VAIHE
henkilékunta muistio nen
(os. 3A, 3B, 2A, 2B,
1)

09-10/ Opinndytetyon te- Laadullisen ai- Muistio Learning café ai-

2021 kija neisto analyysi, neiston analysointi

teemoittelu

11/ Opinndytetyon te- Aivoriihikeskus- | Muistio Perehdytyssuunni- CHECK -

2021 kija, Oulunkylan telu telman arvioiminen VAIHE
kuntoutuskeskuk-
sen
kehittamistyo-
ryhmd, palvelujoh-
taja ja kuntoutus- ja
kehittamispaallikko.

Teams-tapaaminen
palveluvastaavien
kanssa.

12/ 2021 Opinndytetyon te- Palaveri Muistio Perehdytyssuunni- ACT-
kija, Oulunkylan telm_an Iap!kayml- VAIHE
kuntoutuskeskuk- nen ja tarvittavat
sen muutokset
palvelujohtaja.

1/ 2022

OPINNAYTETYON VALMISTUMINEN
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Opas perehtyjalle

OPAS
PEREHTYJALLE

Fyures] 4

KUNMNALLINEN ,

YRITYS Oulunkylan eﬂ‘ omPAsSSsl
l— —I kuntoutuskeskus ’
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