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Jatkuvasti vaikeutuvassa henkilostotilanteessa on nahty tarpeelliseksi panostaa laaduk-
kaaseen esihenkilotydohon. Laadukas ja kilpailukykyinen esihenkilotyo lahtee liikkeelle
laadukkaasta perehdytyksesta. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millai-
nen perehdytys Pirkanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelun ensihoitomestareille
eli esihenkildille tarvitaan. Tavoitteena oli hyodyntaa tutkimuksesta saatuja tietoja ja laa-
tia sen perusteella ensihoitomestareille perehdyttamismalli. Opinnaytetyon tilaaja oli Pir-
kanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelun omatuotanto.

Opinnaytety0ssa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Millaista perehdyttamista
ensihoitomestari on saanut aloittaessaan, miten ensihoitomestarin perehdytysta tulee
kehittaa, jotta ensihoitomestari voi toimia Pirkanmaan hyvinvointialueella ja millaista pe-
rehdytysta ensihoitomestari tarvitsee tydhyvinvoinnin huomioimiseen liittyen. Opinnay-
tetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Halusimme laadullisen tutkimusotteen
kautta tarjota tutkittaville mahdollisuuden vapaalle ajattelulle, kuvailulle ja ilmaisulle saa-
dusta perehdytyksesta. Tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valikoitui puolistruk-
turoitu teemahaastattelu, jotka toteutettiin yksilohaastatteluina.

Tuloksista ilmeni, etta ensihoitomestareiden perehdytysta tulee kehittaa perehdytysma-
teriaalien seka perehdytyksen toteutuksen osalta. Perehdytys tulee toteuttaa kunkin
osa-alueen asiantuntijan toimesta ja itse perehdytykselle tulee varata riittavasti aikaa.
Tarkeaksi osa-alueeksi koettiin aiemminkin toteutunut ensihoitomestarin tydn ohella pe-
rehdyttaminen. Tassa tutkimuksessa saatuja tietoja hyddynnettiin perehdytysmallin luo-
misessa ja perehdytysmateriaalien paivittamisessa. Jatkotutkimusaihe on selvittda en-
sihoitopaallikdiden perehdyttamisen tila ja kehittamisen tarve.
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The purpose of this thesis was to find out what kind of onboarding is needed for the
emergency medical service supervisors, known as “ensihoitomestarit”, at Pirkanmaa
Welfare Region. The goal was to utilize the research findings and create an onboard-
ing model for the emergency medical service supervisors. The thesis was commis-
sioned by Pirkanmaa Welfare Region’s in-house emergency medical service.

Through the qualitative research approach, the aim was to provide the participants
with the opportunity for free thinking, description, and expression regarding their
onboarding experiences. The data collection method chosen for the research was
semi-structured thematic interviews, which were conducted as individual interviews.

The results indicated that the onboarding of emergency medical service supervisors
should be improved in terms of both onboarding materials and the implementation of
the onboarding process. The onboarding should be carried out by an expert in each
area and sufficient time should be reserved for the onboarding itself. On-the-job
onboarding, which had already been practising, was considered as an important as-
pect. The information obtained in this research was used to create an onboarding
model and to update the onboarding materials. Further research could focus on as-
sessing the onboarding status and development needs of emergency medical service
managers.

Key words: onboarding, supervisory skills, systematic planning, orientation material
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ERITYISSANASTO

Ensihoitomestari

Bed side -perehdytys

Operatiivinen tyo

Ensihoitomestari tyoskentelee Pirkanmaan hyvinvointi-
alueen ensihoitopalvelun omatuotannossa ymparivuoro-
kautisesti kaikkien ensihoidossa tyoskentelevien ensihoi-
tajien ja pelastajien lahiesihenkilona

Perehdytys rinnalla kulkien

Operatiivisella tyolla tarkoitetaan tassa ensihoitoyksi-
kOssa tyoskentelya



1 JOHDANTO

Jatkuvasti vaikeutuvassa henkilostotilanteessa tulee huomioida laadukkaan esi-
henkilotyon merkitys. Esihenkilot tulee perehdyttaa ja valmentaa mahdollisimman
hyvin vaativaan tehtavaansa. Ensihoidossa eletaan jatkuvasti kehittyvassa ja
muuttuvassa ymparistdssa, jossa johtamisen merkitys korostuu erityisesti (Mayor
& Risku 2022, 254; Mezzina, Agbozo & Hileman 2021). Hyva esihenkil6tyo tulee
nahda kilpailuetuna; johtamisella voidaan vaikuttaa tydvoiman saatavuuteen ja py-
syvyyteen. Esihenkihenkilotyota voidaan parantaa perehdytysohjelmien avulla, joi-
den on havaittu selventavan odotuksia, helpottavan suhteiden luomista ja edista-
van organisaatiouskollisuutta ja vahentavan ei-toivottua uupumista (Ross, Huang
& Jones 2014, 728-733). Tama opinnaytetyd on merkittdva ja ajankohtainen py-

rittdessa vastaamaan jatkuvasti kasvavaan henkilostopulaan vuonna 2024.

Matkalla kohti vuoden 2024-2026 Pirkanmaan hyvinvointialueen (Pirha) ensihoi-
don palvelutasopaatosta ja sen mukanaan tuomaa muutosta, on esille noussut
tarve luoda malli ensihoitomestarin perehdyttamiseen. Pirhan ensihoitopalvelun
omatuotannon osuus kasvaa viidella uudella ensihoitoyksikolla ja yli viidellakym-
menella uudella ensihoitajalla. Henkilostomaaran lisadantyminen ja toisaalta jatku-
vasti heikkeneva tyontekijoiden saatavuus vaativat esihenkilotydon vahvistamista.
Aiemman neljan ensihoitomestarin tueksi perehdytetaan ja koulutetaan syksyn
2023 aikana noin kymmenen alue-esihenkiloa, jotka aloittavat tehtavissaan vuo-
den 2024 alussa. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, millainen perehdytys
uusille esihenkildille tarvitaan. Tavoitteena on hyddyntaa tutkimuksesta saatuja tie-
toja ja laatia ensihoitomestareille perehdyttamismalli. Aihe rajataan koskettamaan
henkilostohallinnollista nakdkulmaa, koska ensihoidon operatiivinen johtaminen
tapahtuu kenttajohtajien toimesta. Opinnaytety0d toteutetaan Pirkanmaan hyvin-
vointialueen ensihoitopalvelun omatuotannossa ja se kohdennetaan ensihoito-

mestareihin, jotka toimivat paatoimisten ensihoitajien hallinnollisina esihenkildina.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Opinnaytetyo tehdaan Pirkanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelun organisaa-
tiossa. Se sisaltaa hyvinvointialueen operatiivisen johtamisen ja hallinnon toimin-
not, hyvinvointialueen oman ambulanssituotannon ja Sisa-Suomen yhteisty6alu-
een ensihoitolaakaritoiminnot Pirkkalan ja Seinajoen tukikohdissa seka ensivaste-
toiminnan. (Pirkanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelun palvelutasopaatos
vuosille 2024-2026.)

Pirkanmaan kuntien sosiaali- ja terveystoimen, pelastustoimen ja sairaanhoitopii-
rin palvelut siirtyivat hyvinvointialueen vastuulle 1.1.2023 alkaen. Vaestopohjal-
taan Pirkanmaa on suurin hyvinvointialue, kasittden noin 500 000 asukasta. Hy-
vinvointialueen ensihoitopalvelun omatuotanto hoitaa yli 400 000 asukkaan alu-

een, joka on merkitty alla olevaan kuvaan (1) vaalealla varilla.

./ Kangasala; .

~ Pélkane

KUVA 1. Pirkanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelun omatuotanto (Tietoa

meista - pirha.fi, muokattu).


https://www.pirha.fi/tietoa-meista
https://www.pirha.fi/tietoa-meista
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Palvelutasopaatoksen mukaisesti Pirkanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelu
tuottaa hatakeskuksen alaista ambulanssitoimintaa Tampereella, Pirkkalassa, No-
kialla, Lempaalassa, Vesilahdessa, Akaassa, Valkeakoskella, Ylojarvella, Kihni-
0ssa, Parkanossa, Virroilla, Ruovedella, Kangasalla, Palkaneella ja Urjalassa. Hy-
vinvointialueen ensihoitopalvelu tuottaa omatuotantona yhteensa 26 ensihoidon
yksikkoa, joista kaikki operoivat ymparivuorokautisesti vuoden 2024 alusta. Lisaksi
keskuspaloasemalla paivystaa ensihoidon erityistilanneyksikko ja tehoambulanssi.
Henkiléstohallinnosta vastaa tydvuorokohtaisesti ensihoitomestari ja operatiivi-
sesta toiminnasta kenttajohtaja. Vuonna 2023 ensihoitomestari vastaa henkilosto-
hallinnollisesti 30 ensihoitajan ja 14 pelastajan esihenkilotehtavista. Vuonna 2024
vastuualueella toimii ymparivuorokautisesti 48 ensihoitajaa ja 14 Pelastajaa. (En-

sihoito | Pirkanmaan pelastuslaitos (pelastustoimi.fi).)


https://pelastustoimi.fi/pirkanmaa/palvelut/ensihoito
https://pelastustoimi.fi/pirkanmaa/palvelut/ensihoito
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksella on tarkoitus kartoittaa, millaisia kokemuksia ensihoitomestarilla on
saamastaan perehdytyksesta ja tuottaa tietoa, jota hydodynnetaan ensihoitomesta-
rin perehdytysmallin kehittamisessa. Tavoitteena on parantaa ja yhdenmukaistaa
ensihoitomestareiden perehdyttamista ja tehda perehdytysmalli tutkimuksesta

saatujen tietojen pohjalta.

