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Hoitajapulan vuoksi on tarkeaa loytaa keinoja, joilla henkildstd saadaan pysymaan
organisaatioissa. Yhtena pitovoimaa tuovana keinona on tutkimusten mukaan laadukas
perehdytys. Laadukas perehdytys lisda tyohyvinvointia ja onnistunut perehdytys on tarkea
osa tyo- ja potilasturvallisuutta. Varahenkilostossa tyoskenteleva sairaanhoitaja tarvitsee
tutkimusten mukaan erityisen laajaa osaamista, jolloin myds perehdytyksen tarkeys
korostuu entisestaan.

Tutkimukseni tavoite oli selvittda sairaanhoitajien kokemuksia heiddan saamastaan
perehdytyksesta erdan sairaalan varahenkilostoon. Tutkimuksen tarkoituksena oli tarjota
organisaatiolle tietoa varahenkiléston perehdytyksesta sairaanhoitajien itsensa kokemana.
Kyseessa oli laadullinen tutkimus, jonka aineistona kaytettiin sairaanhoitajien kirjoitelmia.
Kirjoitelmat kerattiin vuodeosastoalueelle perehdytyksen saaneilta varahenkiloston
sairaanhoitajilta. Aineisto analysoitiin teemoittelemalla.

Tulosten mukaan perehdytysta oli saatu vaihtelevasti. Perehtyminen tapahtui paljon tyén
ohessa yksikdissa ja omaa oppimista tuki oma aktiivisuus perehtymisessa. Perehdytysta ei
aina arvostettu tai huomioitu riittavasti. Esimiehen ja perehdytysvastaavan perehdytykseen
oltiin tyytyvaisa, mutta yksikdiden antamaa perehdytysta haittasi kiire. Perehdytyksen
jarjestelmallisyys oli vaihtelevaa. Perehdytys oli joissain tapauksissa toteutunut
suunnitelmien mukaan, mutta osan kohdalla perehdytys oli peruuntunut. Perehdytyksen
tueksi toivottiin suunnitelmallisuutta ja sisadltévaatimuksia.

Johtopaatoksinad voidaan todeta, etta varahenkiloston perehdytys oli vaihtelevaa eika sita
koettu taysin riittavaksi. Kiire haittasi perehdytysta ja sen jarjestamista. Perehdytyksen tulisi
kuitenkin olla jarjestelmallista, suunnitelmallista ja tasapuolista kaikille. Jatkossa olisi hyva
tutkia millainen olisi laadukas perehdytys varahenkilille ja selvittaa perehdytyksen
suunnittelua ja organisointia esimiehen nakokulmasta. Tulevaisuudessa olisi tarkeaa kehittaa
kyseiseen varahenkilost66n oma perehdytysohjelma.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa kehitettdessa varahenkiloston perehdytysta
kyseisessa keskussairaalassa. Lisdksi sitd voidaan hyodyntaa tietyilta osin kehitettdessa myos
muiden varahenkildstdjen perehdytysta.
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Because of shortage of nurses, it’s very important to find ways to make staff to stay in
organizations. According to studies, the quality of orientation is one way to keep employees
in the organization. Quality of orientation increases well-being at work and successful
orientation is important part of work and patient safety. According to studies a nurse who is
working at floating pool requires a very wide range of skills. That’s why the importance of
orientation is emphasized even more.

The purpose of my study was to examine orientation of nurses in the floating pool of the
particular hospital. The aim of the study was to get the hospitals floating pool nurses’ own
experiences of orientation and offer this information for use by organization. This study in
guestion was qualitive study, which material was writings made by nurses. Writings has been
collected from the nurses of floating pool. They had received orientation from the hospital’s
bed ward. Materials was analyzed by thematic analysis.

According to the results there has been variation in receiving orientation. Learning is
occurring much besides of working on wards and your own activity supports it. In some
cases orientation was not valued or considered enough. Nurses have been pleased on
orientation given by head nurse and nurse who is responsible for orientation, the rush had
has negative effect on orientation in the wards. There was variation in how systematic the
orientation was. In some cases, orientation has been actualized according to plans, but in
some cases orientation has been cancelled. Nurses wished that the orientation should be
there should be certain content requirements and that it would be better planned in
general.

The conclusion of the study is that the orientation of floating pool nurses’ has varied and it
has not been seen as completely sufficient. Haste has been disturbing element when
planning and it’s organizing. Orientation should be organized, well planned and available to
everyone equally. In the future, it would be interesting to study what a high-quality
orientation would be like and find out the supervisors’ perspective on planning and
organizing orientation. In future, it would be important to create an own orientation
program to the floating pool.

The results of the study can be utilized to develop orientation in the certain hospital. In
addition, it can also be used to some extent for the development of floating pools in other
hospitals.
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1 Johdanto

Varahenkild on yleensa vakituinen tyotekija, joka kiertaa eri yksikdissa tarpeen mukaan
tayttaen henkilostovajetta. Organisaation sisaisia varahenkiloita kdayttamalla taataan
osaavan henkilokunnan saaminen ja saastetaan rekrytointi- ja palkkakuluissa. (Rautio, 2015,
ss. 18 —20) Kasilla oleva hoitajapula korostaa osaavan henkilékunnan saamista ja

varahenkil6iden tarkeytta entisestaan.

Varahenkilot tydskentelevat eri yksikoissa kulloisenkin tarpeen mukaan, joten heilta
vaaditaan myos laajaa osaamista. (Rautio, 2015, s. 20) Laadukkaasta perehdytyksesta
hyotyvat lopulta niin organisaatio, tydyhteiso kuin tyontekijakin. (Eklund, 2018, s. 31)
Perehdytys on tarked osa tyoturvallisuutta seka vaikuttaa potilasturvallisuuteen,
tyotyytyvaisyyteen ja henkil6ston pitovoimaan. Perehdytysta maarittelee ja ohjaa

lainsdadanto, ja sen toteutumisesta vastaa esimies. (Kupias & Peltola, 2009, ss. 17—20, 47)

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittda sairaanhoitajien kokemuksia saamastaan
perehdytyksesta varahenkilostoon erdassa sairaalassa. Tavoitteena on tarjota organisaatiolle
tietoa perehdytyksen onnistumisesta ja antaa tarvittaessa kehitysehdotuksia
varahenkil6ston perehdytyksen kehittamiseksi. Tutkimuskysymyksena on “Kuinka
sairaanhoitajat kokivat saamansa perehdytyksen varahenkilost6on?”. Tutkimuksessa tutkin
kokemusta, joten tutkimustulokset eivat ole totuuksia, vaan henkiléiden omia kokemuksia.
Tutkimustuloksia voi kuitenkin kayttaa avuksi myos kehitettaessa muidenkin
organisaatioiden varahenkiloston perehdytysta kiinnittamalla huomiota tutkimuksessa esiin

nousseisiin perehdytyksen osioihin.

2 Perehdyttiminen

Perehdytys on erilaisia kdytanteitd, joiden tavoiteena on varmistaa, etta tyontekija oppii
hallitsemaan tyonsa ja tydolosuhteet, tydympariston sekd sopeutuu tyoyhteis6onsa.
Perehdytys on uuden oppimista ja tiedon soveltamista. Perehdytettavan lisaksi myds

organisaatio sopeutuu uuden tyontekijan mukanaan tuomaan muutokseen. Toimiva



perehdytys tukee organisaation seka uuden tyontekijan keskindistd vuorovaikutusta.
Perehdytyksen tulee mahdollistaa seka uuden tydntekijan ja tydnantajan oppimisen etta

kehittymisen. (Eklund, 2018, s. 25—26; Surakka, 2009, s. 72)

Perehdytys kattaa seka perehdyttamisen etta tydhonopastuksen (Kuva 1). Perehdyttamisella
tarkoitetaan tyopaikkaan, tyokavereihin ja tyohon liittyviin odotuksiin opastamista.
Perehdyttamisen avulla tyontekija eli perehdytettava tunnistaa tyopaikkansa toiminta-
ajatuksen, toimintatavat ja liikeidean. Perehdytykseen kuuluu myds tutustuminen tyépaikan
henkiloihin, joita ovat asiakkaat, tyotoverit ja esimiehet. Tyéhdnopastus kattaa kaiken
tyotehtaviin liittyvan opastuksen, kuten tyokokonaisuuden ja tyon vaiheet. Ty6opastus
sisaltaa tyohon perehdyttamisen niin, ettd tyontekija myds ymmartaa haneen kohdistuvat
odotukset ja oman vastuunsa tydyhteisdssa, oppii tyotehtavansa seka niihin liittyvat

tyoturvallisuusohjeet. (Kangas & Hamalainen 2007, s. 2; Ahokas & Makeldinen, 2013)

Kuva 1, Perehdytyksen osa-alueet

"Talo tutuksi” "Tyo tutuksi”
Yritykseen, tyoyhteisoon ja talon Tyohon perehdyttaminen eli tydhon
tapoihin perehdyttaminen opastus

Perehdytyksen onnistumisen kokemuksen kannalta on tarkeaa tarjota perehtyjalle
kokonaiskasitys organisaation toiminnasta. Lisdksi perehdytyksen onnistumiseen vaikuttavat
hyva vuorovaikutus perehdytyksessa ja hyva tyoilmapiiri. Tarkeda on myos yksilon oppimisen
tukeminen. Joronen (2020) on tutkinut sairaanhoitajien kokemuksia perehdytyksesta
erikoissairaanhoidossa. Tutkimuksen mukaan perehtyjien oppimista tukevat tyoyhteison
tuki, oma aktiivisuus, aiempi osaaminen, perehdytyksen jarjestelyt, perehdytysmateriaalit ja

asiantuntijoiden kaytto seka hiljainen tieto. (Aaltonen, M., 2018, s. 2; Joronen, 2020, s.22)

Hoitotyon perehdytys on kallista, mutta organisaatiolle tulee kalliimmaksi perehdyttaa aina
uusia hoitajia, lahteneiden tilalle. Lisakustannuksia voi organisaatioille tulla myds, jos
hoitotyon laatu heikkenee kehnon perehdytyksen vuoksi. Perehdytys onkin yksi

organisaatioiden tarkeimmista ja kalleimmista prosesseista. Uusien toimintatapojen



omaksuminen vie aikaa ja tarvitsee toistoja. Perehdytyksessa on kyse siita, etta
perehdytyksen osapuolet tutustuvat riittavasti toisiinsa, jotta tehokas tydskentely onnistuu.
Perehdytysprosessi on myos yksi johtamisen viline, silld se on keino johtaa organisaatiota
kohti sen tavoitteita ja strategiaa. Perehdytys ei saisikaan jaada irralliseksi, vaan se taytyisi
linkittad myds rekrytointiin ja luoda siihen toimiva siirtymavaihe. Tilanteissa, joissa halutaan
pitkdaikaista sitouttamista kannattaa tavoitteiksi asettaa organisaatiokulttuuriin
sopeutuminen seka tydymparistdon tutustuminen ja siina viihtyminen. Perehdytykseen olisi
oltava valmis kdyttdmaan aikaa ja resursseja. (Eklund, 2018, ss. 25—29; Peltokoski ym. 2016,

s. 93)

Ensimmaiset tyopaivat ovat perehtyjalle raskaita, koska on paljon uutta opittavaa ja
muistettavaa. Lisdksi jatkuva valppaana olo voi olla vasyttavaa. On erityisen tarkeaa, etta
uudesta tyontekijasta pidetdaan huolta nimenomaan ensimmaisien tyopaivien aikana, silla
ensimmaisien paivien ja viikkojen aikana muodostetaan kasityksia, jotka jadavat mieleen ja
niitd jaetaan myaos lahipiirille. Huono kohtelu ja ikavat kokemukset muistetaan aina
paremmin kuin hyvat. Lisaksi kasityksia on vaikea myéhemmin muuttaa. Ensimmaisina

tyovuoroina tyontekijaa ei saa jattaa yksin suoriutumaan tyosta. (Surakka, 2009, s. 72)

Perehdyttaminen ei kuulu ainoastaan tyosuhteen alkuun. Perehdytysta tulee saada myds
samassa tyOpaikassa siirryttdessa uuteen tyotehtdvaan. Perehdytyksen tarvetta tulee myos
arvioida pitkan sairasloman tai muun pitkan poissaolon jalkeen. Hyva perehdyttaminen ottaa
huomioon tydntekijan aiemman osaamisen ja hyddyntaa sitad perehdytysprosessin aikana.
Kaikkea tyOssa tarvittavaa osaamista ei voi kuitenkaan saada vain perehdytyksesta. Taman
vuoksi tyontekija siirtyy perehdytyksen jalkeen tyohon ja yleisen koulutuksen seka

kehittamisen piiriin. (Kupias & Peltola, 2009, ss. 18—20)

Tyontekijan siirryttya tekemaan itse tyota oppiminen jatkuu. Tyo6ta itse tekemalla voi
kohdata juuri niitd haasteita, joita tyossa oikeasti tulee eteen. Tyoskentely mahdollistaa
ajatusten ja oppien jasentdamisen, niin ettad se hyddyntaa varsinaista tyota. Vain itse
suorittamalla tyota, mahdollistuu my0ds palautteen saaminen ja talldin voi tarvittaessa
korjata suoritusta. Kokemus karttuu vain vahitellen ja tyota tekemalla. (Juuti & Vuorela,

2015, 5. 67)



2.1 Perehdytykseen vaikuttavat lait ja saddokset

Perehdytystad ohjaa ja maarittaa lainsdaadanto. Perehdytysta kasittelevat tydsopimuslaki,
tyoturvallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta. Laeissa maarataan ja viitataan suoraan
perehdyttamiseen. Niissa on erityisesti kiinnitetty huomiota tyénantajan vastuuseen

perehdyttaa tyontekija tydhonsa. (Kupias & Peltola, 2009, 20—21)

Tyota ja perehdyttamista koskeva lainsaadanto tulee olla yrityksen johdon ja esimiesten
tiedossa. Lakia tulee noudattaa ja sita taydentavat monilla aloilla tydehtosopimukset.
Tyo6lainsdddanndssa on annettu erityista painoarvoa perehdytykselle. Henkildston
perehdyttaminen ja kouluttaminen on siis laissa sdddeltya ja tydnantajaa velvoittavaa
toimintaa. Ty6lainsadadannon noudattamista valvovat yrityksissa johto ja
henkilostbammattilaiset, mutta vastuu on esimiehelld. Tyontekijapuolella lain toteutumista
valvovat luottamusmiehet ja tyosuojeluvaltuutetut. Perehdytys onkin usein merkitty myds
tyoehtosopimuksiin. Tydehtosopimuksissa perehdytys nakyy erityisesti palkkauksen osiossa,
kuten esimerkiksi vastuun, vaativuuden tai toimenkuvan mukaan maksettava palkka. (Kupias

& Peltola, 2009, ss. 20—21, 26—27)

Tyo6turvallisuuslaki maarittaa, etta tyotekijalle on annettava riittavaa perehdytysta tyéhon,
tydolosuhteisiin, tydmenetelmiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738). Laki maarittaa tyéantajan huolehtimaan siita, etta tyonteko
on tyontekijalle turvallista, eikd hanen terveytensa vaarannu. Perehdytysta tulee
tyoturvallisuuslain mukaan antaa ennen uusien tyotehtavien alkua seka tyotehtavien ja
tyomenetelmien muuttuessa. Tyoturvallisuuslakia tdydentavat lisaksi tasa-arvolaki seka
vhdenvertaisuuslaki. Naiden tehtdvana on varmistaa, etta sukupuolesta tai taustasta
riippumatta tyontekija pystyy hallitsemaan tyonsa. (Ahokas & Makeldinen, 2013; Kupias &
Peltola, 2009, ss. 23—25)

Tyo6turvallisuuden lisdksi perehdyttamista sadtelee osaltaan sosiaali- ja terveysministerion
asetus, joka maarittaa laadunhallinnan ja potilasturvallisuuden taytantéonpanon
suunnitelmaa. Asetus maarittdaa, mita tietoja tyopaikkojen suunnitelmista tulee I6ytya.