Tutkimuskysymyksia tassa tutkimuksessa ovat:

1) Millaista perehdyttamista ensihoitomestari on saanut aloittaessaan?

2) Miten ensihoitomestarin perehdytysta tulee kehittaa, jotta ensihoitomestari

voi toimia Pirkanmaan hyvinvointialueella?

3) Millaista perehdytysta ensihoitomestari tarvitsee tyohyvinvoinnin

huomioimiseen liittyen?
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4 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

4.1 Tiedonhaku

Systemaattisen tiedon hakemiseen tarvitaan strategia, jonka avulla voidaan 16ytaa
kaikki tutkimuskysymyksiin liittyva aineisto. Tietokannoista tehtavia hakuja varten
muodostetaan hakulausekkeita, jotka ovat muodostuneet hakusanojen pohjalta.
Ennen systemaattisen tiedonhaun alkua tulee maarittaa keskeiset kasitteet, jotka
toimivat hakusanoina. (Stolt, Axelin & Suhonen 2015, 25-26.) Taman opinnayte-
tyon teoreettista viitekehysta varten tehtiin systemaattinen tiedonhaku, jossa hyo-
dynnettiin Pico menetelmaa (taulukko 1). Asiasanat maariteltiin alla olevaa tauluk-

koa hyddyntaen (taulukko 2).

TAULUKKO 1. Pico.

P Kohderyhma Ensihoitomestari

| Mielenkiinnon kohde Perehdytys

Co Konteksti Pirhan ensihoitopalvelu

TAULUKKO 2. Asiasanat.

P I Co o

Terveydenhuolto | Esihenkildosaa- | Perehdytys Osaaminen

Health care minen Onboarding Competence
Johtaminen

Vuorovaikutustai-
dot

Leadership
Management
Interpersonal

skills

Hakusanoja etsittiin kayttamalla apuna YSO - yleinen suomalainen ontologia -pal-
velua. Taman perusteella paadyttiin kayttamaan seuraavia kasitteita: esihenkilon
vuorovaikutustaidot, perehdyttdminen ja terveydenhuollon johtaminen. Englannin-

kielisina hakusanoina kaytettiin leadership, healthcare management, interpersonal
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skills ja onboarding. Hakusanojen yhdistamisessa kaytettiin Boolen operaattoreita
AND, OR ja NOT. Haussa kaytettiin Andor-hakupalvelua, seka Cinahl ja ProQuest-
tietokantoja. Naiden lisaksi testattiin Emerald-tietokantaa, mutta se jatettiin hanka-
lakayttoisyyden vuoksi pois ja koska muut tietokannat olivat antaneet riittavasti tu-
loksia. Edella mainittujen lisaksi tehtiin manuaalihakua vaitdskirjojen ja vertaisar-
vioitujen artikkeleiden lahdeluetteloita hydodyntaen. Hakulausekkeet on esitetty

taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Hakulausekkeet.

Andor Hakutu- Rajaukset Hakutu- | Valittu
los los kpl
(johtaminen OR management OR leader- 6202 2013-2023, vertaisarvi- 134 2
ship) AND (perehdytys OR onboarding) oitu artikkeli, open ac-
NOT (potilas OR patient) cess
(terveydenhuolto OR health care) AND 216800 [2013-2023, vaitoskirja |25 2
(johtaminen OR leadership OR manage-
ment) AND (johtaminen OR compet*)
(terveydenhuolto OR health care) AND 21864 2013-2023, vertaisarvi- 59 3, joista
(perehdyttaminen OR onboarding) AND oitu artikkeli, open ac- 2 dupl.
(vuorovaikutustaidot OR interpersonal cess
skills) NOT (potilas OR patient)
Cinahl
management AND onboarding 68 2013-2023, academic (13
leadership AND onboarding 47 journal 11
leadership AND management AND compe- 1236 2013-2023, academic [197 0
tence NOT student article
onboarding AND management NOT (covid |10032 2013-2023, academic @43 1
OR patient OR student) journal
management AND interpersonal skills 436 2013-2023, academic |42
leadership AND interpersonal skills 216 journal 18
ProQuest
onboarding (otsikossa) 155 2013-2023 1
\Vinkit ja opinnaytetdiden/vaitoskirjojen (3 2013-2023 3
lahdeluettelot

Sisaanottokriteereina oli julkaisuvuosi 2013—-2023, vertaisarvioitu artikkeli tai vai-
toskirja suomen, ruotsin tai englannin kielella ja kokotekstina saatavilla. Yksittaisia,
vanhempia julkaisuja on hyvaksytty uudemman painoksen puuttuessa, seka yksi

vertaisarvioimaton artikkeli. Opiskelijoiden perehdytykseen ja Covid19:aan liittyvia
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artikkeleita tuli paljon, mutta ne rajattiin sisaanottovaiheessa pois. Aluksi haku-
fraasi tuli mainita tiivistelmassa, mutta mikali tuloksia tuli valtavasti, rajattiin haku
otsikkotasolle. Valikoituneille tutkimuksille tehtiin laadunarviointi JBI-kriteeriston
mukaisesti, pistemaarilla 6-11, mutta sen perusteella ei jatetty yhtaan tutkimusta
kayttamatta. (Tutkimusten arviointikriteeristot (JBI) n.d.) Tietokannoista tehtyjen
hakujen perusteella hyvaksyttiin kymmenen tutkimusta, jotka on esitetty liitteessa

2. Naiden lisaksi kasin poimittiin lahdeluetteloista 27 tutkimusta.

4.2 Ensihoitopalvelu ja sita saatelevat lait

Ensihoitopalvelu vastaa akillisesti sairastuneen tai loukkaantuneen potilaan hoi-
dosta ja tarvittaessa kuljettamisesta hoitopaikkaan. Ensihoitopalvelu vastaa muun
muassa myos potilaan omaisten ja laheisten ohjaamisesta psykososiaalisen tuen
piiriin. Ensihoitopalvelu on osa terveydenhuoltoa, jota ohjaa sosiaali- ja terveysmi-
nisterio valmistelemalla lainsdadantda seka valvomalla ja ohjaamalla toimintaa.
(Terveydenhuoltolaki 2016/1516, 40 §.)

Ensihoitopalvelua koskevat yleiset tyolainsaadannon velvoitteet, joita valvoo tyo-
suojeluviranomainen ja ohjaa sosiaali- ja terveysministerid. Tarkoitus on, etta Suo-
messa saisi tehda to6itd mahdollisimman terveellisesti, turvallisesti ja tyoelamaa
koskevien saadosten mukaisesti. Tyosuojeluviranomaiset antavat myos ohjeita ja
neuvoja tydn toteuttamiseksi tydsuhteen ehtojen mukaisesti. (Tydturvallisuuslaki
2002/738, 1 §.)

Terveydenhuoltolakia sovelletaan sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta
annetussa laissa (2021/612, 1 §) seka sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelas-
tustoimen jarjestamisesta Uudellamaalla annetussa laissa (615/2021) saadettyyn
hyvinvointialueen, Helsingin kaupungin ja HUS-yhtyman jarjestymisvastuuseen
kuuluvat terveydenhuollon toteuttamiseen ja sisaltoon. Laki maarittelee, etta hy-
vinvointialueet ja Uudellamaalla HUS-yhtyman tulee jarjestda oman alueensa en-
sihoitopalvelu. Hyvinvointialue jarjestaa ensihoitopalvelut kokonaan tai osittain it-
senaisesti, yhteistydssa toisen hyvinvointialueen kanssa tai hankkii ne muulta pal-
veluntuottajalta. (Terveydenhuoltolaki 2022/581, 39 §.)
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Palvelutasopaatoksen tekevat hyvinvointialueet ja HUS-yhtyma. Siina maaritel-
laan ensihoidon jarjestamistapa, palvelun sisalto, ensihoitopalveluun osallistuvilta
edellytetty koulutus, yhteistydalueen ensihoitokeskuksen valmistelemat tavoitteet
ajasta, jossa kansalaiset tavoitetaan. He paattavat myds muut ensihoitopalvelun
kannalta tarpeelliset seikat. Sisaltd tulee maaritella siten, etta palvelu toteutetaan
tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti, seka ruuhkatilanteet ja yhteisty6alueen re-
surssit huomioiden. (Terveydenhuoltolaki 2022/581, 39 §.)

Tyosopimuslaki on tydsuhdeasioiden hallinnan perusta. Tama laki maarittelee
tyontekijan ja tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet suhteessa tyosopimukseen.
Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu esimerkiksi edistaa suhteitaan tyontekijoihin,
huolehtia siita, etta tydntekija voi suoriutua tydstaan myos silloin kun tyétehtavaa,
tyota tai tydmenetelmia muutetaan tai kehitetdan. Tyonantajan on noudatettava
syrjintakieltoa ja kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti myos ottaessaan tyonteki-
joita tydhon. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu myds suojella tyontekijaa tapatur-
milta ja terveydellisilta vaaroilta. Tyontekijalla on myds oikeus saada kirjallinen sel-
vitys tyonteon keskeisista ehdoista. Myos tyontekijalla on velvollisuuksia ja oikeuk-
sia, kuten ohjeiden ja maaraysten noudattaminen ja oman ja tyotoverien turvalli-

suudesta huolehtiminen. (Tydsopimuslaki 2001/55.)

Tyoéturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus perehdyttaa tyontekija.
Tydnantajalla on velvollisuus lain mukaan antaa opetusta ja ohjausta tyohon ja
tyoturvallisuuteen liittyvissa asioissa, jotta tyontekija osaa tehda tyotansa turvalli-
sesti. Perehdyttamiseen kaytetty aika ja maaran tarve riippuu tyon luonteesta ja
tyontekijan kokemuksesta. Myos kokenutta tyontekijaa tulee perehdyttaa erityi-
sesti tydpaikan erityisolosuhteiden ja vaaratekijoiden osalta. (Tyoturvallisuuslaki
2002/738.)

Tydturvallisuuslaki velvoittaa takaamaan riittdvan perehdytyksen ty6hon, tyopai-
kan olosuhteisiin, tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden
oikeaan kayttoon. Turvallisiin tyotapoihin tulee perehtya ennen uuden tyon aloitta-
mista, tydtehtavien muuttuessa seka silloin kun kayttdéon otetaan uusia tyovalineita
tai tyo- tai tuotantomenetelmat muuttuvat. Tydntekijalle tulee antaa myds opetusta

ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi, seka tyosta aiheutuvan turvalli-



15

suutta tai terveytta uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi. Tyonantajan velvolli-
suus on myos seurata, etta tyontekija osaa kaytannodssa toimia ohjeistuksien mu-
kaan. Velvollisuus on myos taydentaa ohjeistusta ja opetusta perehdytysajan jal-
keenkin. (Tyoturvallisuuslaki 2023/222, 14 §.)

Tyodsuojelulainsaadannossa tyonantajaa velvoitetaan useilla tavoilla jarjestamaan
tyohon perehdyttamista. Perehdyttamisen suunnittelu, toteutus ja valvonta, kuulu-
vat kaytannossa lahiesihenkildlle. Vastuu sailyy esihenkildlld, vaikka perehdytyk-
seen ja opastukseen liittyvia tehtavia siirrettaisiin koulutetulle tydhdnopastajalle
(Ahokas & Makelainen 2013.)

4.3 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden tyontekijan tai uusiin tehtaviin siirtyvan tyon-
tekijan vastaanottoa ja alkuohjausta. Keskeinen tavoite perehdytyksessa on saada
tydntekija tuntemaan olonsa tervetulleeksi ja kuuluvansa uuteen tydyhteisdon. Hy-
vin suoritettu perehdytys ja tydhonopastus tukevat tyontekijan tyohyvinvointia ja se
on myods olennainen osa tyon hallintaa. (Juuti & Vuorela 2015, 166; Ortiz ym.
2023.) Organisaatiot ovat kiinnittaneet enemman huomiota perehdytyksen tehok-
kuuteen rekrytointihaasteiden ja tyotyytyvaisyyden heikentymisen vuoksi. Pereh-
dytysprosessin yksilollisyys lisaa sen tehokkuutta. (Bech, Boetzsch, Andersen &
Norgaard 2023; Lauby 2016, 11; Scott, Dieguez, Gu & Wildman 2022.)

Perehdyttamista saatelevat lait koskevat ensihoidon esihenkildtehtaviin siirtyvia
henkiloita. Esihenkilotehtavat vaativat eri osaamisalueiden hallintaa, kun tyotehta-
vat eivat enaa painotu ensihoitotehtavien hoitamiseen vaan hallinnollisiin asioihin
koskien henkilostda ja organisaatiota kokonaisuudessaan. Tydnantajan velvolli-
suus on opastaa uutta tyontekijaa ja huolehtia perehdyttamisesta. (Kupias & Pel-
tola 2009, 20-21.)

Onnistuneella perehdyttamisella voidaan vaikuttaa organisaatioon sitoutumiseen,
koettuun organisaation tukeen ja tyotyytyvaisyyteen (Meyer, A.M. & Bartels, L.K.

2017, 10-27). Perehdytyksen yksinkertaistettuna tavoitteen on antaa riittdva opas-
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tus uuteen tehtavaan, tyopaikan toimintaan, tyovalineisiin ja tyoturvallisuuteen. La-
hiesihenkilo vastaa perehdyttamisen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvon-
nasta. Esihenkild voi delegoida erilaisia perehdyttamiseen liittyvia tehtavia muille
tyontekijoille, mutta vastuu sailyy aina esihenkilolla ja johdolla. (Tyoturvallisuuslaki
2023/222, 14 §.)

Perehdytysohjelmien on havaittu paitsi selventavan odotuksia, helpottavan suhtei-
den rakentamista ja edistavan organisaatioon sitoutumista, myos lisaavan tyossa
pysymista (Harperlund, Hojberg & Nielsen 2019,18; Ross ym. 2014, 728). Pereh-
dytyksen myota henkiloston osaaminen myos lisaantyy ja sitoutuminen kasvaa.
Organisaatiotasolla perehdytys on investointi, jolla on suuri vaikutus menestymi-
seen, kilpailukykyyn ja tyOyhteison tyohyvinvointiin. (Moilanen 2014, 40-41.) Pe-
rehdytys lisda ymmarrysta organisaatiosta ja siita, miten asiat siella tehdaan, aut-
taa luomaan suhteita tyOyhteison kanssa ja ymmartamaan tyoyhteison yhteisia ta-
voitteita (Warren ym. 2014, 728). Olennaista on ymmartaa, etta eri sukupolvilla on
erilaisia nakemyksia ja tydn merkitys on muuttunut ajan mydéta. Organisaatioiden
on mukauduttava naihin muutoksiin omissa perehdytysohjelmissaan. (Baharat
2020, Terkamo-Moisio, Leino-Kilpi, Palonen & Peltonen 2021.) Hyvin perehdytet-
tyjen esihenkildiden on helpompi paasta tydhon kiinni, kun heidan perehdytyk-
sensa on ollut oikein suunnattua ja tehokasta, ja tama lyhentda myos perehdy-
tysaikaa (Byford ym. 2017, 79).

Perehdyttaminen voidaan jakaa Ahokkaan ja Makelaisen (2013) mukaan kahteen
eri osa-alueeseen. Perehdyttamiseen, sisaltaen tavat, jolla tydntekija oppii tunte-
maan tyOpaikan ja sen tavat seka tyokaverit ja sen, mita odotuksia tydnantajalla
on perehtyjan tekemasta tyosta. Perehdyttamiseen kuuluu tyonopastusta, joka si-
saltaa tietoa itse tydn tekemisesta ja tyovaiheista. (Ahokas & Makelainen 2013.)
Alussa perehtymassa oleva henkilo tarvitsee paljon tukea, tietoa, neuvoja ja oh-
jeita. Kun perehtyminen etenee, siirtyy vastuu oppimisesta enemman perehtyjalle
itselleen. Taman asian on hyva perehdyttajankin tiedostaa ja tukea silloin pereh-
dytettdvan itseohjautuvuutta. (Kupias & Peltola 2009,139; Mikkola & Valo 2019,
69.)
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Perehdytyksen tarkoituksena on ymmartaa ja omaksua tyon suorittamiseen tarvit-
tava tieto. Tyoelama on myods muuttunut siten, etta aiempaa useammin tyotehta-
vissa tarvitaan yksityiskohtaista asiantuntemusta. Silloin tydnantajaorganisaation
perehdytysohjelmalla on tarkea rooli siina, miten tietoa valitetaan uusille tyonteki-
joille. (Mikkola 2019, 18.) Organisaation paamaariin ja tavoitteisiin sitoutuminen on
tunnetasoinen prosessi, jonka keskeinen tavoite on valita sopiva henkilo kuhunkin
tehtavaan ja perehdyttaa hanet hyvin tyon asettamiin vaatimuksiin (Davila & Pifa-
Ramirez 2018; Juuti 2013, 66).