Asetuksen mukaan laadukas ja turvallinen toiminta edellyttdaa henkildston perehdyttamista.



Tyontekijoiden tulisi myos saada palautetta oppimista ja oman toiminnan kehittamista
varten. Perehdytys sisaltyy myos terveydenhuoltolakiin. Myo6s tama laki vaatii, etta
terveydenhuollon yksikéilla on suunnitelma laadunhallinnasta ja potilasturvallisuuden
taytantoonpanosta. Laissa on maaritelty suunnitelman sisalto ja siihen kuuluu useita osa-
alueita. Yhtena osiona sisallonvaatimuksissa on mainittu henkiloston perehdyttaminen ja
koulutus. (Laaksonen ym., 2020, s. 85; STM asetus, 341/2011, Terveydenhuoltolaki,
2010/1326)

Laki yhteistoiminnasta maaraa, etta tyontekijoiden kanssa on neuvoteltava, jos tulossa on
henkiloston asemaan vaikuttavia muutoksia, hankintoja tai jarjestelyja. Lain tavoitteena on
edistaa viestintaa tyopaikoilla. Perehdyttaminen on myos osa tydsuojeluyhteistoimintaa.
Perehdytykseen, opetukseen ja ohjaukseen liittyvat asiat tulisi kdyda tyontekijoiden kanssa
vhdessa lapi. Perehdytys ja sen jarjestelyt saadaan talla tavoin nakyvaksi tyopaikalla.
Tyontekijoiden tulee myos saada tieto siita, kuinka perehdytys jarjestetddn tyopaikalla. (Laki

yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334; Kupias & Peltola, 2009, s.26)

2.2 Perehdyttiminen johtamisen vdlineena

Perehdyttaminen on eduksi yksildlle, mutta my&s organisaatiolle. Siksi voidaan sanoa, etta
perehdyttaminen on johtamista. Perehdyttamisen tavoitteena on edistda organisaation
strategian toteutumista seka asetettujen paamaadrien toteutumista. Osaamisen johtaminen
on yrityksen kilpailu- ja toimintakyvyn vahvistamista seka varmistamista. Se takaa yritykselle
riittavan osaamispohjan. Tama tarkoittaa kuitenkin osaamisen varmistamista kaikilla
yrityksen tasoilla. Osaamisen johtaminen kasitteena sisaltaa strategiaan pohjautuvan
osaamisen yllapitamisen, kehittdmisen, uudistamisen seka hankinnan. (Kjeln & Kuusisto,

2003, ss.46, 49; Viitala, 2005, s. 14)

Osaamisen johtaminen on tarkea osa henkilostojohtamista. Osaamisen kehittdminen
koostuu osaamisen hankinnasta ja kehittamisestd. Kunta ja tyonantajaliiton (KT:n) mukaan
osaamisen johtaminen on tarked osa strategista henkilostéjohtamista ja tulevaisuuden
suunnittelua. Osaavat ihmiset ovat tarkea resurssi palvelujen tuottamisessa ja johtamisessa.

Tulevaisuudessa osaamistarpeita tulee ennakoida entistd enemman. Osaamisella
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tarkoitetaan tyontekijaltd vaadittavia tietoja, taitoja, kokemusta, kontakteja, motivaatiota ja
energiaa. Kaikki tyontekijan osaaminen ei ole oleellista organisaatiolle, vaan sen taytyy olla
kytkettyna organisaation perustoimintaan seka visioon. Osaamistarpeita tuleekin pystya
ennakoimaan. KT:n mukaan kunta-alalla vaikuttavia kehityssuuntia ovat esimerkiksi
rakenneuudistukset, palvelujen tuotantotapojen uudistukset, teknologian- ja vdaestonkehitys
seka tyourien pidentyminen. Ennakoinnin jalkeen toimintaa voidaan kehittaa. KT maarittelee

osaamisen kehittamisen seuraavasti:

”Osaamisen kehittdaminen on suunnitelmallista osaamisen ylldapitamista ja
paivittamista tulevaisuuden tarpeita varten. Se on myds poistuvan
osaamistarpeen korvaamista tarvittavalla osaamisella ja taysin uuden

osaamisen hankkimista.”

Osaamisen kehittdminen perustuu tietoon. Tieto tulee hankkia osaamisen ennakoinnilla ja
siita hankituilla osaamisen kehitystarpeilla. Osaamista voidaan kehittaa monin keinoin,
esimerkiksi perehdyttamalla, tyokierrolla ja kehityskeskusteluilla. (KT, 2017; Surakka, 2009, s.
91)

Nykyjohtajalla terveydenhuollossa tulisi olla taitoa luoda oppimiselle hyvat edellytykset.
Tarvitaan innovaatioita, luovuutta sekda moniammatillisen yhteistyén kehittamista. Surakan
(2015) mukaan sellaista esimiestd, joka tukee uuden oppista ja pitaa tarkedana hoitajien
urakehitysta, arvostetaan. Surakan mukaan tulevaisuudessa myos ndayttéon perustuva
hoitoty® on suuremmassa roolissa. Tyontekijoiden taytyy perehtya tutkimuksiin ja olla
kiinnostuneita kehittamistyosta. Tama vaatii esimieheltd kykya luoda tyontekijoille

mahdollisuuksia kehittamiselle ja rohkaista myds oma-aloitteisuuteen. (Surakka, 2009, s. 91)

2.3 Perehtymiseen osallistuvat ammattilaiset

Perehdytettdvia toitd on paljon erilaisia. Joissain tyo raataldidaan tyontekijalle ja joissain on
tietty ty6 valmiina, jota tyontekijan on opittavan tekemaan. Molemmissa olennaisinta on
kuitenkin se, etta tyontekija saa hyvan lahtokohdan tyon tekemiselle. Organisaatioiden koko

vaikuttaa siihen montako henkil6d perehdytyksen suunnitteluun ja toteutukseen on



vaikuttamassa. Suuremmissa organisaatioissa mukana voi olla henkiléstbammattilaisia,
kehittamisesta vastaava yksikko, paikalliset esimiehet ja perehdyttdjat. Pienissa muutaman
hengen organisaatioissa ainut perehdyttéja voi olla seka esimies etta tydkaveri samaan
aikaan. Organisaatioissa voi olla monenlaisia jarjestelyja perehdytyksen jarjestamiseksi.
Henkilostotoimisto voi vastata yleisperehdytyksestd, kun taas jossain kaikki vastuu
perehdyttamisesta on esimiehella tai toisaalla perehdytys voi olla kokonaan nimettyjen

perehdyttajien vastuulla. (Kupias & Peltola, 2009, ss. 46—47)

Kaytdanndssa vastuu perehdytyksen ja opastuksen suunnittelusta, toteutumisesta ja
valvonnasta on lahiesimiehelld. Han voi delegoida tehtavia muille henkildille, mutta kantaa
vastuun loppukadessa. Organisaatiossa on mahdollisesti my6s sovittu yhteisista
perehdytyskaytanndista, kun on suunniteltu perehdytysprosessia. Suunnitelman kaytantoon
viemisesta vastaa perehdyttadja eli henkilo, joka vastaa jonkin tietyn tehtavan tai
asiakokonaisuuden perehdyttamisesta. Organisaation vastuulla olisikin varmistaa, etta
perehdyttdjat ovat tietoisia tehtavistdaan ja odotuksistaan. Lisaksi tulee tarjota riittavat
resurssit perehdyttamisen suorittamiseen. (Ahokas & Makeldinen, 2013; Eklund, 2018, ss.

139—140)

2.4 Perehdytyksen sisdlto ja suunnitelmallisuus

Tyoturvallisuuskeskus on kertonut digijulkaisussaan, “perehdyttaminen ja tyénopastus —
ennakoivaa tydsuojelua”, perehdytyksen menetelmana kaytetysta viiden askeleen
menetelmadstda. Menetelma on muokattavissa tilanteisiin sopivaksi. Askeleet on esitelty alla

olevassa kuviossa (Kuva 2). (Ahokas & Mékelainen, 2013)



Kuva 2, Perehtymisen viisi askelta

Ensim&inen askel

Valmistautuminen

*Motivoi

eArvio tietojen ja
taitojen taso

eKuvaa tehtava/
kokonaisuus

s Aseta tavoite/
valitavoitteet

*Kerro opastuksen

toimintamalli

Toinen askel

Opetus

*Pyyda
havainnoimaan
tehtava

oNayta tyd

*Selosta ja
perustele, miksi

*Anna
toimintasdannot

(Ahokas & Mékeldinen, 2013)

Kolmas askel

Mielikuvaharjoittelu

*Pyyda
selostamaan tyd

*Ohjaa
palautteella

*Anna pelkistetyt
saannot

*Pyyda
toistamaan
ajatuksissa

Neljis askel
Taidon kokeilu ja
harjoittelu
*Anna kokeilla
*0Ohjaa
palautteella

*Anna kokeilla
uudestaan

*Anna harjoitella

Viides askel

Opitun varmistaminen

*Arvioi taitotaso

*Ohjaa
palautteella

+Rohkaise
kysymaan

*Anna
tyoskennelld
yksin

*Arvioi osaamista

*Sovi seurannasta
ja paata opastus

Perehdytyksen tueksi tulisi aina tehda my0ds jokaiselle tyontekijalle kirjallinen seka

yksilollinen perehdytyssuunnitelma, jonka avulla voidaan seurata perehtymisen ja

opastuksen etenemistd. Suunnitelmassa tulee ottaa huomioon perehtyjan tausta, eli

osaaminen ja lahtotaso. Suunnitelmaan tulisi yhdistda myos perehdytyksen seuranta,

arviointi ja aikataulu. Nain voidaan varmistaa perehdytyksen tavoitteiden toteutuminen.

(Ahokas & Makeldinen, 2013; Surakka, 2009, s. 73—74)

Perehdytyksen toteutumista ja tavoitteiden saavuttamista tulisi arvioida, jotta voidaan

seurata prosessin etenemistd. Seurannan avulla perehdyttdja saa tietoa siita, millaista tukea

ja lisdopastusta uusi tyontekija tarvitsee millakin hetkelld. Ennalta ei voida tietdaa, missa

asioissa perehtyja tarvitsee lisdopastusta. Seurannan avulla perehtyjan mahdollinen

lisdopastuksen tarve selvida ja voidaan tarjota tukea tarvitusta aiheesta. Perehdytyksen

seurantaa voidaan toteuttaa esimerkiksi perehdytyskeskustelujen avulla. Keskusteluja

voidaan pitda niin usein ja monta, kuin ajatellaan olevan tarpeen. Perehdytyskeskustelujen

tarkoituksena on keskustella perehdytyksen etenemisestd, mahdollistaa palautteen anto ja

suunnitella tulevaa. Esimiehen tulisi myos olla perilla perehtymisen etenemisesta.

Terveydenhuollossa perehdytys kestaa tyoyksikosta riippuen yleensda muutamasta viikosta

muutamaan kuukauteen. Varsinainen perehdytys voidaan ajatella paatyneen, kun tyontekija



on oppinut tyodssa tarvittavat taidot tai tietdd mista l0ytaa kulloinkin tarvittavan tiedon.

(Eklund, 2018, ss. 119—123; Surakka, 2009, s. 73—74)

2.5 Hyva vai huono perehdytys

Eklundin mukaan hyvan perehdyttdjan ominaisuuksia ovat sitoutuminen tehtdavaan, uuden
tyontekijan tukeminen, vuorovaikutustaidot, luottamuksen rakentaminen ja hiljaisen tiedon
jakaminen. Perehdyttdjan taidot pohjaavat perehdyttdjan tyotehtdavaan ja perehdyttdjan
rooliin sitoutumiseen. Asenteella on suuri merkitys ja perehtyjan tulee tuntea itsensa
tervetulleeksi. Organisaation tulee tarjota perehdyttajille tukea ja tarvittavaa koulutusta.
Perehdyttamista varten tulee varata my0s tarpeeksi aikaa ja resursseja, koska kiire on
yleisimpia syita riittamattéomalle perehdytykselle. Uutta tyontekijaa tulee tukea, hanelle
tulee tarjota aikaa, ottaa erilaisuus huomioon ja tarjota sopivasti haasteita seka

mahdollisuuksia oppimiseen. (Eklund, 2018, ss. 141—157)

Hyvat vuorovaikutustaidot ovat edellytys perehdyttamiselle, vaikka vuorovaikutus on aina
kaksisuuntaista. Hyviin vuorovaikutustaitoihin lukeutuu rauhallisuus, ldasnaolo ja
kuuntelutaito. Avoin vuorovaikutus mahdollistaa luottamuksen muodostumisen perehtyjan
ja perehdyttdjan valille. Hiljainen tieto on tietoa, joka on kokemuksen muovaavaa eika sita
valttamatta osata sanoittaa. Hiljaista tietoa on runsaasti jokaisella organisaatiossa
tyoskentelevalla. Hiljainen tieto, eli esimerkiksi kokeneen kollegan neuvot, ovat perehtyjalle
arvokasta tietoa. Jotta hiljaista tietoa saadaan siirrettya kokeneilta hoitajilta perehtyjalle,
tulee siihen olla sopiva tilaisuus. Hiljaisen tiedon liikkumista edistaa organisaation
lapinakyvyys, kommunikaatio ja yhteiseen tekemiseen kannustava kulttuuri. My6s ihmisten
kohtaamisen mahdollistava fyysinen ymparisto edesauttaa hiljaisen tiedon siirtymista.