Tavoitteena perehdyttamisessa on antaa uudelle tyontekijalle tai uuteen tehtavaan
siirtyvalle henkilolle valmiudet hoitaa menestyksekkaasti tehtavaa, johon hanet on
palkattu. Kokonaisuudessaan perehdyttamisen tavoitteena on auttaa uutta tyonte-
kijaa sopeutumaan organisaation kulttuuriin, tavoitteisiin ja kaytantdihin, seka var-
mistaa, etta hanella on tarvittavat tiedot ja taidot tehtavien suorittamiseen. Tama
auttaa uutta tyontekijaa olemaan tuottava mahdollisimman nopeasti ja vahentaa
virheiden riskia. Perehdyttaminen voi myds auttaa vahentamaan henkildston vaih-
tuvuutta, lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja luottamusta organisaatioon seka pa-
rantaa tyoilmapiiria. Lopulta perehdyttaminen auttaa varmistamaan, etta organi-
saatio saa parhaan mahdollisen hyodyn uudesta tyontekijastaan ja etta tyontekija
voi menestya tyossaan. (Higgins 2021; Hyppanen 2013, 217-219; Kauhanen
2012, 93; Mikkola 2019, 4.)

4.4 Johtamisosaaminen

Johtamisosaamisen merkitys sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistdissa
on korostunut viime vuosina ja tulee korostumaan tulevaisuudessa entista enem-
man. Esihenkildtydn osaaminen on tunnustettu terveydenhuollon organisaation
menestystekijaksi. (Kantanen, Kaunonen & Suominen 2015.) Arvostava johtajuus
toteutuu terveydenhuollon organisaatioissa hyvin ja sen on havaittu olevan yhtey-
dessa tyohon sitoutumiseen, joka taytyy alati kriisiytyvassa terveydenhuollossa
nostaa erityiseksi kilpailueduksi (Harmoinen 2014, 21). Tyopaikan tehtava on tar-
jota ymparisto, jossa kannustetaan ottamaan johtotehtavia luomalla positiivista ku-
vaa johtajuudesta. Kuvan luominen alkaa perehdytyksessa ja mentorointivai-
heessa, jolla myos pyritaan edistamaan johtajuuden kehittamista. Perehdytyksen
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ydintehtava on vahvistaa johtamisosaamista, vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja.
(Eliades, Jakubik, Weese, & Huth, 2017; Kantanen, Kaunonen, Helminen & Suo-

minen 2017.)

Esihenkilotehtavassa tulee hallita laajoja kokonaisuuksia riippumatta siita, onko
tehtavassa aloittanut nousemalla esimiestehtavaan yksikon tyontekijoiden jou-
kosta vai onko tullut rekrytoiduksi organisaation tai yksikon ulkopuolelta. Oman
esihenkiloroolinsa voi myos mieltéd monella tavalla, sen voi nahda valmentajana,
asiantuntijana, ongelmanratkaisijana tai tyonjohtajana. Yhdistava tekija naissa kui-
tenkin on, etta esihenkilo on aina tyonantajan roolissa, joka vastaa yksikkonsa toi-
minnasta sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Samalla esihenkilé toteuttaa
tydlainsdadantdéa ja tydonantajan saantdja. (Hyppanen 2013, 12-13; Jarvinen
2013.) Johtamisosaamisen pohtimisessa tulee ottaa huomioon kulloinenkin toimin-
taymparist6 ja toiminnan tavoitteet, joita johdetaan (Zitting, Laulainen & Niiranen
2019, 382).

Johtamisosaaminen voidaan kuvata kolmiolla, jonka kulmissa ovat tieto, tahto ja
taito. Olennaista on ymmartaa, ettei ilman kaikkien kulmien hallintaa, esihenkilo-
tydsta voi suoriutua hyvin. Vahvoilla tiedoilla ilman vuorovaikutus- ja viestintataitoja
ei voi onnistua. Toisaalta vahvatkaan ihmissuhdetaidot eivat riita, jos tarvittavaa
tietopohjaa ei ole. Olennaista on, etta esihenkildlla on aito halu toimia tehtavas-
saan ja roolissaan, han tunnistaa kehityskohteensa ja haluaa parantaa niita. (Hyp-
panen 2013, 36.)
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KUVIO 1. Esihenkildosaaminen (Hyppanen 2013, muokattu).

Johtamisosaaminen voidaan jakaa myds yleisosaamiseen ja erityisosaamiseen.
Yleisosaaminen on samaa johtamisen alasta riippumatonta johtamisosaamista.
Erityisosaaminen on johtamisen alasta riippuvaa johtamisosaamista, jossa koros-
tuu alan asiantuntemus ja erityispiirteet. (Kantanen 2017, 27-28.) Esihenkil®-
tydssa tarvittava tietomaara on laaja kokonaisuus, jota tulee paivittaa saannalli-
sesti ja nykypaivana onkin korostunut kyky tiedon hankkimiseen ja lI6ytdmiseen.
Kati Kantasen vaitdskirjassa (2017) nayttéon perustuva johtaminen kuvastaa joh-
tajan kykya kayttaa harkitusti johtamisessaan saatavilla olevaa ajantasaista tietoa.
(Kantanen 2017, 24.) Moghaddam, Jame, Rafiei, Sarem, Ghamchili ja Shafii
(2019) mukaisesti johtamisosaamisen tekijoita ovat: suunnittelu, organisointi, joh-
taminen ja valvonta. Esihenkilon oletetaan tietavan muun muassa organisaation
strategisista tavoitteista, toimintasuunnitelmasta ja budjetista. Samaan olettamaan
luetaan tydlainsaadanndn oikeudet ja velvoitteet, henkildstopoliittiset ohjeistukset,
palkkausjarjestelma, tydnantajakuva ja organisaation maine. (Hyppanen 2013, 37,
101, 159.)

Taitovaatimuksina Hyppanen (2013) nakee esimerkiksi vuorovaikutus- ja viestin-

tataidot, tunnealyn, organisointikyvyn, onnistuneen palautteenantamisen ja kes-
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kustelutaidon haastavissa vuorovaikutustilanteissa. Tahto esihenkilona toimimi-
selle pitaa olla aitoa, pitaa olla tahtoa ottaa vastuu tuloksista ja henkilostosta seka
toiminnan kehittamisesta. liman tahtoa on haasteellista toimia tiimissa kunnioitta-
vasti ja arvostaen, edesauttaa toisia onnistumaan ja kannustaa heita eteenpain.
Esihenkilolta vaaditaan myos halua ymmartaa tydyhteison toimintakulttuuria ja sen
ymmartaminen auttaa viemaan siihen uudistuksia. (Surakka 2018, 64; Hyppanen
2013, 37,101, 159.)

4.4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointia ilmidna maariteltaessa silla voidaan tarkoittaa turvallista, terveel-
listd ja tuottavaa tyota hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa on ammattitaitoisia
tyontekijoita terveessa tyoyhteisossa. Tahan maarittelyyn voidaan viela lisata se,
etta tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja tyo tukee heidan ela-
manhallintaansa. (Jokiluoma 2009, 9.) Toisen maaritelman perusteella tydhyvin-
vointi on vaikeasti mitattava maare, joka ei ole pysyva tila. Yksilolliseen tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tydorganisaatio, lahitydyhteiso, fyysinen tydymparisto, tyo it-
sessaan ja yksilosta itsestaan lahtevat seikat. (Tarkkonen 2012, 13.) Yksi tarkeim-
mista seikoista on kuitenkin tyohyvinvoinnin maarittelyssa ymmartaa se kokonais-
valtaisena kasitteena, joka sisaltda kokemuksia hyvinvoinnista, voimavaroista, tyo-
uupumuksesta seka kasityksen tyooloista ja ammatillisista valmiuksista (Niini-
huhta, Terkamo-Moisio, Kvist & Haggman-Laitila 2022, 460-474).

Tyohyvinvoinnin painotusalueet ovat muuttuneet yhteiskunnallisten tapahtumien
vuoksi viimeisen sadan vuoden aikana merkittavasti. 1900-luvun alkupuolella huo-
mio kiinnittyi Iahinna tyon fysikaalisiin, kemiallisiin ja biologisiin kuormitustekijéihin
ja vasta 1970-luvulta eteenpain huomio alkoi kiinnittyd myds henkisiin kuormitus-
tekijoihin. Tyopaikkojen monia eri asiantuntijatahoja, kuten tyOsuojelua, tyoter-
veyshuoltoa ja luottamusmiehia, tulisi hyddyntaa kehitettaessa tyon kokonaisuutta.
Samaa kokonaisuutta tulee korostaa esihenkildiden perehdytyksessa, jossa tyo-
hyvinvoinnin huomioiminen vaatii erityisen osan. Johtajuus on kiistamattomasti yh-
teydessa ihmisten jaksamiseen. (Bowers, Thal & Elshaw 2023; Kiviniemi 2019,
31-32; Rasanen 2022, 47.)
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Vastuu tyohyvinvoinnin edistamisesta on maaritelty juridisesti olemaan viime ka-
dessa ylimman johdon vastuulla. Tyohyvinvointia tulee kaikkien tydyhteison jasen-
ten edistaa, mutta tyoyksikkotasolla Iahiesihenkild on tarkein vaikuttaja ja se onkin
henkildstojohtamisen ydinasioita. Lahiesihenkildiden perehdytyksessa vastuu tyo-
hyvinvoinnin edistamisesta tulee kayda lapi korostetusti. Johtamisen kautta vaiku-
tetaan kaikkiin tyOyhteison osiin, ollaan esikuvia ja mallioppimisen kohteita. Par-
haimmankaan tyoterveyshuollon tai henkilostohallinnon asiantuntijoiden valtare-
surssit eivat riita vakiinnuttamaan arvomaailmaa tai paamaaraa niin kuin organi-
saation johto. (Tarkkonen 2012, 75-76.)