(Eklund, 2018, ss. 141—157)

Vuorovaikutuksen tarkeys nakyy oppimisessa. Turvallisessa tyoilmapiirissa tyontekijat
pystyvat jakamaan tunteitaan avoimesti ja tuntevat olonsa vapaiksi. Tata kutsutaan
psykologiseksi turvallisuuden tunteeksi. Tyopaikan ihmiset vaikuttavat yksittaisen
tyontekijan kokemukseen turvallisuudesta. Ndin ne samalla jouduttavat tai hidastavat

oppimista. Innostavassa tydilmapiirissa jaetaan ideoita ja osaamista, heikossa tydilmapiirissa
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liilkkuu vain valttamaton informaatio. Vuorovaikutuksella on siis suora vaikutus oppimiseen
ja kehittymiseen. Huonossa ty6ilmapiirissa osaamisen puutetta ja virheita ei mydskaan

uskalleta tuoda esiin. (Kupias & Peltola, 2009, ss. 140—141)

Perehdytyksen onnistumista voidaan arvioida monelta kannalta. Voidaan pohtia, miten
perehdytys on koettu, mita perehtyjat ovat oppineet, millaista toiminnan muutosta
perehdyttamiselld on saatu aikaan tai miten tyoyhteiso ja organisaatio ovat kehittyneet ja

muuttaneet toimintatapaansa. (Kupias & Peltola, 2009, s.112—113)

Nummela (2010) on tutkimuksessaan selvittanyt perehdytyksen vaikuttavuutta. Vaikka
tutkimus kohdentui vain yhteen organisaatioon ja sen perehdytykseen, tutkimuksen tuloksia
voidaan kuitenkin tietyilta osin yleistaa. Tutkimuksen mukaan varsinaisen perehdytyksen
lisaksi toivotaan myds teoriaa ja lisda koulutusmahdollisuuksia. Alkukeskusteluun ja
yksilolliseen ohjaukseen tulisi panostaa, jotta oltaisiin perilld yksilollisista tarpeista ja
toiveista. Perehtymista tukisi myos kehittymissuunnitelma, jossa kaytaisiin lapi
tulevaisuuden toiveita. Perehtyjat kokivat tutkimuksessa, etta palautekeskustelut tukivat
oppimista. Nummelan mukaan perehtymista tukee suunnitelmallisuus ja seuranta.

(Nummela, 2010, ss. 122—124)

2.6 Perehtyja oppijana

Perehtyjallda on myds vastuu omasta oppimisestaan. Jokainen yksild oppii omalla tavallaan ja
perehtymiseltd odotetaan erilaisia asioita. Toiset haluavat kirjallista materiaalia, kuten
perehdytyskansion, toiset haluavat seurata toista tyontekijaa ja toiset oppivat kokeilemalla.
Oppiminen on kuitenkin hidasta ja vaatii ponnisteluja. Ainoastaan tiedon kasittelylld ja
toiminnan harjoittelulla saavutetaan tehokasta oppimista. Hyvakaan perehdytys ei riita, jos
perehdytettdva ei ole itse valmis tekemaan osaansa oppijana. (Kupias & Peltola, 2009, s. 70;

Kupias & Peltola, 2019, s. 36)

Perehdytys on siis aina kaksisuuntainen prosessi. Tydnantaja voi tarjota hyvan
perehdytyksen, mutta sen onnistumiseen vaaditaan my0s perehtyjan omaa panosta.

Perehtyjan vastuu kohdistuu tyonantajaa, tyoyhteis6a ja itseddn kohtaan. Ty0nantajaa
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kohtaan perehtyjilld on vastuu muun muassa noudattaa tyosopimusta, tehda tyo
laadukkaasti tyoturvallisuus huomioiden. Tydyhteis6a kohtaan vastuu kohdistuu
vuorovaikutus- ja tiimityoskentelytaitoihin, tyGilmapiirista seka tyorauhasta huolehtimiseen.
Itsedadn kohtaan perehtyjalla on vastuu muun muassa pitaa ylla ammattitaitoa, kyeta itsensa
johtamiseen seka kantaa vastuu omasta hyvinvoinnista ja kehittymisesta. (Eklund, 2018, s.

161—163)

2.7 Perehdytyksen hyodyt

Laadukkaasta perehdytyksesta hyotyvat niin organisaatio, tyoyhteiso kuin tyontekijakin.
Erityisesti laadukkaan perehdytyksen hyoty nakyy nyt tyovoimapulan aikaan, kun tyévoiman
saaminen on haastavaa ja prosessi on pitka. Uuden tyontekijan saamisen lisdksi vaaditaan
myos aina uusi perehdytys. On tarkeda pitaa kiinni hyvista tyontekijoista. Perehdytyksen
onnistumisella on huomattava vaikutus tyontekijan sitoutumiseen. Annika Eklundin (2018)
mukaan Kammeyer-Mueller, Rubenstein & Song (2013) tarkasteli tutkimuksessaan
tyontekijan saaman tuen vaikutusta sitoutumiseen 90 paivan aikana ja sen jalkeen.
Ensimmaisien kuukausien, eli perehdytyksen aikana saatu tuki vaikutti voimakkaasti
tyontulokseen ja sitoutumiseen, verrattuna myéhempaan tukeen. Eklundin mukaan Farrenin
(2007) tutkimus taas osoitti, etta suunnitelmallisen perehdytyksen ansiosta todennakaoisyys
siihen, etta tyontekijat olivat tydssdan vield 3 vuodenkin kuluttua, kasvoi 58 prosenttia.

(Eklund, 2018, ss. 31—35)

Tulevien hoitajien sitouttaminen alkaa jo opiskeluaikana, silla suurin osa valmistuvista
sairaanhoitajista suunnittelee hakeutuvansa tyohon sairaalaan, jossa on tehnyt myds
harjoittelunsa. Siksi myos opiskelijoiden perehdytys on erityisen tarkeaa. Tyovoimapulan
aikana opiskelijoiden sitouttaminen korostuu. Tama siirtymavaihe opiskelijasta
sairaanhoitajaksi voi olla stressaava. Tata voidaan helpottaa hyvalla perehdytyksella.

(Surakka, 2009, s. 78)

Perehdytykselld on vaikutusta tyontekijan sitoutumisen lisdksi tyossa suoriutumiseen,
tyohyvinvointiin, viihtyvyyteen ja tyoyhteisoon sitoutumiseen. Onnistunut perehdytys ja

tyonopastus ovat oleellinen osa tyonhallintaa, siten ne tukevat osaltaan tyohyvinvointia.
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Kaikki edella mainitut tekijat vaikuttavat onnistuessaan myds organisaation hydtymiseen

perehdytyksesta. (Eklund, 2018, s. 31.; Juuti & Vuorela, 2015, 63)

Suunnitelmallisessa perehdytyksessa perehdytyksen laatuun ja tasapuolisuuteen voidaan
kiinnittda huomiota. Nain mahdollistetaan kaikille tyontekijoille samanlaiset mahdollisuudet
onnistua tydssaan. Suunnitelmallisen perehdytysprosessin laatiminen on Eklundin (2018)
mukaan ainoa tapa, jolla voidaan varmistaa tasalaatuisen perehdytyksen toteutuminen.
Jokaisella organisaatioon tulevalla tyontekijalld on oikeus saada hyva perehdytys
tyotehtavaansa. Perehdytyksen laatu riippuu kuitenkin lopulta perehdyttdjan taidoista ja
kokemuksesta. Organisaation tehtava onkin varmistaa perehdyttdjien valmiudet
laadukkaaseen perehdyttamiseen. Perehdytyssuunnitelman tarkoitus on maarittaa, mita
perehdytys kyseisessa organisaatiossa tarkoittaa, mita silla halutaan saavuttaa ja mista

perehdytys koostuu. (Eklund, 2018, s. 36—37)

3 Varahenkilosto

Varahenkild on organisaation vakituinen ammattitaitoinen tyontekija, joka on palkattu
tekemaan tyota tarpeen mukaan. Varahenkilot paikkaavat yksikdiden henkildstovajetta.
(Dziuba-Ellis, 2006, s.352) Varahenkilotoimintaa on kaytetty eri maissa jo 1960-luvulta
Iahtien ja Suomen sairaaloissa se on yleistynyt vuodesta 1979 lukien. Varahenkil6stosta
kdytetdaan myos kasitteita henkilostopankki, sijaispankki seka sisdinen sijaisjarjestelma.
Varahenkiloston etuna on katsottu olevan sdastot rekrytointikuluissa ja se, etta kaytettavissa

oleva henkil6std on tyohon soveltuvaa ja ammattitaitoista. (Rautio, 2015, s. 18 —19)

Varahenkilo tai sisdinen sijainen kiertaa kdytannossa organisaation sisalla, eli sielld missa
tarvetta kulloinkin on. Varahenkildiden kayttamista on pidetty ratkaisuna hoitajapulaan,
henkilostovajeeseen, vaihteleviin henkilostoresursseihin seka tiukkoihin budjetteihin.
Ulkoisten sijaisten kayttaminen on kallista, mutta myos epavarmaa. Varahenkil6ille voidaan
tarjota lisatietoa ja koulutusta, kulloisenkin tyoyksikdn tarpeisiin sopien. (Shinners ym., 2016,

s. 80)
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Varahenkilolle on hyodyksi, jos hdn on luonteeltaan sopeutuvainen, joustava ja hdn omaa
kyvyn tarttua tyohon. Varahenkilolle on eduksi myds, jos han on avoin muutoksille ja uusille
ideoille, nauttii uusien asioiden kokeilemisesta, ei pelkda puhua, eika turhaudu uusissa
sosiaalisissa tilanteissa. Varahenkilot tyoskentelevat usein yksikoissa, joissa on kiire, mutta
kokevat tasta huolimatta tyonsa monipuoliseksi ja opettavaiseksi. Varahenkilon tyonkuvan
vuoksi hoitajan tulee olla itse tietoinen osaamisestaan ja sen rajoituksista. Heidan tulee
my0s pystya itse ilmaisemaan, mikali eivat ole kykenevia johonkin tyétehtavaan osaamisensa
suhteen. (Shinners ym., 2016, ss. 79—82; Arvola, 2017, s. 2, Hemann & Davidson, 2012,
5.164)

Varahenkil6t ovat tyytyvaisia tydhonsa sen monipuolisuuden vuoksi. Varahenkil6t pitavat
my6s mahdollisuudesta laajentaa osaamistaan useille osaamisalueille, ja he myds hyotyvat
verkostoitumisesta useiden tyoyksikdiden kanssa. Negatiiviseksi asiaksi varahenkilostdssa on
koettu vahdinen yhteydenpito kollegoihin, eli muihin varahenkil6ihin. Lisaksi negatiivisina
asioina varahenkilostdssa on tunnistettu erikoisalojen tuntemattomuus, yksikén fyysinen
tuntemattomuus, yksikoiden henkilostén seka tyotapojen vieraus ja oman patevyyden
epdvarmuus (Dziuba-Ellis, 2006, s. 354) Yhteenkuuluvuuden tunteen lisdamiseksi
varahenkil6stoissa on kaytetty kuukausittaisia yhteiskokouksia hoitajien ja osastonhoitajan
kanssa. Lisdksi on jarjestetty vuosittaisia tiimityoskentelytapahtumia, tapaamisia tyossa
taukojen aikana ja yhteisia kokoontumisia tyoajan paatteeksi. (Hemann & Davidson, 2012,

166)

4 Aiempia tutkimuksia varahenkilon perehdyttamisesta

Varahenkil6 tyoskentelee useassa eri organisaation yksikdssa. Tydssa taytyy monesti hallita
eri erikoisalojen potilaiden hoito ja eri yksikdiden tyotavat. Varahenkilon perehdytysta ei
tyokuvan laajuuden vuoksi voi liikaa korostaa. Shinners ym. (2016) tekeman varahenkiléston
luomista kasittelevan kirjallisuuskatsauksen mukaan hoitajat, jotka tekivat varahenkilon
tyota ilman kunnollista perehdytysta ja tukea, kokivat yksindisyytta, ahdistuneisuutta ja
kyvyttomyyttad. Varahenkilost6a suunniteltaessa tavoitteena tulisi olla se, etta kiertdminen

olisi positiivinen kokemus. (Shinners ym. 2016, ss.79—82)
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Aiheen tarkeydesta huolimatta, aiempia tutkimuksia varahenkiloston perehdyttamisestd on
tehty vahan ja tutkimuksia, joissa tutkitaan, kuinka varahenkil6t kokivat saamansa
perehdytyksen ei |6ytynyt lainkaan. Pitkdmaki ja Tenhunen (2021) ovat tehneet kattavan
kirjallisuuskatsauksen, jonka tarkoituksena oli selvittdaa, mita on varahenkildst66n kuuluvan
tyontekijan perehdyttaminen. Tutkimuksen mukaan varahenkilén perehdyttamisen tulee
olla hyvin suunniteltu prosessi. Sisallon tulee tukea laaja-alaista oppimista seka ammatillista
kehitystd. Keskeisimpia asioita varahenkiloston perehdyttamisessa olivat sen sisalto,
tavoitteet ja seuranta. Varahenkilon perehdyttamisen haasteena ovat muun muassa
vaihtuvat yksikot ja erikoisalat. Yksikdiden olisi myos oleellista tunnistaa ja avata omat
osaamisvaateensa varahenkilon perehdytysta ajatellen. (Pitkdmaki & Tenhunen, 2021, ss. 2,

25)

Pitkdmaen ja Tenhusen mukaan suomenkielisia tutkimuksia aiheesta, varahenkil6sto ja
perehdyttaminen, ei l0ytynyt yhtdaan. Suomessa on aiemmin tutkittu vain varahenkildstén
kokemuksia, tydssdjaksamista seka sitd, millaisia ovat hyvan varahenkilén ominaisuudet.
Tutkimuksia, jotka kasittelevat juuri varahenkildston perehdyttamista, |0ytyi kaikkiaan vain
kolme kappaletta. Mielestani my6s Pakolan (2008) tutkimus varahenkilon tydnkuvasta
kasitteli osaksi varahenkilon perehdytysta. Tutkimuksessa selvitettiin, millaista on
varahenkilona toimiminen ja lisaksi pyrittiin I0ytdmaan keinoja tyon tukemiseksi ja
kehittamiseksi johtajien nakdkulmasta. Tutkimuksen mukaan kehitettavaa oli muun muassa

perehdytyksessa ja koulutuksessa. (Pakola, 2008, ss. 2, 29—31)