Lahtokohtana voidaan pitaa sita, etta organisaatiossa vallitsevat yleisesti hyvat
johtamisen ja johtajuuden ominaisuudet. Tutkimusnayttd on osoittanut, etta johta-
jien kayttaytymiselld, johtamistavoilla ja hyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden
hyvinvointiin ja tyosuoritukseen. Kannustavat ja huolehtivat johtajat seka laaduk-
kaat suhteet johtajan ja tyontekijoiden valilla ovat positiivisesti yhteydessa tyonte-
kijoiden hyvinvointiin. (Haggman-Laitila & Romppanen 2018, 34—44.) Tyontekijoi-
den ja johtajien suhteet voivat toimia tydhyvinvoinnin voimavarana ja tahan tulee
kiinnittdaa huomiota perehdytyksessa. Tyontekijat arvostavat lasna olevaa, helposti
lahestyttavaa johtajaa. (Persson, Lindstrom, Pettersson, Andersson & Blomqvist
2019, 1-9.)

Perusedellytyksena tyohyvinvoinnin menestyksekkaalle johtamiselle voidaan pitaa
sille suosiollista arvomaailmaa ja ymmarrysta seka riittavaa tietoa ja johtamisosaa-
mista. Tarkkosen (2012) mukaan tyohyvinvoinnin johtamisessa voidaan nahda

viisi peruspilaria.

1) Tydhyvinvoinnin tila tulee maaritella tasmallisesti. Siihen tarvitaan
kehityskeskusteluja, tydhyvinvointikyselyja ja tilastollista tietoa siita, missa

ollaan menossa.

2) Johtamisella viestitaan merkityksia ja arvoja, rakennetaan uskottavuutta ja

luottamusta, joka samalla helpottaa tyohyvinvointitoimintaa.

3) Johtamisella luodaan kaytanndn edellytyksia tydhyvinvoinnille

maariteltyjen paamaarien ja tavoitteiden saavuttamiseksi.
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4) Johdon on oltava mukana aktiivisesti toteuttamisessa ja seurannassa.
Tyoyhteison tyohyvinvointia on johdettava joukkojen edesta, on annettava
ohjausta, tukea, neuvoja, palautetta, arvostusta, myotatuntoa ja

ongelmanratkaisumalleja.

5) Tyoéhyvinvoinnin johtamista on arvioitava saanndllisesti, ilman sita ei voi

tapahtua oppimista ja kehittymista. (Tarkkonen 2012, 75-77.)

Tyohyvinvoinnin rakentumista voidaan tarkastella myos Paivi Rauramon (2009)
kehittdman Tyohyvinvoinnin portaat- mallin mukaisesti. Rauramo pohjaa mallinsa
Abraham Maslowin vuonna 1943 julkaisemaan teoriaan ihmisen viidesta perustar-
peesta. Rauramon mallissa Maslowin malliin poiketen nahdaan inminen kokonais-
valtaisempana, ja ensimmainen porras ei ole fysiologinen tarve vaan psykofyysi-
nen tarve. Porrasmallia on sovellettu tydhyvinvoinnin kehittamisessa niin, etta
nama viisi tarvetta tulee huomioida tyota suunniteltaessa ja toteutettaessa, unoh-

tamatta liittaa sita esihenkiléperehdytykseen. (Kiviniemi 2019, 34.)

Ihmisen psykofysiologinen tarve voidaan tyydyttda huolehtimalla, etta tydympa-
ristd on puhdas ja terve, tyotekijalla on mahdollisuus ruokailla paivan aikana ja eika
tydkuormitus vaaranna tyontekijan fyysista, psyykkista tai sosiaalista terveytta.
Turvallisuuden tarve sisaltaa yleisen tyonteon turvallisuuden ja tyosuhdeturvan.
Turvallisuuden tunnetta vahentaa lisaantynyt vakivallan uhka, hairinta ja epaasial-
linen kaytos, jotka on tunnistettu lisdantyneen tasaisesti ensihoitotydssa viimeksi
kuluneen kymmenen vuoden aikana ja siihen vaikuttamisen keinot keskittyvat va-
rautumiseen ja jalkihoitoon, kuten jalkipurkukeskustelut. (Puukko & Falt 2022, 7.)
Jalkihoidon jarjestamisvastuu ja ymmarrys tulee kayda perehdytyksessa lapi. Liit-
tymisen tarve tayttyy tyoyhteis6on kuulumisen ja hyvaksytyksi tulemisen kautta.
Esihenkilon rooli on tarkea yhteishengen luomisessa ja osallistavan toimintakult-
tuurin luomisessa. Arvostuksen tarve on tarkea, hyvinvointi perustuu usein siihen,
miten han kokee tulevansa arvostetuksi ja hyvaksytyksi. Esihenkilo voi tuoda esille
arvostusta paneutumalla tyontekijan osaamiseen ja tyotehtaviin. Itsensa toteutta-
misen tarpeen tayttymista hankaloittaa jatkuva kiire, toisaalta sitd voidaan tukea

osallistavalla johtamisella. (Kiviniemi 2019, 34-40.)
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4.4.2 Vuorovaikutusosaaminen ja valmentava johtajuus

Vuorovaikutusosaaminen voidaan maaritella edellytykseksi sille, etta ihmisten va-
lille voi syntya onnistumisia ja yhteista ymmarrysta (Hyppanen 2013, 37). Vuoro-
vaikutusosaaminen on yksi johtamisosaamisen keskeisista elementeista ja sen tu-
lee olla kaksisuuntaista, kun tavoitteena on valmentava johtaminen. Kaksisuuntai-
sessa vuorovaikutuksessa esihenkilon tulee osata viestittaa asiansa tyoyhtei-
s0ssa, mutta myos samalla on osattava kuunnella tyontekijoiden esille tuomia aja-
tuksia, pitaa olla yhta aikaa jamakka ja joustava. Vuorovaikutustilanteissa usein
sanattomalla viestinnalla on voimakkaampi vaikutus kuin sanallisella. Etajohtami-
sen nakodkulmasta tahan tulee kiinnittaa erityistda huomiota. (Aaltonen, Pitkdnen &
Ristikangas 2015; Kiviniemi & Silvan 2019, 25.)

Valmentava johtajuus sopii ohjenuoraksi maariteltaessa nykypaivan hyvaa johta-
jaa ja toisaalta myos hyvaa tyontekijaa. Valmentava johtamistyyli pitaa sisallaan
hyvat vuorovaikutustaidot, joita on muun muassa kyky arvostaa muita ja tehda yh-
teistyodta, kuunnella aidosti ja olla halukas ymmartamaan seka kyeta havainnoi-
maan tunteita ja tapahtumia seka ottaa ne huomioon. Vuorovaikutustilanteissa esi-
henkilon vastuulla ja tehtavana on huolehtia, etta ne sujuvat ja asiat selviavat.
(Kuusela 2013, 42; Ristikangas & Grunbaum 2013; Salmimies & Ruutu 2013.) Val-
mentavan esihenkilon tavoitteena on toisaalta oivalluttaa ja vastuuttaa tyontekijoi-
taan ja toisaalta saavuttaa organisaation asettamat tavoitteet. Valmentavassa il-
mapiirissa koetaan arvostusta ja innostusta samalla mahdollistaen tyontekijan kai-
ken potentiaalin kayttd. (Salmimies & Ruutu 2013, 87.) Kaikenlaisen vuorovaiku-
tuksen taustalla on aina tarve ohjata tyoyhteisdn jasenia organisaation tavoitteiden
mukaiseen toimintaan sanallisella ja sanattomalla viestinnalla, vuorovaikutuksella
ja johtajuudella (Hyppanen 2013, 37; Isotalus & Rajalahti 2017).