Pitkdmaden ja Tenhusen (2021) tutkimuksen julkaisemisen jalkeen on julkaistu uusi tutkimus,
joka kasittelee varahenkildiden perehdytysta. Taima on Nisukankaan (2022) tutkimus, jossa
selvitettiin Turun yliopistollisen keskussairaalan medisiinisen alueen varahenkildiden
perehdytysta ja kehitettiin perehdytysmalli kyseiselle alueelle. Tutkimuksessa perehdytysta
oli selvitetty edeltavien viidentoista vuoden ajalta, joten tulokset eivat kerro perehdytyksen
nykytilanteesta. Tutkimuksen mukaan varahenkililla ei ollut systemaattista perehdytysts,
perehdytysta saatiin vaihtelevasti, eikd perehdytyksessa huomioitu perehtyjan tasoa tai
tarpeita. Nisukankaan tutkimuksessa sairaanhoitajat olivat toisaalta kokeneet saavansa
tukea yksikoiden hoitajilta ja omilta kollegoiltaan. (Nisukangas, 2022, s.47; Pitkamaki &
Tenhunen, 2021, s.30)
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Nisukankaan (2022) mukaan varahenkiloston perehdytys on ollut vaihtelevaa. Tutkimuksen
mukaan yksikkdkohtaista perehdytysta on saatu muutamasta paivasta kuuteen viikkoon,
mutta perehdytysta ei koettu saatavan tarpeeksi. Sairaanhoitajien ajatukset riittavasta
perehdytyksen maarasta vaihtelivat viikosta kolmeen viikkoon. Suurimmalle osalle
perehtyjista ei ollut nimetty perehdyttdjia tai kdytanndssa tama ei ollut kuitenkaan
toteutunut. Tosin kokemus nimetyn perehdyttdjan tarpeellisuudesta vaihteli. Sairaanhoitajat
kokivat, ettd omalla aktiivisuudella oli perehtymisessa suuri merkitys ja kiire oli osaksi
haitannut perehdytysta. Perehdytyksen tavoitteita ei oltu aina luotu. Yksikkdkohtaisen
perehdytyksen sisdlto vaihteli runsaasti, mutta tilat esiteltiin kaikissa yksikdissa. Myods
hoitolaitteiden osalta perehdytys oli ollut vaihtelevaa. Potilasohjelmien perehdytys oli

suurimmalta osin toteutunut. (Nisukangas, 2022, ss. 32, 34—44)

Varahenkiloston perehdytyksen sisdlto riippuu siitd, millaista osaamista ja erikoisosaamista,
kulloisessakin yksikdssa tyoskentely vaatii. Tarkedaa on myds tunnistaa yksikoissa
varahenkilén osaamisvaatimukset. Osaamisvaatimusten tunnistamisella ja perehdytyksella
varmistetaan potilasturvallisuus ja osaamisen yllapitaminen myds perehdytyksen jalkeen.

(Pitkdmaki & Tenhunen, 2021, 5.20)

Ensimmainen tutkimus Pitkdmaen ja Tenhusen (2021) kirjallisuuskatsauksessa oli
McDonaldin ym. (2019) tutkimus, joka kasitteli erdan syopasairaalan varahenkiloston
perehdytysohjelman luomista. Perehdytysohjelma oli tarkoitettu vastavalmistuneille ja siksi
se suunniteltiin melko pitkaksi. Kyseisessa sairaalassa perehdytys oli kaksivaiheinen: ensin oli
perehdytty teoriaan ja saatu simulaatiokoulutusta, minka jalkeen oli perehdytysta jatkettiin
kdaytannon tasolla. Perehdyttdjia oli koulutettu tehtdavaansa ja heilla oli mielenkiintoa
tehtdvaa kohtaan. Varahenkiloston johto seurasi perehtymista yhdessa perehdyttdjan kanssa
ja perehdytys tulkittiin loppuneeksi, kun katsottiin perehdytyksen saavuttaneen tavoitteet.

(Pitkamaki & Tenhunen, 2021, s. 42)

Toinen tutkimus, joka kasitteli varahenkiloston perehdytysta, oli Simpson & Laun (2019)
tutkimus, jossa luotiin avohoidon perehdytysohjelma. Pitkimé&en ja Tenhusen mukaan,
Simpsonin ja Laun tutkimuksessa perehdytyksen sisaltoon vaikutti kierrettavat alueet.

Opetushoitaja arvioi sisaltoa ja yksikdiden esimiehet arvioivat osaamisen perusteita.
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Perehdytyksessa kaytettiin nimettyja, kokeneita perehdyttdjia. Mielenkiinnon osoittamisen
lisaksi perehdyttajat olivat saaneet koulutusta tehtavaansa. Perehdytyksen pituus riippui

perehdytettdavan aiemmasta osaamisesta. (Pitkdmaki & Tenhunen, 2021, s. 42)

Kolmas Pitkdmaen & Tenhusen |6ytama tutkimus oli Heman & Davidsonin (2012) tekema
tutkimus, joka kasitteli varahenkilostomallia avohoidossa. Tutkimuksessa on selvitetty
kirjallisuuskatsauksen avulla varahenkilon perehdytysta. Tutkimuksen mukaan opetushoitaja
suunnittelee yksil6lliset perehdytysjaksot. Perehdyttajia olivat varahenkilot itse ja lisaksi
perehdytykseen osallistui yksikdiden omia tyontekijéita. Kiertoaluetta laajennetaan vuoden

kuluttua perehdytyksesta. (Pitkamaki & Tenhunen, 2021, s. 42)

5 Tutkimus ja tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni tutkimustehtavana oli selvittaa sairaanhoitajien kokemuksia saamastaan
perehdytyksesta varahenkilostoon. Tarkoituksena oli saada selville omakohtaisia kokemuksia
ja tulkintoja perehdytyksesta. Kokemusten perusteella saatiin kehitysehdotuksia
perehdytysprosessin kehittamiseen. Tutkimuskysymykseni oli: “Kuinka sairaanhoitajat

kokivat saamansa perehdytyksen varahenkilostoon?”.

Opinndytetyoni on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullisella tutkimuksella
tarkoitetaan karkeasti aineiston muodon kuvaamista, ei numeerista kuvaamista (Eskola &
Suoranta, 1988, s.13). Laadullisella tutkimuksella tehdylla tutkimuksella tutkitaan ihmisten
valista ja sosiaalista maailmaa, joka koostuu merkityksista. Laadullisella tutkimuksella
tavoitellaan ihmisten kuvausta omasta koetusta todellisuudesta. Nama kuvaukset sisaltavat
ihmiselle itselleen merkityksellisia seka tarkeita asioita. Laadullisella tutkimuksella voidaan
tutkia kasityksia tai kokemuksia, ja ndiden ero on tarkea tunnistaa. Kokemus on aina
omakohtainen ja kasitys taas kertoo yhteison perinteisista seka tyypillisista ajattelutavoista.
Omassa tyodssani tutkin kokemusta. Kokemuksia tutkittaessa taytyy muistaa, ettei kokemus
voi koskaan tulla taysin ymmarretyksi, silla tutkija peilaa kokemuksia omaan ymmarrykseen
ja tulkintaan asiasta. Laadullisen tutkimuksen erityispiirre onkin, ettei tavoitteena ole
totuuden I6ytdminen vaan nayttaa tulkintojen avulla ihmisen toiminnasta tai jostain

tuotoksesta jotain, mika ei ole suoraan nahtavissa. (Vilkka, 2015, ss.118—120)
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5.1 Fenomenologia ja kokemukset tutkimuskohteena

Fenomenologisessa filosofiassa tutkimuskohteena on ihminen. Tutkimuksen perustana
olevat filosofiset ongelmat ovat ihmiskasitys eli millainen ihminen on tutkimuskohteena ja
millaista tuo ihmisesta saatu tieto on luonteeltaan. Fenomenologisessa tutkimuksessa
oleellista on kokemukset, merkitykset ja yhteisollisyys. Fenomenologia tutkii eldamismaailmaa
tai toisin sanoen ihmisen suhdetta omaan elamistodellisuuteensa. Vaikka tutkimuksen
kohteena on kokemukset, niin ihmisen suhde maailmaan nayttaytyy ilmididen merkityksina.
Voidaan sanoa, ettd fenomenologiassa tutkitaan inhimillisen kokemuksen merkityksia. Jotta
kokemuksia voi tutkia empiirisesti, taytyy kokemukset ensin kuvata jollain tapaa. Tutkija
tutkii siis ilmaisuja, jotka kertovat kokemuksesta. llmaisuja voivat olla mitka tahansa tutkijan
valitsemat tuotokset, kuten puhe, tekstit tai piirrokset. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 34;

Perttula & Latomaa, 2005, s.140)

Fenomenologisessa tutkimusstrategiassa voidaan tutkimuskohdetta ldhestya kahdella tapaa.
Tutkija pyrkii muodostamaan oman kokemuksen kautta kasityksen tutkimuskohteesta ja
luomaan siita syvallista tietoa. Toisessa tutkimusstrategiassa voidaan tarkastella tutkittavien
omien kokemusten muodostumista heiddan omien kokemusten kautta. Molemmissa tavoissa
tutkija pyrkii lahestymaan tutkittavaa ilman ennakko odotuksia, maaritelmia tai teoreettista
viitekehystd. Omassa tutkimuksessa kaytin jalkimmaista, eli tarkastelin tutkittavien

kokemuksien muodostumista heidan kokemuksiensa kautta. (JYU, 2015)

5.2 Tutkimusaineisto

Aineistona tutkimuksessani on tutkittavien tuottamat kirjoitelmat. Kirjoitelmien keruun
tavoitteena on tutkia sosiaalista vuorovaikutusta ja saada selville tutkittavien omia tulkintoja
ja merkityksia erilaisista tapahtumista. Tutkijan tehtadva tallaisessa tutkimuksessa Eskola ja
Suorannan (1999) mukaan on pyrkid ymmartamaan ihmisen elamaa heidan omista
lahtokohdistansa kasin ja saada kaikkien osapuolten tulkinta tilanteesta. Kirjoitelmien kaytto
laadullisessa tutkimuksessa on viime vuosikymmenina lisdantynyt ja niistd keskustellaan
vilkkaasti kansallisesti ja kansainvalisesti. Niilla pyritddan saamaan esiin tutkittavien

kokemuksia, jotka tutkittavat dokumentoivat itse. Kadytettdessa tutkimuksessa tutkittavien
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itsensa kirjoittamia kirjoitelmia aineistona, taytyy olla tietoinen kirjoittajien
mahdollisuuksista ilmaista itsedan sanallisesti. Kirjoitelmien kadytto tutkimusaineistona on
luotettavaa maissa, joissa koulutustaso on korkea, kuten Suomessa. (Eskola & Suoranta,
1999, s. 132; Poysa, n.d.; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006; Tuomi & Sarajarvi, 2009,
s.84; Vilkka, 2015, ss. 146—147)

Kirjoitelmien keruu ei ole uusi tutkimusmetodi, silla sita on kaytetty useilla tieteenaloilla
kerattdessa tutkimusaineistoa. Ammatilliset toimijat ovat kiinnostuneet tavasta erityisesti
tehtdessa kayttajalahtoista kehittamista. Nain pystytdaan kayttamaan yksilon itsensa
tuottamaa aineistoa ja osallistamaan kayttdjaa, hanta ymmartden. Kiinnostusta on voinut
lisata myos huoli tydpaikkojen hiljaisen asiantuntijatiedon katoamisesta, suurten ikaluokkien
jaadessa elakkeelle. Kirjoitelmien kaytto aineistona tarjoaa lisdaksi autenttisemman
lahestymisen kuin esimerkiksi haastattelut. Kirjoitelmissa kerrotaan ilman haastateltavan ja
haastattelijan valista vuorovaikutusta siita, kuinka tutkittavat ovat itse kokeneet asian.
Tutkija ei myoskaan tee taman vuoksi jasennysta tarinaan, kuten esimerkiksi haastattelijan
kysymykset tekisivat, vaan jasennyksen tekee tutkittava itse. (Vilkka, 2015, ss. 146—147)
Tutkin omassa opinnadytetyossani kokemuksia perehdytyksesta. Kirjoitelmien kaytto soveltuu
siksi hyvin aineistonkeruu muodoksi. Ndin sain selville ne asiat, joita sairaanhoitajat pitivat
merkityksellisina perehdytyksessa ja sain selville heidan omia tulkintojaan tapahtuneesta.
Kirjoitelmilla my6s haivytetaan tutkijan ja tutkittavan valinen vuorovaikutus. Koin
haivyttamisen tarkeaksi, koska toimin myds tutkittavien kollegana. Toisaalta kirjoitelmien
keruun yksi ominaispiirre on Poysan (n.d.) mukaan se, etta kirjoittajat rajaavat ehka
alitajuisesti kirjoittamaansa tekstia sen mukaan, kuka aineiston vastaanottaja on. Pyrin
asettumaan tutkimuksen kaikissa vaiheissa tutkijan rooliin, huomioimatta toista rooliani

kollegana. (Poysa, n.d.; Vilkka, 2015, s.150)

Opinndytetyoni kohdentui tiettyyn keskussairaalaan. Kyseisen sairaalan varahenkil6stoon
kuuluu yhteensa noin 40 hoitajaa. Hoitajat jakautuvat varahenkil6stossa eri
osaamisalueilleen, joita ovat kuumasairaala (teho-osasto, valvontaosasto ja paivystysalue),
vuodeosastopalvelut, naistentaudit ja synnytys seka poliklinikkatoiminta. Perehdytys naille
eri toimialueille on kovin erilaista ja siksi rajasin tutkimusta kasittelemaan ainoastaan

vuodeosastopalveluita. Tama on toimialueena laajin ja lisdksi hoitajia on talla alueella eniten.



19

Toinen rajaus tyohon liittyen oli aika, jolloin perehdytysta oli saatu. Rajasin aineiston
kerattavaksi sairaanhoitajilta, jotka olivat saaneet perehdytyksen varahenkiléston
vuodeosastopalveluihin alle vuoden sisalla tutkimukseen osallistumisesta. Paadyin tahan
aikarajaukseen, jotta muistot perehdytyksesta olisivat vield tuoreessa muistissa.
Tutkimukseen osallistumiskutsu lahetettiin kaikille varahenkilostdssa vuodeosastopalveluissa
1.4.-31.12.2021 aikavalilla aloittaneille hoitajille. Osastonhoitaja selvitti tutkimukseen
soveltuvat henkil6t rajausten puitteissa ja lahetti heille osallistumiskutsun sahkdpostitse.
Tutkimukseen soveltuvia oli kaikkiaan yhdeksan henkil6a. Kutsussa annettiin nelja
aikavaihtoehtoa kirjoitelmien kirjoittamista varten, joista tutkittavat pystyivat valitsemaan
itselleen sopivimman. Useammalla kirjoitelmatilaisuudella mahdollistettiin vuorotyota
tekevien hoitajien osallistuminen tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuminen laskettiin
tyoajaksi. Osallistumiskutsun lisdksi lahetettiin my0ds saatekirje (Liite 1), jossa kerrottiin

tutkimuksesta.

Tutkimukseen osallistuttiin tulemalla paikalle kirjoitelman kirjoittamistilaisuuteen ja
kirjoittamalla annetusta aiheesta. Tutkittavia ohjeistettiin kirjoitelmissa vastaamaan
kysymyksiin: ”Kuinka koen tulleeni perehdytetyksi varahenkilost66n? Missa on mielestasi
onnistuttu? Mita kehitettavaa perehdytyksessa mielestdsi on?”. Tutkimukseen osallistuja sai
itse kirjoittaa valitsemallaan tavalla, joko kasin paperille tai vaihtoehtoisesti tietokoneella
tyhjaan word-tiedostoon, jonka tutkittava lopuksi itse tulosti tutkijalle. Aikaa kirjoitelmien
kirjoittamiseen varattiin noin puoli tuntia. Kirjoitelmia saatiin kuudelta hoitajalta, jolloin

vastausprosentti oli 67%.

5.3 Aineiston analysointi

Sisadllénanalyysi on laadullisen eli kvalitatiivisentutkimuksen metodi, jolla etsitdaan
merkityssuhteita ja kokonaisuuksia, joita ei voi esittdd numeerisina tuloksina vaan sanallisina
tutkijan tulkintoina. Kdytannossa aineistoldhtoinen sisdllonanalyysi etenee vaiheittain. Ensin
pitaa kirkastaa tutkimusongelma ja tédman jalkeen karsia taman ongelman kannalta
epdoleellinen tieto aineistosta pois. Taman vuoksi aineisto tiivistetdan tutkimusongelman

mukaisesti. Tiivistdmisen jalkeen aineisto ryhmitelldan uudelleen jarkeviksi kokonaisuuksiksi,
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sen mukaan mita aineistosta halutaan etsid. Taman jalkeen ryhmat nimetdan uudelleen

kuvaavilla ylakasitteilla. (Vilkka, 2015, s. 163)

Teemoittelu on yksi tapa tehda sisdllonanalyysid. Teemoittelun avulla haluttiin saada
kirjoitelmista esiin vastauksia ja tuloksia tutkimuskysymykseen, eli kuinka sairaanhoitajat
kokevat tulleensa perehdytetyksi varahenkilostéon. Teemoittelussa aineistosta nostetaan
esiin tutkimusongelmaan liittyvia teemoja. Aineiston teemoja voidaan nostaa aineisto- tai
teorialdahtoisesti. Aineistoldahtoisesti tekstista etsitdaan yhdistavia tai erottavia tekijoita.
Teorialdhtoisesti kasitellen tekstista etsitaan tietyn teorian mukaisia seikkoja. Omassa
tutkimuksessani kaytin aineistolahtoista teemoittelua, silla tarkoitus oli tutkia aineistosta
nousseita seikkoja, eika etsia teorian mukaista tietoa. Teemojen |6ytamisen jalkeen ndiden
esiintymista aineistoissa voidaan vertailla. Teemoittelu on paitsi aineiston analysointia,
mutta my0s aineiston vertaamista teoriaan. Teorialla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa
varahenkiloston perehdytyksesta tehtyja aiempia tutkimuksia. (Eskola & Suoranta, 1999,
ss.175—180, Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006; Vilkka, 2015, s. 163)

Kaytanndssa kirjoitelmien saamisen jalkeen perehdyin aineistoon ja litteroin aineistot
yhdeksi aineistoksi. Perehdyin huolella aineistoon, jotta tuntisin aineiston hyvin. Kun aineisto
oli minulle tuttu, aloin poimimaan tekstista kohtia, joissa vastattiin tutkimuskysymykseen ja
kirjoitelmapyynnossa annettuihin apukysymyksiin. Kerdsin poiminnat yhdeksi tiedostoksi ja
tulostin ne. Leikkasin nama poiminnat irrallisiksi ja aloin ryhmitella niita kasin.
Ryhmitellessani huomasin, ettd eraat poiminnat sopisivat useampaankin ryhmaan. Tulostin
viela poiminnat uudelleen ja lisasin tarvittavat poiminnat ryhmiin. Kun olin saanut
ryhmiteltyad poiminnat, aloin yhdistella ndita syntyneita ryhmia. Huomasin, etta ryhmittelyn
olisi voinut tehda usealla eri tavalla ja tein monta versiota, kunnes I6ysin taman
viimeisimman, johon olin tyytyvdinen. Seuraavassa kappaleessa kasittelen tarkemmin
teemojen muodostumista. Jokaisesta ryhmasta, eli alateemasta ja niille muodostuneesta

yhdistavasta nimittajasta eli padteemasta on oma kaavio.

Havaitsin jo teksteja lukiessani, etta teksteissa kerrottiin runsaasti siita, paljonko
perehdytysta oli saatu. Ryhmiteltyani kirjoitelmat otsikoin ne ryhmaa kuvaavalla otsikolla, eli

alateemalla. Alateemoiksi muodostui perehdytyksen vahyys, perehdytyksen puuttuminen ja
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riittavasti perehdytysta. Yhdistin nama kolme, silla niissa kaikissa kerrottiin perehdytyksen
maarasta. Perehdytyksen maara muodostuikin lopulta hyvaksi ja kuvaavaksi paateemaksi.

Perehdytyksen maaran teemat on esitetty kuvassa alla (Kuva 3).

Kuva 3, Perehdytyksen maaran teemoittelu

Perehdytyksen Perehdytyksen Riittdvasti

Perehdytyksen

maara

vahyys puuttuminen perehdytysta

Seuraavan teeman muodostuminen aiheutti eniten vaikeuksia. Pyorittelin teemoja kauan
ennen kuin paatin yhdistaa kolme teemaa, silla ne kaikki kasittelivat jollain tapaa yksikdissa
tapahtuvaa kdytannon perehdytysta. Alateemoiksi oli muovautunut perehdytys yksikossa,
perehdytettavan arvostus ja huomiointi sekda oma aktiivisuus. Naiden kolmen paateemaksi
muodostui oppiminen kdytdannossa. Oppiminen kaytannossa ja sen alateemat on esitetty alla

(Kuva 4).

Kuva 4, Kdytannon oppimisen teemoittelu

Perehdytettévin
arvostus ja
huomiointi

Perehdytys Oppimienen

Oma aktiivisuus

yksikdissa kaytdnndssa

Tutkin poimintoja, joissa kasiteltiin henkildita, jotka olivat olleet mukana perehdytyksessa.
Naista muodostui ryhmia, joissa puhuttiin eri henkiléiden osuudesta. Kerrottiin
perehdyttdjan, perehdytysvastaavan ja esimiehen osuuksista perehdytykseen. Nama kolme
muodostuivat myds luontevasti alateemojen nimiksi. Naita kolmea alateemaa yhdistavaksi
otsikoksi eli pdateemaksi muodostui perehdytykseen osallistuvat. Tasta teemojen

muodostumisesta kuva alla (Kuva 5)
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Kuva 5, Perehdytykseen osallistuvien teemoittelu

Perehdytys-
vastaava

Perehdyttaj Perehdytykseen

osallistuvat

Viimeisena teksteista |0ytyi poimintoja, jotka kasittelivat jollain tapaa sitd, kuinka perehdytys
oli jarjestetty tai kaivattua perehdytyssuunnitelmaa. Poimintojen ryhmittelyn jalkeen
alateemoiksi muodostui perehdytyksen jarjestaminen ja perehdytyssuunnitelma. Nama

muodostuivat alateemoiksi ja padateemana toimi perehdytyksen suunnitelmallisuus.

Kuva 6, Perehdytyksen suunnitelmallisuuden teemoittelu

Perehdytyksen Perehdytys- Perehdytyksen

jarjestaminen suunnitelma suunnitelmallisuus

Teemojen loytymisen jalkeen tein teemoista koonnin (Kuva 7). Sininen ylaotsikko kertoo
ylateeman ja taman alla olevat otsikot kertovat alateemoista. Otsikoiden numerot kertovat
siitd, kuinka monessa kohtaa teksteissa kirjoittajat kasittelivat kyseista aihetta. Lopussa oleva
sinisella pohjalla oleva luku kertoo, kuinka monessa kohdassa tekstia vastattiin
tutkimuskysymykseen, eli kuinka sairaanhoitajat kokivat saamansa perehdytyksen

varahenkilostoon.
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Kuva 7, Aineiston teemoittelu

Perehdytyksen Oppiminen Perehdytykseen Perehdytyksen

maara kaytanndssa osallistujat suunnitelmallisuus
29 24 19 18
Perehdytyksen vahyys T Perehdytyksen
| Vt\"ls Yy | Perehdytys yksikoissa n Perehdyttaja | jarjestaminen
12 8 10
Perehdytyksen Perehdytettavan
- puuttuminen || arvostus ja huomiointi | | Perehdytysvastaava | | Perehdytyssuunnitelma
7
8 7

Yhteensa

Oma aktviivisuus Esimies

5 4 90

| Riittavasti perehdytystad
8

5.4 Tietosuoja ja aineiston sdilytys

Yksikoén koon ja osallistuvien henkildiden maara huomioiden, on sairaalan nimi jatetty pois
tutkimuksesta. Tutkimuksessa sairaalasta kaytetaan nimitysta "tietty sairaala”. Lisdaksi muut
identifiointia mahdollistavat tiedot, kuten tutkittavien tydkokemus, on jatetty tutkimuksen

ulkopuolelle. Tutkittavilta ei myoskaan kysytty mitdadan henkilotietoja, jotta tutkittavan

yksityisyys sailyy.

Tutkija oli lasna kirjoitelmien kirjoitustilaisuudessa ja tutkittavia informoitiin tasta
saatekirjeessa (Liite 1). Tutkimusmenetelmissa taman kaltainen tutkijan lasndolo on
verrattavissa esimerkiksi haastatteluun. Kirjoitelman kirjoittamisen jalkeen tutkittavat
sulkivat kirjoitelmansa tyhjiin kirjekuoriin. Talla tavalla suojattiin tutkittavien yksityisyytta.
Kaikki kirjekuoret laitettiin yhteen isoon kirjekuoreen. Kuori avattiin vasta, kun kaikki
kirjoitelmat oli keratty. Opinndytetyossa keratyt kirjoitelmat tulivat ainoastaan tutkijan
tutkimuskayttdon ja ne kasiteltiin luottamuksellisesti. Kirjoitelmat skannattiin ja sdilytettiin
tutkijan henkilokohtaisella, salasana suojatulla tietokoneella. Paperiset kirjoitelmat
havitettiin skannauksen jalkeen tietosuojajatteend. Varmuuskopiot kirjoitelmista sdilytetaan

tutkijan henkilokohtaisessa pilvipalvelussa. Kirjoitelmia sailytettdan tutkimuksen
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valmistumiseen saakka ja tutkimuksen paattymisen jalkeen vuoden ajan, joka on Hameen
ammattikorkeakoulun vaatima aika. Vuoden jalkeen ne havitettaan tietosuojakdaytannon

mukaisella tavalla.

Tutkimuksessa syntyneet lopulliset tutkimustulokset raportoitiin ryhmatasolla, eika
yksittaisten tutkittavien tunnistaminen loppuraportista ollut mahdollista. Mahdolliset suorat
lainaukset aineistosta esitettiin tutkimusraportissa niin, ettei tutkittavien tunnistaminen
tekstistd mahdollistunut. Esimerkiksi sellaisia kirjoitelman osia, joissa nimettiin tiettyja
yksikoita, mihin tutkittava perehtyi, jatin kayttamatta lainauksissa. Saatekirjeessa (Liite 1)
annettiin tiedoksi tutkimukseen osallistumiskaytanto ja tutkimus- seka tietosuojakaytannot,
lisaksi tutittavalle annettiin tiedoksi se, etta tutkittava hyvaksyy nama seikat saapumalla

kirjoitustilaisuuteen ja palauttamalla kirjoitelman. Erillista tutkimuslupaa ei keratty.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Hyvaan tutkimusetiikkaan kuuluu tutkittavan hyva kohtelu ja oikeudet. Tutkimukseen
osallistuvalla henkilolla oikeus on osallistua tai kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta,
keskeyttda ja peruuttaa osallistumisensa milloin tahansa, saada tietoa tutkimuksen
sisallosta, saada ymmarrettava kuva tutkimuksen tavoitteista, seka tieto osallistumisesta
mahdollisesti koituvista haitoista seka riskeista ja tietda olevansa tutkittavana, vaikka
tutkijalla olisi muukin suhde tutkittavaan. (Tenk, 2019, s.7—11.) Omassa tutkimuksessani
toimin my0s tutkittavien kollegana. Tutkijana olin paikalla kerdamassa kirjoitelmat itse
kirjoitelmien keruutilaisuudessa. Tutkittavat saivat taman tiedon ennen osallistumistaan
saatekirjeesta (Liite 1). Saatekirjeessa kerrottiin tutkittaville lisdksi tarvittavat tiedot
tutkimuksesta, kuten tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet. Tutkittavat osallistuivat

tutkimukseen vapaaehtoisesti.

Omassa opinndytetyossani etiikkaa taytyy tarkastella erityisesti tietosuojan ja yksityisyyden
nakokulmasta. Kysyttaessa henkilokohtaisista kokemuksista taytyy huomioida, etta
vastauksia kasitelldan ja tuodaan tekstissa ilmi sellaisessa muodossa, ettd osallistuneita ei
voida tekstistd identifioida. Valitsin opinnaytetydhon sellaisia lainauksia kirjoitelmista, joista

tutkittavia ei voi tunnistaa. Tutkittavien henkildiden taytyy voida luottaa tieteeseen ja
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tutkijoihin ja se mahdollistetaan kunnioittamalla tutkittavien ihmisarvoa ja oikeuksia. (TENK.