Valmentavan johtajuuden kulmakivet ovat Dan Sobackin (2021) mukaan voima,
viilsaus ja myotatunto. Voimalla tassa tarkoitetaan koko henkiloston rohkeutta
tehda itsenaisia paatoksia ja kantaa niista vastuu. Viisaus on kykya nahda tehtyjen
paatosten vaikuttavuus seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. Myotatunto kuvastaa
taitoa kohdata itsensa ja muut inhimillisesti ja empaattisesti ja rakentaa siina sa-

malla syvaa yhteyttd ja arvostusta. (Soback 2021, 9-10.) Valtaosa tehtavasta
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tyosta vaatii jonkinlaista erityisosaamista, joka vaistamatta johtaa siihen, etta tyon-
tekijat osaavat tehda varsinaisen tyon paremmin kuin heidan esihenkilonsa. Tama
vie johtamista pois ohjaamisesta ja valvonnasta ja suuntaan sita kohti, etta esihen-
kilo luo ja edesauttaa henkildstda suoriutumaan tehtavistaan mahdollisimman hy-
vin. Tasta osa-alueesta selvitakseen johtajan taytyy kuitenkin ymmartaa tyon ja

tehtavien luonne. (Térmala, Markkanen & Kadenius 2015, 90.)

Ihmissuhdetaidot ovat yleisia taitoja, jotka laadukkaina antavat mahdollisuuden
vuorovaikutussuhteiden ja myonteisten suhteiden kautta tapahtuvaan vaikuttami-
seen. Korkealaatuiset ihmissuhdetaidot auttavat verkostoitumaan ja lukemaan so-
siaalisia tilanteita saaden samalla muut tuntemaan olonsa itsevarmaksi ja muka-
vaksi. (Mencl, J., Wefald, A.J. & Van Ittersum, K.W. 2016, 635-657.) Jo 1990-
luvulta Iahtien ihmissuhdetaidot ovat olleet tarkeassa roolissa tyontekijoita palka-
tessa (Hogan, Chamorro-Premuzic, & Kaiser 2013, 3—16). Inmissuhdetaidoiksi voi-
daan lukea emotionaaliset ja poliittiset taidot. Emotionaalisten taitojen avulla yksi-
|6t ymmartavat ja hallitsevat tunteitaan erilaisissa sosiaalisissa yhteyksissa. Poliit-
tiset taidot voidaan jakaa neljdan osaan: sosiaaliseen neuvokkuuteen, ihmissuh-
devaikutukseen, verkostoitumiskykyyn ja naennaiseen vilpittdmyyteen. (Mencl,
Wefalf & Van Ittersum 2016, 635-657.)

4.5 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostettiin oleellisten kasitteiden
ja kuvailevan kirjallisuuskatsauksen perusteella, jotka merkittavia tutkimuksen na-
kokulmasta. Keskeisia kasitteita ovat perehdytys, esihenkildosaaminen, suunnitel-
mallisuus ja perehdytysmateriaali. Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui tutkimuksia,
joiden sisaltd kuvasi perehdytysta, esihenkildbosaamista tai perehdytysmateriaa-

leja.



Kirjallisuuskatsaus

Esihenkilo-
osaaminen

Kuvio 2. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys

Tieto
perehdytyksen
vaikuttavuudesta
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, joka suo mahdollisuuden kayttaa aineistona
empiirisia aineistoja, jotka voivat olla teksteja, haastatteluja tai esimerkiksi tiloja,
joissa toiminta tapahtuu (Juhila, 2021). Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan ana-
lysoimaan merkityksia ja niiden suhteita (Ronkainen ym. 2013, 80). Teoreettista
viitekehysta kootaan kirjallisuuskatsauksen avulla, josta myos teemahaastattelun
teemat nousevat. Kirjallisuuskatsauksen tulee olla tarpeeksi laaja, jotta saadaan
oikeat kohteet tarkasteluun. (Taherdoost 2016.)

Kvalitatiivinen tutkimusote sopii tutkimusalueeseen, josta halutaan saada uusi na-
kokulma tai epaillaan aiemmin kaytettya metodiikkaa. Kvalitatiiviselle tutkimukselle
on esitetty joitakin samansuuntaisia tunnuspiirteita, joita ovat muun muassa per-
soonakohtaisuus ja yksilOllisyys, kontekstispesifisyys, induktiivisuus ja tutkimus-
asetelmien joustavuus. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2018, 66.) Laadulli-
sella tutkimusotteella tutkittaville voidaan tarjota mahdollisuus vapaalle ajattelulle,
kuvailulle ja ilmaisulle saadusta perehdytyksesta. Aineistolahtoisella analyysilla
tutkija pyrkii paljastamaan odottamattomia seikkoja tarkastelemalla aineistoa yksi-

tyiskohtaisesti ja monitahoisesti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

5.2 Teemahaastattelu ja sen toteutus

Tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaas-
tattelu, jotka toteutettiin yksildhaastatteluina. Teemahaastattelulle tyypillistd on,
ettd haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten jarjestys ja tarkka
muoto puuttuvat (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 205). Teemahaastattelun
avulla saadaan selville haastateltavien elamismaailma kokijoina, havainnoijina ja
toimijoina. (Ronkainen ym. 2013, 82—83.) Aihe sinallaan ei ollut kovin sensitiivinen,
mutta toisaalta siina joutui arvioimaan kollegan antamaa perehdytysta, joten yksi-
IOhaastattelu oli luontainen valinta. Haastateltavilla oli ennakolta tiedossa vain
haastattelun aihe, mutta ei tarkkoja kysymyksia.
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Tahan tutkimukseen haastateltaviksi valittiin Pirkanmaan hyvinvointialueen ensi-
hoitopalvelun ensihoitomestarit ja Pirkanmaan pelastuslaitokselle samassa tehta-
vassa aiemmin laakintdesimies-nimikkeella toimineet seka molempien aiemmin
mainittujen sijaiset. Tutkittavat rajattiin nain, koska kyseisia tehtavanimikkeita ei
ole kaytossa muualla Pirhan alueella. Haastattelut toteutettiin Pirkanmaan pelas-
tuslaitoksella rauhallisessa tilassa, jossa varmistettiin hairioton haastattelu. Haas-
tattelut nauhoitettiin kahdella erillisella laitteella ja tallennettiin samanaikaisesti
Wordin litterointiohjelmalla. Haastattelujen kesto vaihteli 15 minuutista 28 minuut-

tiin.

5.3 Aineiston analysointi

Aineiston analyysitavaksi valikoitui aineistolahtoinen sisalldnanalyysi, koska tutki-
muksen paapaino haluttiin pitda aineistossa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006; Vuori, 2021). Valitsimme taman analyysimenetelman parhaiten sopivaksi
kasitella keraamaamme aineistoa. Tavoitteena oli [0ytaa aineistosta yhtenevai-
syyksia ja tunnistaa erilaiset ilmaisut, jotta voisimme luokitella aineiston. Vastauk-
sia tutkimuskysymyksiin haetaan analysoimalla teemahaastattelujen sisaltéa
laaja-alaisesti. Kuten Ronkainen ym. (2013) tuovat esille aineiston analyysi on kol-
mivaiheinen prosessi. Ensimmaisessa vaiheessa aineistoa pilkotaan, jasennetaan
ja jarjestellaan valitulla analyysitekniikalla. Toinen vaihe voidaan nimeta kasitteel-
listdmiseksi tai tulkinnaksi, jossa tutkija siirtda havainnot teoreettiseen tai tutkimus-
keskustelujen luomaan yhteyteen hakemalla eroavaisuuksia tai yhtalaisyyksia.
Kolmannessa vaiheessa aineistosta muodostettuja havaintoja tarkastellaan tietyn
idean tai ajattelumallin pohjalta. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paa-
vilainen 2013, s 124-125.)

Aineistolahtoista sisallonanalyysia voidaan kuvata lineaarisesti etenevana proses-
sina, vaikka se todellisuudessa on paljon monimutkaisempaa. Sisalldonanalyysi
haastaa sen tekijat omaan ajatteluun, koska siina ei ole maaraavia saantoja eika

se ole kovin formuloitua. (Kankkunen & Julkunen-Vehvildinen 2018, 167). Kuvio 3
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Kuvaa sisallonanalyysin etenemista suoraviivaisesti, vaikka siina joudutaan palaa-
maan useita kertoja alkuperaiseen aineistoon ja tulkitsemaan sita yha uudelleen.

Myos merkityksia ja luokittelua joudutaan tarkastelemaan useita kertoja.

[ 1. Haastattelujen kuunteleminen ja litterointi ]
[ 2. Haastatteluaineistojen lukeminen ]

-

[ 3. Tutkimuskysymyksiin vastaavien ilmaisujen etsiminen ja alleviivaaminen ]

-

[ 4. Alkuperdisilmaisujen listaaminen J

-

[ 5. Alkuperdisilmaisujen pelkistdminen ]

-

[ 6. Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistyksista ]

-

[ 7. Pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittely ja alaluokkien muodostaminen ]

-

[ 8. Alaluokkien yhdistdminen ja niistd yldluokkien muodastaminen ]

¥

[ 9. ¥laluokkien yhdistaminen tutkimuskysymysten mukaisiin pagluokkiin ]

KUVIO 3. Aineistolahtoisen sisallénanalyysin kuvaus (Tuomi & Sarajarvi 2018,123,

muokattu).