2019, s. 7—11)

Tutkimuksessani tutkittavat osallistuvat tutkimukseen velvollisuuseettisesta nakdkulmasta.
Velvollisuusetiikka tarkoittaa tieteen termipankin mukaan etiikan teoriaa, jonka mukaan
teko tehdaan velvollisuudesta ja hyvien motiivien vuoksi, huolimatta teon seurauksista.
Seurausetiikan nakdkulmasta ajatellen tutkimukseen osallistuminen tarjoaa suuremmalle
joukolle mahdollisesti paremman perehdytyksen jatkossa. Eli tutkimuksessani tutkittavat
eivat itse varsinaisesti hyody tutkimuksesta, mutta osallistuessaan tutkimukseen he voivat
mahdollistaa perehdytyksen kehittamisen. (Tieteentermipankki, n.d. -a; Tieteentermipankki,

n.d. -b)

5.6 Kestadva kehitys opinnaytetyossa

Opinnaytetyossani kestava kehitys on huomioitu hyvinvoinnin nakdékulmasta. lhmisten
terveys ja hyvinvointi on sairaalaolosuhteissa riippuvainen hoitotyon ja hoidon laadusta. Jos
perehdytys on ollut heikkoa, vaikuttaa se osaltaan myos heikentavasti hoidon tasoon.
Kestdvaa hyvinvoinnin ja terveyden kehitysta hoitotydssa voidaan siis tukea laadukkaalla
perehdytykselld. Laadukkaalla perehdytykselld luodaan laadukasta hoitotyota ja vaikutetaan
osaltaan tyontekijoiden pitovoimaan. Pitovoima taas sddastda henkilostoresursseja, joka

osaltaan luo kestavyytta.

6 Tulokset

Teemoittelun avulla aineistosta saatiin 11 alateemaa ja nelja paateemaa, jotka on esitetty
tyossa aiemmin (Kuva 7) kohdassa 5.3., aineiston teemoittelu. Seuraavissa luvuissa kasittelen
teemoja kuvion mukaisessa jarjestyksessa. Jarjestys kuvaa myos sita jarjestysta, kuinka

paljon aiheesta puhuttiin kirjoitelmissa. Aloitan teemasta, josta puhuttiin eniten.
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6.1 Perehdytyksen maara

Analyysin tuloksena I6ytyivat alateemat perehdytyksen vahyys, perehdytyksen puuttuminen
ja riittavasti perehdytysta alateemat, joiden paateemana on perehdytyksen maara.
Sairaanhoitajat kertoivat aiheesta perehdytyksen maara maarallisesti eniten, mutta
sisalléssa oli paljon hajontaa. Suurin osa kertoi, ettei ollut saanut perehdytysta riittavasti.
Seuraavaksi eniten kirjoitettiin siitd, ettei ollut saanut perehdytysta lainkaan ja yhta paljon
siitd, etta perehdytysta oli saatu tarpeeksi. Vastaajat myos toivat kertomuksissaan ilmi, etta
henkilostopula oli yhtena syyna perehdytyksen vahyyteen tai peruuntumiseen.
Kehitysehdotuksena oli kirjattu, etta resursseista huolimatta perehdytysta tulisi saada tai
kierrettavia osastoja rajata saadun perehdytyksen mukaan. Lisaksi toivottiin, etta joka
osastolle annettaisiin oma perehdytys, sillda osaamisen takaamiseksi ei riita, ettd on saanut
perehdytyksen samalle erikoisalalle, mutta eri yksikkéon. Kaivattiin myés enemman

perehdytysta nimenomaan perehtyjalle uusille erikoisaloille.

Toki perehdytys oli kokonaisuudessaan liian lyhyt. Vapaasti varattavissa olo

alkoi "pakon edestd” kun tyontekijoita kaivattiin.

Kaytanndssa en saanut perehdytysta oikeastaan ollenkaan.

Sain heti alkuun useamman perehdytyspaivan haluamallani osastolla. Siita

jatkoin seuraavalle osastolle jossa sama juttu.

Perehdytysta oli saatu vaihtelevasti. Koettiin, etta perehdytysta tulisi saada kaikkiin
yksikoihin, joissa tyoskennellddn perehtyjan aiempi osaaminen huomioiden. Kierrettavia

osastoja tulisi rajata saadun perehdytyksen rajoissa.

6.2 Kaytannon oppiminen

Alateemoiksi muodostui analyysin tuloksena perehdytys yksikossa, perehdytettdvan arvostus
ja huomiointi sekd oma aktiivisuus. Ndiden paateemaksi muodostui kaytannén oppiminen.

Sairaanhoitajat kertoivat kdytannén oppimisesta eniten siitd, kuinka osastoilla perehdyttiin
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paljolti tyota tekemalld ja tyon ohessa. Miltei kaikki, jotka kertoivat yksikdiden pitamista
perehdytyksista puhuivat siita, kuinka perehdytys oli tapahtunut kiireessa ja siita, kuinka
oppia piti samalla, kun teki tyota. Kerrottiin myo0s siita, ettd osastoperehdytyksessa ei ollut
suunnitelmallisuutta tai osastolla ei tiedetty perehtyjan tulosta. Osa oli kuitenkin tyytyvaisia
paastessdan heti uudelle osastolle tydskentelemaan. Yksikoihin kaivattiin lisda ja selkeampaa
perehdytysta kaytanteiden ja tavaroiden paikkojen suhteen. Koettiin myds, etta

yhtendisemmat kdaytannot osastojen valilla helpottaisivat perehtymista.

Perehtya piti ikdan kuin siind samalla kun otti uusia askeleita uudella

erikoisalalla. Oppia samalla kun teki kdytannon tyota.

Perehdytyksessa ei osastoilla ollut minkaanlaista suunnitelmallisuutta. Jokainen

kertoi tydnohessa sen minka ehti.

Siind ainakin onnistuttiin, etta paasin uusille erikoisaloille saman tien.

Suurimmalta osin osastolta osastoilla on kuitenkin pyritty huomiomaan uusi
tyontekija niin, ettd jaetut potilaat ovat olleet suhteellisen selkeitad hoidollisesti
eika erityisosaamista juurikaan vaadittu. Ihan aina tama ei silti toteudu ja aina ei
osata huomioida sitd, ettd uudella osastolla erilaisten kdytanteiden ja tavaroiden

suhteen tarvitsisi parempaa/selkedmpaa ohjeistusta.

Perehdytys tapahtui tyon ohessa ja kiire haittasi sitda. Osa koki, myos hyvana asiana, etta paasi
uusille osastoille heti tyoskentelemaan. Osastoperehdytyksesta puuttui suunnitelmallisuus ja
aina ei oltu tietoisia perehtyjan saapumisesta osastolle. Osastojen kaytdantojen ja tavaroiden

suhteen kaivattiin yhtendistamista osastojen vililla ja tarkempaa perehdytysta.

Kertomuksissa, joissa puhuttiin perehtyjan arvostuksesta ja huomioimisesta, oli paljon
vaihtelevia kokemuksia. Kokemus aiheesta oli, ettd perehdytysta ei arvosteta tai ei arvosteta
niin paljon kuin osaston oman henkilokunnan perehdytystda. Varahenkilét kuitenkin
huomioidaan yksikoissé ja otetaan padasiassa hyvin vastaan. Perehdytysta tulisi arvostaa siind
maarin jatkossa, etta sille annettaisiin tarvittavasti resursseja ja aikaa, esimerkiksi potilasjaon

suhteen.
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Varahenkilon perehdytysta ei pideta niin tarkedna, kuin “oman” henkilékunnan

perehdytysta.

Perehdytyksen pitdisi kuulua myos varahenkildille ja siihen varattu aika pitaisi

toteutua.

Osastoilla myods padasiassa otetaan uudet varahenkilét hyvin vastaan ja

perehdytetaan hyvin.

Varahenkilon perehdytysta ei aina arvosteta varahenkil6t kokevat, etta heidat huomioidaan

yksikdissa padasiassa hyvin. Perehdytykselle ei ole annettu tarpeeksi resursseja eika aikaa.

Yksikoiden perehdytyksen tasosta riippumatta varahenkilot kokivat, ettad ovat parjanneet

olemalla itse aktiivisia ja kysymalla apua epaselvissa asioissa.

Perehdytyspaivat oli suunniteltu/suunnitteilla, mutta niita ei saatu pidettya.
Tahan vaikutti koko sairaalan hoitaja resurssi ja toihin joutui ilman

perehdytysta. Kollegoilta kysymalla eteenpain.

Oppia samalla kuin teki kaytannon tyota. Itse piti olla aktiivinen ja kysell3,

joskus jopa leikkimielisesti “hermostua”.

Varahenkilén oma aktiivisuus ja epdselvissa asioissa kyseleminen yksikon henkilékunnalta

ovat ominaisuuksia, jotka edesauttavat tydssa ja perehdytyksessa.

6.3 Perehdytykseen osallistuvat

Alateemoille perehdyttdja, perehdytysvastaava ja esimies l16ytyi analyysin tuloksena
paidteema perehdytykseen osallistuvat. Perehdyttajaa kasittelevissa teksteissa toivottiin, etta
olisi saanut rauhassa keskustella kokeneen kollegan kanssa. Perehdyttdjien kiire toistui
kertomuksissa ja jatkossa toivottiin nimenomaan kiireetonta kohtaamista. Lisdksi toivottiin,

ettd perehdyttajalla olisi tarvittava osaaminen perehdyttamiseen.
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Mielestani jokaisen uuden sairaanhoitajan/hoitajan tulisi saada etenkin
varahenkildstossa rauhallista ja henkilokohtaista ohjausta siirtyessaan uusille

erikoisaloille.

Joku keskustelukin sen alan kokeneen hoitajan kanssa RAUHASSA olisi ollut

hyva.

Perehdytys tulisi suunnitella niin, etta se olisi kaikille sama. Jokaisen
erehdyttdjan osalta tulisi varmistaa, ettd hanelld on ajatasainen tieto ja

osaaminen oikeaoppisen perehdyttamisen toteuttamiseksi.

Perehdyttdjasta puhuttaessa, olisi toivottu enemman aikaa ja rauhaa perehdytykselle. Lisdksi

kaivattiin osaamisen varmistamista perehdyttdjille.

Perehdytysvastaavan pitamaa yleisperehdytysta pidettiin poikkeuksetta onnistuneena, hyvin
suunniteltuna ja kattavana. Perehdytysvastaavaa kasiteltiin teksteissa vain positiivisessa

mielessa ja perehdytysta pidettiin hyvana.

Yleisperehdytys on kattava ja sitd on hyvin suunniteltu ja kehitetty, tosin

sairaalan vanhana tyontekijana kaikkia kohtia ei kayty lapi.

Onnistunutta perehdytyksessa oli perehdytys varahenkiloston

perehdytysvastaavan perehdytys. Sille oli varattu aikaa ja sen myos sain.

Perehdytysvastaavan pitama yleisperehdytys koettiin olevan hyddyllinen ja onnistunut.
Esimiehen pitdmaa perehdytysta ja ohjausta pidettiin myds hyvana, ja esimiehen osuutta
perehdytykseen kasiteltiin positiivisesti. Muiden osastojen esimiesten suhtautuminen

perehdytykseen koettiin kuitenkin vahattelevana.

Esimiehen ohjauksessa sain hyvaa henkilokohtaista ohjausta.

Esimies onnistui omalta osaltani perehdyttamaan hyvin.
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Esimiehilld on liian usein asenne, ettd “olet varahenkild, kyllahan sind parjaat.”

Siis erityisesti osaston esimiehilld/resurssivastaavilla.

Esimies perehdytti osaltaan henkil6kohtaisesti ja hyvin. Muut esimiehet vahattelivat

varahenkilon perehdytysta.

Varahenkilon perehdytykseen osallistuvat perehdyttaja, perehdytysvastaava ja esimies.
Perehdyttajilla oli ollut kiire, mika oli haitannut perehdytysta. Perehdytysvastaavan ja
esimiehen perehdytykseen oltiin tyytyvaisida. Mutta muiden yksikdiden ja resurssivastaavien

asenne perehdytysta kohtaan on koettu usein vahattelevana.

6.4 Perehdytyksen suunnitelmallisuus

Alateemat perehdytyksen jarjestaminen ja perehdytyssuunnitelma saivat analyysin
tuloksena paateeman perehdytyksen suunnitelmallisuus. Perehdytyksen jarjestamisesta
kerrottiin ristiriitaisesti. Suurin osa kertomuksista kasitteli sitd, etta perehdytysta oli kylla
suunniteltu, mutta se oli peruuntunut. Osa taas kertoi, etta saivat suunnitellusti
perehdytykset siella, missa halusivatkin. Koettiin, etta perehdytyksen tulisi my6s olla myds

olla oikea-aikaista.

Mielestani mina sain suunnitellusti perehdytysta sen mita haastavassa hoitaja

tilanteessa pystyttiin antamaan.

Perehdytyspaivat oli suunniteltu/suunnitteilla, mutta niita ei saatu pidettya.
Tahan vaikutti koko sairaalan hoitaja resurssi ja toihin joutui ilman

perehdytysta.

Perehdytyksen alku oli suunniteltu (yksikon nimi poistettu) ja se toteutui hyvin.

Perehdytys kuuluisi saada heti alkuun eika jo tehtyjen vuorojen jalkeen.

Perehdytysta koettiin jarjestettavan vaihtelevasti. Perehdytyksia oli kylld suunniteltu, mutta

ne olivat osin peruuntuneet. Osa perehdytyksista oli toteutunut suunnitelman mukaan.
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Perehdytysten peruuntumiseen koettiin vaikuttavan huono henkiléstotilanne.

Perehdytyksen toivottiin tapahtuvan ennen tyosuoritetta, eika sen jalkeen.

Sairaanhoitajat, jotka kertoivat perehdytyksen suunnitelmallisuudesta, toivoivat
varahenkildille perehdytyssuunnitelmaa, -ohjelmaa tai -listaa. Koettiin, etta
suunnitelmallisuudella saataisiin varmistettua, etta kaikki tarkeat asiat tulisi kaytya lapi ja
kaikki saisivat saman tasoisen perehdytyksen. Kehitysehdotuksena esitettiin myos, etta
jatkossa alkuperehdytys voitaisiin keskittaa koulutusyksikkéon, jossa voitaisiin varmistaa,

ettad tarvittavat kurssit seka naytoét olisi annettu ennen varsinaista perehdytysta osastoilla.

Osastot voisivat luoda perehdytyspohjan varahenkildille. Jolloin lyhyessakin

perehdytyksessa tulisi kaytya lapi kaikista tarkeimmat asiat.

Perehdytyslista tms. voisi olla hyva ottaa kdayttoon perehdytysta varten kuten

ladkelupa laput.

Perehdytys tulisi suunnitella niin, etta se olisi kaikille sama

Silloin mm. oli perehdytysohjelma joka kaytiin |api kohta kohdalta esimerkiksi
erilaisten sairauksien ja sairauden tilojen hoitoa eri perehdyttajan kanssa. Nyt
se varahenkilostosta jai pois vaikka olisi mielestani ollut erityisen tarkeaa koska

varahenkil6stossa liikutaan useiden eri erikoisalojen valilla jatkuvasti.

Olisi ehka hyva idea keskittaa alkuperehdytys esimerkiksi koulutusyksikkéon,
jossa voitaisiin antaa kaikille uusille tyéntekijoille samalainen alku
perehtymiseen. Talloin voitaisiin suorittaa tarvittavat kurssit, tutustua sairaalan

toimintaan ja tiloihin seka huolehtia ladkelupa-asiat ja laitendytot kuntoon.

Perehdytykseen kaivattiin lisaa suunnitelmallisuutta ja aikatauluihin oikea-aikaisuutta.
Perehdytyksen tueksi kaivataan perehdytysohjelmaa tai listaa, jotta voitaisiin varmistaa, etta
kaikki tarvittavat asiat on kayty perehdytyksessa lapi. Nain voitaisiin vaikuttaa myds

perehdytyksen tasapuolisuuteen ja yhdenvertaisuuteen.
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6.5 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimuskysymyksena oli, miten sairaanhoitajat kokivat perehdytyksensa varahenkilostoon?
Tarkoituksena oli selvittaa varahenkiloston perehdytyksen laatua sairaanhoitajien itsensa
kokemana ja saada tietoa siitd, mika perehdytyksessa koettiin olevan hyvin ja miltad osin
perehdytysta tulisi kehittaa. Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan perehdytysta oli saatu
vaihtelevasti. Perehdytysta tulisi saada kaikkiin yksikdihin, joissa varahenkil6 tyoskentelee tai

rajata yksikoita tyoskentely alueen ulkopuolelle osaamisen mukaan.

Perehdytys saatiin tyon ohessa ja sita haittasi kiire. Tyytyvdisia oltiin kuitenkin siihen, etta
uusiin yksikoihin pdasi nopeasti tutustumaan. Osastoperehdytys ei ollut suunnitelmallista
eika aina oltu tietoisia perehtyjan tulosta osastolle. Osastojen kdytanteiden ja tavaroiden
sailyttamisen suhteen kaivattiin lisda perehdytysta ja yhtenaisyytta kaytanteisiin koko

sairaalaan. Varahenkilon perehdytysta ei arvosteta muiden yksikdiden esimiesten taholta,
mutta yksikdissa heidat kohdataan paaasiassa hyvin. Omalla aktiivisuudella ja kyselemalla

epaselvissa tilanteissa, parjataan perehdytyksen maarasta ja kiireesta huolimatta.

Perehdytykseen osallistuvien panokseen oltiin osin tyytyvaisia. Perehdytysvastaavan

perehdytykseen oltiin tyytyvaisia poikkeuksetta. Esimiehen antamaan perehdytykseen oltiin
tyytyvaisia, mutta muiden esimiesten asenne varahenkildiden perehdytysta kohtaan koettiin
vahattelevana. Perehdyttdjien antamaa perehdytysta oli varjostanut kiire ja paljon toivottiin

rauhallista keskustelua kokeneiden kollegoiden kanssa.

Perehdytystd on jarjestetty vaihtelevasti ja perehdytykseen kaivattaisiin lisda
suunnitelmallisuutta. Osa oli kokenut saaneensa suunnitelman mukaan perehdytysta. Osa
taas kertoi perehdytyksen olleen suunniteltu, mutta se oli peruuntunut heikon
henkilostotilanteen vuoksi. Perehdytys tulisi saada oikea-aikaisesti. Perehdytykseen
toivottiin myos suunnitelmallisuutta ja yhdenvertaisuutta, kuten perehdytysohjelmaa tai
listaa, jotta kaikki tarvittavat asiat tulisi kaytya jokaisen kanssa lapi myos lyhyessa

perehdytyksessa.
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7 Johtopaatokset

Tutkimuksen mukaan perehdytyksen maara vaihteli, eika ollut kaikilta osin riittavaa. Osa koki
saaneensa riittdvaa perehdytystd, osa koki, ettei saanut perehdytysta lainkaan tai oli saanut
sita liilan vahan. Liian vahan ja ei lainkaan perehdytysta saaneita oli enemman kuin riittavasti
perehdytysta saaneita. Perehdytysta haluttiin my6s saada kaikille osastoille, samalle
erikoisalalle perehtyminen ei koettu riittavaksi perehdytykseksi. Omassa tutkimuksessani en
tutkinut annetun perehdytyksen maaraa ajallisesti. Nisukangas (2022) oli selvittanyt
tutkimuksessaan perehdytyksen riittavyytta varahenkilostossa. Tutkimuksen mukaan saatu
perehdytys ei ollut kyseisessa varahenkilostdssa riittavaa. Taman tutkimuksen mukaan
sairaanhoitajien valilla mielipide riittavasta perehdytyksen maarasta vaihteli yhdesta viikosta
kolmeen viikkoon, mutta eniten kuitenkin toivottiin yksilokohtaista perehdytysta, jossa
maara vaihtelee tyontekijan tarpeen mukaan. (Nisukangas, 2022, ss. 33—24) Pakolan (2008)
mukaan varahenkildiden kokemuksen riittavasta perehdytyksesta riippuvat usein myds
kierrettavien osastojen laajuudesta. Laajemmalla alueella kiertavat kokivat usein, ettd heita
ei ollut perehdytetty tarpeeksi tai lainkaan, pienemmalla alueella kiertavat kokivat
saaneensa paremmin perehdytysta. Tahan on voinut vaikuttaa se, etta laajalla alueella
tyoskennellessa, jotkin osastot voivat jaada epaselviksi. Jos kiertoalue on laaja, joissain
yksikdissa voidaan kdyda harvoin ja opittu on jo ehtinyt unohtua pitkan tauon jalkeen.
(Pakola, 2008, s. 33) My0s Surakan (2009) mukaan perehdytyksen maaraa tulisi arvioida aina
tyontekijan tarpeen mukaan. Perehdytyksen maaran tulisi lukea perehdytyssuunnitelmassa,
ja sita tulisi muokata yksilollisten tarpeiden ja taustan mukaan. (Surakka, 2009, s.75)
Perehdyttamisen yksil6llisyyteen tulisi vaikuttaa tyéntekijan henkilokohtaiset ominaisuudet
ja tausta. Uuteen tyontekijaan tulisi pystya tutustumaan paremmin jo ennen tyésuhteen
alkua, jotta voidaan tehda suunnitelmaa perehdytyksesta. Henkilokohtaisia ominaisuuksia,
jotka vaikuttavat perehdytykseen ovat mm. tiedot, taidot, kokemus ja vahvuudet. Eklundin
mukaan perehdytys, joka pohjaa yksilon identiteettiin vaikuttaa positiivisesti myos

perehdytyksen tehokkuuteen. (Eklund, 2018, s. 128)

Perehtyminen kaytannossa tapahtui osastoilla, tyon ohessa. Kaytannon oppimista varjosti
kiire, mika osaltaan heikentda perehdytyksen tasoa. Kehitysehdotuksena toivottiin, etta

perehtyminen huomioitaisiin paremmin potilasjaossa, jotta olisi riittavasti aikaa
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perehdytykselle. Myos aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd suurimpana esteena
perehtymiselle on ajan puute. Perehdytykselle ei ole varattu tarpeeksi aikaa tai perehdytys
on jadnyt henkilostovajeen vuoksi lyhyeksi. (Pakola, 2008, s. 31) Perehtymista tyon ohessa
on kaytetty tutkimusten mukaan perehdytyksessa myos muissa varahenkilostdissa. Pakolan
(2008) tutkimuksessa varahenkilot kertoivat perehtyvansa juuri kysymalla ja tekemalla.
Pitkdmaen & Tenhusen (2021) mukaan varahenkildiden perehdytys osastoilla saattaa joskus
my0s toistaa itsedadn ja eika osastoilla aina olla tietoisia perehtyjan saapumisesta yksikkdon.
Toistoa ei omissa tutkimuksissa tullut esiin. Se, etta osastoilla ei tiedetty perehtyjan
saapumisesta, toistui myds omassa tutkimuksessani. Esimiesten ja yksikodiden valiseen
tiedonkulkuun tulisi jatkossa kiinnittaa huomiota, jotta perehtyjan saapumista pystytaan
ennakoimaan, nimeamaan perehdyttdja ja huomioimaan perehdytys paremmin

potilasjaossa. (Pitkdmaki &Tenhunen, 2021, s. 26; Pakola, 2008, ss. 30—31)

Sairaanhoitajat kokivat, ettei perehdytysta itsessaan arvosteta tai varahenkiléon perehdytysta
ei arvosteta niin paljon kuin osaston omien tyontekijdiden perehdytystd. Myos Pakolan
(2008) tekemassa tutkimuksessa yksikot vahattelivat usein perehdytyksen tarvetta ja
perehtyja otettiin tydhon henkildstovajeen vuoksi. Nisukankaan tutkimuksen mukaan kiire
on ollut osaltaan vaikuttamassa tallaisen ilmapiirin syntymiseen. Pakolan (2008) mukaan
ajan puute onkin koettu suurimpana esteend perehdytykselle. Voidaan todeta, etta kiire ja
henkilosto vaje aiheuttaakin suuria ongelmia perehdytyksen jarjestamiselle. Peruttaessa
perehdytysta on voitu vedota toiselle osastolle jo saatuun perehdytykseen. Osastoilla on
kuitenkin erilaisia kdytantoja ja erilaisia potilasryhmia, joten tdhan ei voida vedota vaan

perehdytys tulisi saada joka yksikdssa. (Nisukangas, 2022, s. 38; Pakola, 2008, s. 31)

Tutkimustulosten mukaan hoitajat kokivat parjanneensa perehtymisessa asenteensa
ansiosta. Perehdytysta edistettiin omalla aktiivisuudella ja kyselemalla kollegoilta epaselvissa
tilanteissa. Naiden ominaisuuksien avulla hoitajat myos kokivat parjadvansa perehdytyksen
maarasta ja laadusta riippumatta. Kyselemisen koettiin kuitenkin olevan osin rasitteena
vakituisen henkilékunnan tyonteolle. Omassa tutkimuksessani kyselemisen kollegoilta
koettiin kuitenkin olevan valttamatonta ja auttavan varahenkil6ita selviamaan tydssa. Saman
tuloksen saivat Nisukangas (2022) ja Pakola (2008) tutkimuksessaan, jonka mukaan oma

aktiivisuus on merkityksellista perehdytyksessa. Voidaankin todeta, ettd varahenkilon tyossa
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ja perehdytyksessa oma aktiivisuus korostuu. (Nisukangas, 2022, s. 37—38; Pakola, 2008, ss.
30—31)

Perehdytykseen osallistuivat tutkimustulosten perusteella esimies, perehdytysvastaava ja
osastoilla perehdyttaja. Esimiehen ja perehdytysvastaavan pitamia perehdytyksia pidettiin
hyvina. Kokeneen kollegan perehdytysta tai perehdytyshetkea, jossa olisi rauhassa voinut
keskustella, toivottiin lisda. Muutoin perehdyttadjien pitamasta perehdytyksesta ei juurikaan
kirjoitelmissa kerrottu. Pitkimaen & Tenhusen (2021) tutkimuksessa on havaittu, etta juuri
perehdyttajan rooli on suuri. Omassa tutkimuksessani perehdyttdjan rooli ei varsinaisesti
tullut esille, mutta yleisesti koettiin ettd perehdyttdjan suhteen perehdytykseen vaikuttivat
positiivisesti esimies ja perehdytysvastaava. Negatiivisena koettiin perehdyttajan kiire.
Perehdytyksen puutteet koettiinkin tutkimuksessani johtuvan juuri kiireesta, eika
perehdyttidjan osaamisen tai motivaation vajeesta noussut viitteitd. Perehdyttajiksi tulisi
kuitenkin Pitkdmaen & Tenhusen (2021) mukaan valita tyontekijoita, jotka ovat
motivoituneita tehtdavaansa. Myos kouluttajille itselleen tulisi tarjota lisdkoulutusta
perehdyttamiseen. Tutkimusteni tulosten perusteella voidaan olettaa, etta esimies ja
perehdytysvastaava ovat olleet motivoituneita ja osaavia, silla heidan antamaansa
perehdytysta luonnehdittiin ainoastaan hyvaksi. Pitkdmaen ja Tenhusen tutkimuksen
perusteella varahenkildiden itsensa valitseminen perehdyttdjaksi tarjoaisi mahdollisuuden
perehtya varahenkilon tydnkuvaan ja osaamiseen. Omassa tutkimuksessani tdma ei noussut
lainkaan esille. Muiden yksikdiden esimiesten vahattelevaa asennetta ei ollut I0ytynyt
aiemmissa tutkimuksissa, joten tdma oli uusi tieto. Muissa tutkimuksissa ei myoskaan
kerrottu esimiehen tai perehdytysvastaavan yleisperehdytyksestd, jotka koettiin omassa

tutkimuksessani ehdottomasti positiivisina ja tarkeina. (Pitkamaki & Tenhunen, 2021, s. 29)

Tuloksista selvisi myds, etta varahenkilon perehdytys ei aina ole jarjestelmallista.
Perehdytysta oli suunniteltu, mutta kdytanndssa se oli usein peruuntunut tai lyhentynyt.
Perehdytyksen aikatauluihin olisi toivottu oikea-aikaisuutta. Perehdytys toivottiin saatavan
ennen tyoskentelya osastolla. Lisdksi perehdytykseen toivottiin lisdd suunnitelmallisuutta
perehdytyssuunnitelman, ohjelman tai listojen avulla. Nain perehdytysta voitaisiin myos
tasapuolistaa. Eklundin mukaan perehdytyksen tulisikin aina olla oikeudenmukaista,

tasalaatuista ja lapindkyvaa. Perehtyjan ja kaikkien perehdytykseen osallistuvien tulisi saada
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tietad, mista perehdytys koostuu ja pystya itse tarvittaessa vaikuttamaan siihen. (Eklund,
2018, 30) Nisukankaan (2022) tutkimuksessa toivottiin myds perehdytykseen osastokohtaisia
tavoitteita. Tutkimuksen mukaan olisi tarkeda, ettd osastoilla keskityttaisiin siihen, mika
kullekin yksikélle on ominaista. (Nisukangas, 2022, s. 47) Pitkdmaen & Tenhusen (2021) tyon
perusteella suunnitelmallisuus olisi erittdin tarkedaa varahenkilon perehdytyksessa.
Perehdytys tulisi suunnitella yksilollisesti ja maarittaa yksikollisesti myos sisalto ja kesto,
perehtyjan aiemman osaamisen ja tydkokemuksen mukaan. Talon ulkopuolelta tuleville
hoitajille tulisi tarjota koulutusta organisaatiokulttuurista. (Pitkdmaki & Tenhunen, 2021, s.