Haastattelut kuunneltiin useampaan kertaan molempien opinnaytetyon tekijoiden
toimesta ja samaan aikaan tarkistettiin litteroidun materiaalin oikeellisuus. Sen
jalkeen litteroidusta materiaalista merkittiin molempiin tutkimuskysymyksiin vas-
taavia ilmauksia. limaisut kerattiin taulukkoon, jossa ne pelkistettiin eli redusoitiin.
Pelkistamisessa poimittiin alkuperaisilmaisuista ilmiota kuvaavia esimerkkeja ja
havaintoja. Pelkistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisia merkityksia, joista
muodostettiin alaluokkia ja niille muodostettiin alustavat, luokkaa kuvaavat nimet.

Tassa vaiheessa alaluokkia oli 49 kappaletta, mutta viidessa alaluokassa oli vain
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yksi ilmaisu. Nama yhden ilmaisun alaluokat analysoitiin uudelleen ja lopulta saa-
tiin muodostettua 44 aineistoa kuvaavaa alaluokkaa. Analyysiprosessia jatkettiin
abstrahoinnilla, jolla tarkoitetaan ylaluokkien (10) ja paaluokkien (2) muodosta-
maa kokonaisuutta. Abstrahoinnilla tarkoitetaan siis kasitteellistamista. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, 125.) Paaluokat muodostuivat kahden tutkimuskysymyksen mu-
kaisesti. Ensimmainen kysymys vastaa siihen millaisia kokemuksia perehdyttami-
sesta oli. Toinen kysymys vastaa siihen, miten ensihoitomestarin perehdytysta
tulee kehittad. Prosessissa muodostui myds uusi ylaluokka, joka ei vastannut ai-
kaisempiin tutkimuskysymyksiin ja siitd muodostui uusi tutkimuskysymys (Pope &
Mays 2020, 154, Saaranen & Kauppinen 2006). Taulukossa 4 on esitelty esi-

merkki sisallonanalyysista.

TAULUKKO 4. Esimerkki sisalldnanalyysista.

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN

LAINAUS PELKISTYS ALALUOKKA YLA-
LUOKKA

No sitten t4a niinku henkildstd- | Perehdytyksessa tu- | Perehdytystd henki-
johtaminen, ettd mitd nykypai- | lisi kdyda lapi mitéa ny- | 16stdjohtamiseen

van hyva henkildstdjohtaminen | kypaivan hyva henki-

on. I6st6johtaminen on.

Mutta ettd tarkeinta olisi sitten | Tarkeintd on vuoro- | Vuorovaikutustaito- Johtamis-
just ndd vuorovaikutustaidot, | vaikutustaidot jen lapikdyminen ja | osaamisen
miten s& kohtelelet ensihoitajia huomioiminen pereh- | sisallyttami-
tasapuolisesti ja oikeudenmu- dytyksessa nen pereh-
kaisesti. dytykseen

Tarkeaa ensihoitajien | Perehdytyksessa tu-
lee kayda lapi tydhy-
vinvointiin liittyvia asi-
sesti. oita

kohtelu tasapuoli-

Tarkeaa ensihoitajien
kohtelu oikeudenmu-

kaisesti.
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6 TULOKSET

6.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastateltavien tyokokemus ensihoitomestarina vaihteli lyhyista muutaman vuo-
ron sijaisuuksista yli kahteenkymmeneen vuoteen. Osa haastateltavista ei enaa
toiminut ensihoitomestarin sijaisena, mutta naimme heiltd saadut tiedot olennai-
sina tutkimuksen kannalta. Lisaksi heidat mukaan ottamalla saimme aineistoa laa-
jennettua merkittavasti. Toimenkuva on muuttunut enemman henkilostohallinnolli-

seen suuntaan, mutta perehdyttamisessa oli nahtavissa samankaltaisuuksia.

Perehdyttaminen oli ollut hyvin vaihtelevaa pituudeltaan ja sisalloltaan. Viimeisim-
pina perehdytetyilla perehdytys oli ollut selkeasti pidempi. Perehdytyksen sisalto
oli suuntautunut enemman henkildstohallinnollisten taitojen vahvistamiseen. Kaik-
kia yhdistavana tekijana oli kuitenkin ollut se, etta perehdytyksen oli kdytanndssa

toteuttanut ainoastaan kyseisen vuoron ensihoitomestari.

6.2 Kokemuksia perehdytyksesta

Tutkimushaastattelun ensimmainen teema vastasi kysymykseen millaista pereh-
dyttamista ensihoitomestari oli saanut aloittaessaan. Keratysta aineistosta nousi
esille viisi ylaluokkaa, jotka kuvaavat kokemuksia perehdytyksesta. Kuviossa 4 ku-
vataan paaluokka kokemuksia ensihoitomestariksi perehdyttamisesta ja sen viisi

ylaluokkaa.
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KUVIO 4. Kokemuksia ensihoitomestariksi perehdyttamisesta.

6.2.1 Perehtyminen kaytannossa

Ylaluokassa perehtyminen kaytanndssa oli kuusi alaluokkaa, jotka on havainnol-

listettu kuviossa 5.

Perehdytys rinnalla opastaen

Henkilostoon perehtyminen

-

Kirjattuja perehtymisasioita

7

Perehdytys operatiivisen tyon ohessa

Perehdyttamisen vastuu

7

Perehdytys yksilOllisesti

s

KUVIO 5. Perehtyminen kaytannossa.
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Perehdytys rinnalla opastaen voitiin haastattelumateriaalin perusteella todeta ole-
van hyva tapa oppia ensihoitomestarin tyon sisaltoa. Perehdytettavat kokivat, etta
perehdytykseen tulisi kuulua tyohon rinnalla opastamista. Tuolloin perehdyttaja

opastaa kadesta pitaen, miten tyota kaytannodssa tehdaan.

(H13) Esimerkking nyt vaikka hapen tilaukset, taikka tyévuorolistojen
tekoa tai ylitybkorvausten eteenpéinvieminen, niin kdytiin ne ensin niin

sanotusti kddestéa pitden lapi.

(H8) Ja sitten pikkuhiljaa, kun ne (tyét) tuli tutuksi, niin sitten hén teki
itse niité asioita ja méa seurasin taustalta, ettd ne asiat menee sillai

niinku ne kuuluu menna.

Henkilbstbon perehtyminen tapahtui tutkimusaineiston perusteella usealla eri ta-
valla. Perehdytettavista osa esiteltiin kiertelemalla eri asemilla ja esittelemalla fyy-
sisesti henkild, joka oli tulossa ensihoitomestarin tydhon. Koettiin tarkeana, etta
tavataan kasvotusten henkildston kanssa. Osa esiteltiin joka aamu toistuvien
Teams-raporttien yhteydessa, jolloin tavoitettiin laajemmin tyontekijat ja yhteistyo-

kumppanit.

(H1) Kylld me kierreltiin tété taloa lapi ja kaikkialla esiteltiin, ettd oon
varahenkildénéa tai tulen toimiin varahenkiloné ja taalla pyorittiin taloa

ympéari.

(H13) Tuleehan kautta Pirkanmaan sitten aamun valmiusraportissa ja
tulee se esiteltyé, ettd nyt tdéallda on mun varahenkild paikan p&éallé ja
eltéd se tulee niinku periaatteessa koko meidén organisaatiolle niin

palo- kuin ensihoitopuolellekin.

Kirjattuja perehtymisasioita oli vahaisesti ja ne olivat kaytéssa vain muutamalla
henkilolla. Haastatteluaineiston perusteella perehdytystapoja oli erilaisia ja pereh-
dytys oli tasoltaan hyvin erilaista eri henkildiden kohdalla. Osittain perehtyminen
tapahtui ilman perehdytyssuunnitelmaa, koska olemassa ollut perehdytyssuunni-
telma ei ollut kovinkaan kattava, mutta se oli perehtymisen kannalta koettu kuiten-

kin tarkeaksi.
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(H1) Jélkeenpéin sinne tuli se perehdytysvihkonen, sinne Teamsiin,
mité itse ainakin mydnnén, ettd monet, monia asioita sieltd aina ker-
tasin, kun tuli eteen jotain asioita niin kurkkasin sielta, ettd miten se

taélla ohjevihkosessa on.

Kaikki haastatellut olivat saaneet perehdytystéa operatiivisen tybn ohessa. Erikseen
oli hetkia, jolloin oli keskitytty ainoastaan perehtymiseen, mutta myos niitad hetkia,
kun perehtymista oli tehty operatiivisen tyon ohessa. Esille nousi myos, etta pe-
rehdytyksessa oli menty tarve edella. Jos ei ole ollut mahdollisuutta irrottaa pereh-

tyjaa operatiivisesta toiminnasta, oli perehdytysta tapahtunut siina ohessa.