25)

8 Pohdinta

Tutkimuksen tuloksiin on vaikuttanut osaltaan henkildstétilanne. Tutkimusaineisto kerattiin
2022 kevaalla. Tahan aikaan sairaslomien ja henkiloston maaraan vaikutti covid-19-
pandemia ja Tehyn ty6taistelutoimet, kuten vuoronvaihto ja ylityokielto. Hoitajapula oli
tavoittanut myos erikoissairaanhoidon. Yksi syy perehdytysten perumiselle tai lyhentymiselle
on ollut riittamattomat henkildstoresurssit. Perehdytysta on saatettu kaventaa ja
perehdytettadvia ottaa toihin kesken perehdytyksen, mikali potilasturvallisuus on alhaisen
hoitajamitoituksen vuoksi vaarantunut. Perehdytysten lyhentaminen on kuitenkin kovin
lyhytnakoista, silla hyva perehdytys on tarkea osa potilas- seka ty6éturvallisuutta. Jos

tutkimus olisi tehty toisena ajankohtana, voisivat tulokset olla taysin erilaisia.

Tutkimukseen osallistumisajankohta suhteessa saatuun perehdytykseen on voinut osaltaan
vaikuttaa myds tuloksiin. Pyrin rajaamaan ajankohdan niin, etta perehdytys olisi viela
tuoreessa muistissa. Aineisto kerattiin hoitajilta, jotka olivat saaneet perehdytyksen alle
vuoden sisalla aineiston keraamisesta. Pidempi aika perehdytyksen ja aineiston kerdaamisen
valilla on voinut vaikuttaa tuloksiin. Heti perehdytyksen saamisen jalkeen keratty aineisto

olisi voinut tuottaa toisenlaiset tulokset.

Tutkimukseen soveltuvia hoitajia oli yhdeksan. Heista kuusi osallistui tutkimukseen. Otos ei
ole kovin laaja, mutta riittava tulkitsemaan hoitajien kokemuksia. Aineiston avulla saatiin

luotua kuvan siitd, kuinka taman tietyn sairaalan vuodeosastopalveluiden sairaanhoitajat
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kokivat perehdytyksen. Laadullisessa tutkimuksessa ei olekkaan valia sill3, kuinka laaja
aineisto on, vaan silla, onko aineisto tarpeeksi kattava tutkimusongelman selvittamiseksi.
Kirjoitelmat olivat maarallisesti melko tiiviitd, mutta sisalsivat paljon tietoa tutkimusaiheesta
ja olivat mielestani erittain kattavia. Pyrin asettumaan tutkimuksen kaikissa vaiheissa
tutkijan rooliin, samalla muistaen etta toimivani myos tutkittavien kollegana. Tdma on voinut

osaltaan vaikuttaa kirjoittajien aineiston sisaltoon.

Tutkimustulosten mukaan varahenkil6iden perehdytys kaipaa lisda jarjestelmallisyytta ja
suunnitelmallisuutta. Kyseisessa sairaalassa varahenkildiden perehdytyksessa on kaytetty
sahkoista perehdytysohjelmaa. Tata ei kuitenkaan mainittu yhdessakaan kirjoitelmassa.
Tama voi johtua monesta syysta, mutta sahkoinen perehdytys ei ilmeisesti ole suuressa
osassa varahenkilon perehdytyksessa, koska siita ei lainkaan puhuttu. Voi pohtia, johtuuko
tdma kehnosta kayttoonotosta, tiedottamisesta vai kaytettavyydesta varahenkilon

perehdytyksessa.

Esimiehen ja perehdytys vastaavan perehdytysta pidettiin hyvana. Aiemmissa tutkimuksissa
tadma ei ole tullut ilmi. Tama voisi johtua siitd, etta aiemmin tutkituissa varahenkildstoissa ei
ole ollut kdytOssa perehdytysvastaavan yleisperehdytysta tai esimies ei ole osallistunut
varsinaiseen perehdytyksen pitamiseen. Nama koettiin tutkimuksessani kuitenkin hyvina ja
tarkeina osina perehdytystd, joten ndiden kahden huomioiminen jatkossakin
perehdytyksessa on tarkeda ja huomionarvoinen asia muiden varahenkilostéjen

perehdytyksen suunnittelussa.

Opinnaytetyon tekemiselld on ollut suuri merkitys ammatilliselle kehitykselleni. Perehdytys
on iso osa sairaanhoitajan seka my0ds esimiehen tai kehitystydn ammatillista kehitysta.
Aiheeseen perehtyessa huomasin, kuinka tarkea osa tyon aloittamista, tyon tekemista ja
tyohon sitoutumista perehdytys on. Koska perehdytys vaikuttaa myds koko organisaatioon,
tulisi siihen satsata enemman resursseja. Erikoissairaanhoidossa vaaditaan erityisosaamista
ja taman tulisi nakya perehdytyksessa. Perehdytykselld voidaan myos vaikuttaa aiempien
tutkimusten mukaan tydssa viihtyvyyteen, tyossa jaksamiseen ja luoda pitovoimaa. Nama

ovat erittdin ajankohtaisia asioita, kasilla olevan hoitajapulan vuoksi. Kirjoitelmat ja
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teemoittelu olivat minulle entuudestaan tuntemattomia tapoja hankkia ja analysoida

aineistoa. Koin, etta ne ovat erittdin hyvia menetelmia tutkittaessa kokemusta.

Varahenkildston perehdytyksesta oli tehty vain vahan tutkimuksia. Varanhenkilétoiminta on
kuitenkin yleistymassa koko ajan ja tutkimuksia tarvitaan lisdaa. Tutkimuksessa saamani
tulokset olivat melko samankaltaisia kuin aiemmissa tutkimuksissa saadut tulokset.
Tutkimuksen oli kuitenkin tarkoitus tuottaa tietoa tietyn sairaalan perehdytyksesta, ei
yleisella tasolla. Voidaan todeta, ettad tutkimuksella saatiin uutta tietoa kyseisen sairaalan
perehdytyksesta tyontekijan nakékulmaa esille tuoden. Tutkimustuloksia voidaan hyédyntaa
myo6s muiden varahenkilostdjen perehdytyksen kehittamisessa, jos perehdytysta arvioitaessa
tai kehittdessa huomioidaan tutkimuksessani nousseet tulokset. Jatkossa olisi
mielenkiintoista tutkia perehdytykseen vaikuttavia seikkoja esimiehien nakékulmasta.
Jatkotutkimuksena olisi hyddyllista suunnitella varahenkildille oma perehdytysohjelma

kyseiseen sairaalaan.
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Liite 1: Saatekirje

Saatekirje
18.1. 2022

Arvoisa varahenkiléston sairaanhoitaja
Pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetaan osallisturmaan opinnaytetydn tutkimukseen, jossa selvitetaan
sairaanhoitajien kokemuksia varanhenkildstoon perehdyttamisesta.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaashtoista ja voit keskeyttaa tutkimuksen koska
tahansa. Tutkimuksesta kieltaytyminen tai sen keskeyttaminen ei vaikuta milldan tavalla
kohteluunne.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, millaisia kokemuksia sairaanhoitajilla on
saamastaan perehdytyksesta varahenkilgstddn. Tavoitteena on perehdytyksen
kehittaminen.

Tutkimuksen Kulku|

Opinnaytetyd toteutetaan keraamalla vapaat kirjoitelmat sairaanhoitajilta, jotka ovat
saaneet perehdytyksen varahenkilostodn 1.4.2021 jalkeen. Kirjoitelmat kerataan ennalta
iimoitettuna ajankohtana. Osastonhoitaja ilmoittaa mahdolliset ajankohdat ja paikan
tutkimukseen soveltuville henkilgille sahkdpostilla. Osallistumisajankohtia tarjotaan
useampia, jotta mahdollistetaan vuorotydta tekevien tutkittavien osallistuminen. Voit itse
valita sinulle sopivimman ajankohdan annetuista vaihtoehdoista, erillista ilmoittautumista ei
vaadita.

Tutkittavana osoitat suostumuksesi tutkimukseen ja hyvaksyt saatekirjeen mukaiset
tutkimuskaytanndt saapumalla Kirjoitelmien keruutilaisuuteen ja palauttamalla Kirjoitelmasi
tutkijalle. Tutkija ja/tai osastonhoitaja ovat henkilGkohtaisesti paikalla kKirjoitelmien
keruutilaisuudessa. Kirjoitelmien kirjoittamiseen on varattu aikaa noin puoli tuntia ja
tarpeen vaatiessa pidempaan. Tutkimukseen osallistuminen on tydaikaa. Mitaan tiettya
sisaltdvaatimusta ei ole, vaan jokainen osallistuja Kirjoittaa vapaasti annetusta aiheesta.
Voit valita itse, kirjoitatko kasin paperille vai tietokoneelle ja tulostat tuotoksen tutkijalle.

Kirjoitelmassa pyydan sinua kirjoittamaan vapaasti aiheesta, "kokemukseni
varahenkildstoon perehdyitamisesta’. Kirjoita Kirjoitelmasi kokonaisilla lauseilla, el
esimerkiksi ranskalaisillaviivoilla. Kirjoita tekstisi vastaten seuraaviin kysymyksiin:

+ Kuinka koen tulleeni perehdytetyksi varahenkildéstéon?

* Missa on mielestani onnistuttu?

+ Mitd kehitettavai perehdytyksessa mielestiani on?



Tutkimuksen mahdolliset hyodyt

Varanhenkildstdn perehdytys on laaja ja moninainen prosessi, jota halutaan kehittaa
laadukkaammaksi. Osallistumalla tutkimukseen, voit olla mukana kehittamassa
perehdytysprosessia.

Tietojen luottamuksellisuus, siilytys ja tietosuoja

Opinnaytetydssa keratyt kirjoitelmat tulevat ainoastaan tutkijan tutkimuskayttddn. Kellaan
muulla ei ole paasya tutkimusaineistoon. Kirjoitelma palautetaan kirjoittamisen jalkeen
nimettdmasti, suljetussa kirjekuoressa. Kirjekuoret sijoitetaan suurempaan Kirjekuoreen
muiden palautettujen Kirjoitelmien kanssa ja ne avataan vasta, kun kaikki kirjoitelmat on
palautettu. Tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla, eika yksittaisten tuikittavien
tunnistaminen ole tutkimusraportista manhdollista. Mahdolliset lainaukset kirjoitelmista
kasitellaan myos niin, etta sen perusteella ei voi tunnistaa ketaan.

Kirjoitelmat skannataan ja sailytetaan tutkijan henkildkohtaisella, salasana suojatulla
tietokoneella. Varmuuskopiot sailytetaan pilvipalvelussa. Kirjoitelmia sailytetaan
tutkimuksen ajan, seka yhden vuoden ajan tutkimuksen paattymisesta, oppilaitoksen

vaatimusten mukaisesti. Taman jalkeen ne havitetaan tietosuojakaytannén mukaisella
tavalla.

Opinnaytetydn raportointi

Opinnaytetyd raportoidaan ja luovutetaan sairaanhoitopiirin kayttaan. Valmis opinnaytetyd
julkaistaan Theseus-nettisivustolia.

Lisatiedot

Pyydan Sinua tarvittaessa esittamaan tutkimukseen littyvia kysymyksia opinnaytetyon
tekijalle.

Tiia Kurkirinne



Liite 2: Aineiston hallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma

Aineiston yleinen kuvaus

Tutkimuksen aineistona on sairaanhoitajien itsensa kirjoittamat kirjoitelmat. Kirjoitelmat
kerdtidn kirjoitelmankeruu tilaisuuksissa, joihin sairaanhoitajat vapaaehtoisesti saapuvat.
Osallistuminen kirjoitelmien kirjoittamiseen tapahtuu nimettdmasti. Tilaisuuksia pidetddn
neljana eri ajankohtana, jotta vuorotydta tekevien sairaanhoitajien osallistuminen
mahdollistuu. Tutkimukseen soveltuvia alivat vuodeosastopalveluiden varahenkildstdon
perehdytyksen saaneet hoitajat, jotka olivat aloittaneet tyot 1.4.-31.12.2021. Osasonhoitaja
valikoi tutkimukseen soveltuvuuskriteerien mukaan soveltuvat henkildt ja 1ahettda heille

kutsukirjeen (Liite 1) sahkdpostitse.

Kirjoitelmat ovat vapaamuotoisesti muodostettuja tekstejd aiheesta "Kuinka koen tuleeni
perehdytetyksi varahenkildstdon? Osallistujat saavat itse valita kirjoittavatko tekstinsa kasin
vai vaihtoehtoisesti tietokoneelle ja tulostavat tuoctoksen tutkijalle. Kirjoitelmat suljettaan

kirjekuoriin ja avattaan vasta, kun kaikki kirjoitelmat on kirjoitettu.

Hyva tieteellinen kaytants

Tutkimus on toteutettu hyvaa tieteellisti kaytantdd noudattaen. Tutkimuslupa on haettu ja
hyvaksytty asianmukaisesti kohde organisaatiolta. Tutkimukseen osallistuminen on aina
vapaaehtoista ja tutkittavat ovat osallistuneet tutkimukseen omasta vapaasta halustaan.
Tutkijalle ei kerry osallistujien henkilGtietoja, aincastaan nimettémat kirjoitelmat.
Identifioinnin mahdollisuutta on pyritty hdivyttamasn myds sill, ettd kirjoitelmat
palautettaan suljetuissa kirjekuorissa. Mahdolliset suorat lainaukset kirjoitelmista on

kasitelty niin, ettei niistd voi tunnistaa kirjoittajaa.

Aineiston sdilytys opinndytetybprosessin aikana ja sen valmistuttua

Kirjoitelmat skannataan ja alkuperdiset havitet3dn heti kaikkien kirjotelmien saamisen

jalkeen. Tahdn saakka ne sdilytetddn tutkijan henkildkohaisessa lukitussa kaapissa. Skannatut



kirjoitelmat tallennetaan tutkijan henkilékohtaiselle salasanasuojatulle tietokonezlle ja
varmuuskopio henkildkohtaiseen OneDrive pilvipalveluun. Kukaan muu kuin tutkija ei pddse
kasittelemaan aineistoa. Tutkimuksessa ei kisitella henkildtietoja tai arkaluontoisia
henkildtietoja. Tutkimuksen ja aineiston omistaa tutkija. Valmis opinndytetyd luovutettaan
kohdeorganisaation kayttdon. Tutkimuksen valmistuttua aineistoa s3ilytetddn HAMKIn
kdytdnnan mukaan yhden vuoden verran ja tdiman jalkeen se hivitetdan

tietosuojakdytanndn mukaisesti.
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