(H10) No silla tavalla, ettd nyt kun tuo henkilb oli itse télléd samalla
asemalla, niin sen oman tyén ohella hén siiné sitten tuli niihin tapaa-

misiin ja teki tietysti vélilla ensihoitotydta.

(H5) Joo, no sita toteutettiin siinéd tyén ohella.

Perehdyttamisen vastuu oli kaikkien haastateltavien mukaan ollut paaosin ensihoi-
tomestarilla. Mukana perehdytyksessa oli joissakin tapauksissa ollut myds ensi-

hoitopaallikkd, mutta hanen roolinsa oli ollut pieni.

(H5) No kyllé siinéd saattoi olla sen hetkinen ensihoitomestari elikka
nykyinen ensihoitop&éllikk6 mukana, mutta saattoi olla kylld néinkin,
ettéd sekin siind samalla véhén perehdytti, mutta kyllé se taisi enem-

mén olla sen silloisen ldékintdesimiehen harteilla.

Kokemus perehdytyksen yksilbllisyydesté oli vahaista. Yksilollisyytta lisasi lahinna
se kuka perehdyttamassa oli ollut, ei niinkaan perehtyjasta lahtenyt yksilollistami-

nen.

(H11) Télla hetkelléd perehdytys toteutetaan yksiléllisesti eli niin kun
meill& esimiestehtéviin tullaan erilaisilla taustoilla, niin se perehdytta-

minen pyritddn réétéléimaan tén henkilbén taustojen mukaan.
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6.2.2 Perehdytyssuunnitelman puuttuminen

Tassa ylaluokassa on kaksi alaluokkaa, jotka ovat suunnittelemattomuus ja puut-

teellinen perehdytys. (kuvio 6)

Perehdytyssuunnitelman Suunnittelemattomuus

puuttuminen
Puutteellinen perehdytys

KUVIO 6. Perehdytyssuunnitelman puuttuminen.

Perehdytyksen suunnittelemattomuus nousi esille suurimmassa osassa haastatte-
luita. Osalla perehtyjista ei ollut ollut kdytdssa minkaanlaista olemassa olevaa
suunnitelmaa, vaan tyon sisallosta keskusteltiin epavirallisesti, esimerkiksi kahvi-
poydan aaressa tai ratkottiin esiin nousseita kysymyksia sitd mukaan, kun niita tuli
vastaan. Koettiin myos, ettd perehdytyksen aikana nousi esille asioita, joita ei oltu
etukateen pystytty huomioimaan, vaan ne tulivat yllatyksina. Yleisesti koettiin
suunnittelemattomuuden hankaloittavan perehtymista, mutta toisaalta tyon koettiin
olevan sen luonteista, etta kaikkea perehdytysta ei voida toteuttaa suunnitelman

mukaan vaan se tapahtuu tilanteen tullessa kohdalle.

(H4) Ei minun nédhdékseni mitdan varsinaista suunnitelmaa ollut, etta
kéaytiin sitten asioita oli paperilla mité sitten tuli ja sitten vdhén niinku
raksiteltiin niitd pois, mutta véhén oli silleen, etté niitd kysymyksiad mi-
nulle herési, niin miné esitin niité ja sitten kéytiin niita asioita lapi, mutta

el semmoista varsinaista perehdytyslappua ollut.

(H8) Tavallaan se, ettd mitkéa asiat hén niin kun piti tdrkeéné ja mité
niinku siihen péivéan rutiiniin tai ohjelmaan kuului, niin semmoiset ker-

rattiin 1api ja aina tuli yllareita, ai tdmmdéinen, ai tommonen.

Perehdytyksen saaneilla ensihoitomestareilla oli eroavaisuuksia siina, miten pe-

rehdytys oli toteutettu. Osalla perehtyjista oli hyvinkin puutteellinen perehdytys.
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Heilla ei ollut varsinaista perehdytyspaivaa lainkaan ja kokonaisuudessaan pereh-
dytys oli liian lyhyt. Aikaa perehtymiseen olisi selkeasti kaivattu lisaa ja se nousi
esille useissa haastatteluissa. Perehdytysta yksi haastateltavista piti myos hyvin
yleisluontoisena, jossa yksityiskohtiin ei perehdytysta saanut, vaan ainoastaan ko-

konaisuuteen.

(H4) No se oli virassa olevan esimiehen kanssa, siind katsottiin muu-
tama asia ja sitten avaimet ja puhelin kéteen ja, ja turvallista matkaa,

ettd han jaa nyt lomalle.

(H6) Muistaakseni oli semmoinen hyvinkin yleisluontoinen suunni-
telma, etté lahinnd enemmén néihin tietojérjestelmiin mité nyt joudu-

taan kdyméaén ehké tybvuorojen luetteloon tekemisiéa.

(H7) Ei mitédén niin kuin perehdytyspéaivaa tai perehdytystuokioo, vaan

niin kuin toiminnan ohessa.

6.2.3 Kokemus perehdytyksen riittavyydesta

Kokemukset perehdytyksen riittédvyydesté-ylaluokassa oli kaksi alaluokkaa. Tutki-
mushaastatteluissa esille tulleet kokemukset vaihtelivat riippuen Iahinna siita, mil-
loin perehdytys oli ollut. Viimeksi perehdytetyt kokivat vahiten puutteita perehdy-
tyksen riittavyydessa. Kuviossa 7 kuvataan perehdytyksen riittdvyyden kokemuk-

seen vaikuttavia tekijoita.

Kokemus perehdytyksen Aika

riittavyydesta L
Riittava perehdytys

KUVIO 7. Kokemus perehdytyksen riittavyydesta.

Osalla henkilostosta oli riittava aika perehtya ensihoitomestarin tydhon. Kuitenkin
suurimmalla osalla kokemukseksi nousi, etta aikaa perehtymiseen oli ollut liian va-

han. Perehtymiseen saatu aika oli ollut hyvin vaihteleva, osalla ei ollut varsinaisesti
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varattu aikaa lainkaan, kun toiselle siihen oli varattu kuukausi. Kokemuksena nousi
myos esille, etta perehtymiseen varattua aikaa ei pystytty toteuttamaan, vaan pe-

rehtyja oli jouduttu siitamaan kokonaan operatiiviseen tyohon.

(H8) Perehdytykseen oli varattu useampi tyévuoro, mutta ne kaikki ei-

vét toteutuneet.

(H1) Perehdytysaika oli kuukausi.

(H4) Ehkéa parin vuoron perehdytys.

Esihenkilot, jotka olivat viimeisimpana saaneet perehdytyksen, kokivat saaneensa
riittdvédn perehdytyksen. Materiaalin kattavuus oli myds kokemuksen mukaan
melko hyva ja helposti I6ydettavissa. Olemassa olevaa materiaalia kaytettiin myos

oman osaamisen varmistamiseksi perehdytyksenjakson jalkeenkin.

(H5) Kylla se saattoi olla kuukausi, jopa kaksi, mutta tota joka tapauk-
sessa sitd sisddnajoa siind tehtiin koko ajan tavallaan tybvuorojen
ohessa ja sitten niin, ettad sai olla siind niin sanotusti oikeana kétenéa

enemmén kuin tuolla ambulanssissa.

(H11) Viimeisimp&én perehdytykseen on ollut semmoinen suuntaa

antava suunnitelma.

6.2.4 Tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden huomioiminen

Tassa ylaluokassa oli viisi alaluokkaa, jotka on kuvattu kuviossa 8. Tyohyvinvoin-
tiin liittyvia asioita oli kayty lapi haastateltavien mukaan perehdytyksessa hyvin eri
tasoisesti. Usealla oli perehdytysvaiheessa tyontekijoiden tyohyvinvointia kayty
lapi hyvin pintapuolisesti, tai oli jatetty tyohyvinvointi taysin perehdytyksen ulko-
puolelle. Haastatteluissa nousi myds esille, etta tydhyvinvointi oli kasitteena ollut
epaselva osalle vastaajista, eika osa tiennyt mitka asiat kuuluvat taman kasitteen

alle.
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Yleisesti tyohyvinvointiin liittyvien

asioiden lapikayminen

w Vuorovaikutustaitojen huomioiminen
Tyohyvinvointiin

vaikuttavien tekijoiden . . . . :
Tyokuorman jakaminen tasapuolisesti
huomioiminen

Tyontekijan huomioiminen yksilollisesti

Tyohyvinvoinnin huomiotta jattaminen

KUVIO 8. Tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden huomioiminen.

Esille nousi myos, etta perehdytyksessa oli yleisesti tybhyvinvointiin liittyvien asi-
oiden lapikdymista. Oli kasitelty, kuinka tyontekijoista pidetdan huolta lahiesihen-
kilotasolla ja mita keinoja voisi olla pitkien sairauslomien ehkaisemiseksi. Myos
esihenkildon oma tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen oli huomioitu, vaikkakin pe-
rehdytyksen saaneilla esihenkilGilla oli eroavaisuuksia siina mita osa-alueita oli ko-

rostettu.

(H5) Kéytiin tavallaan jopa ylléattavankin paljon, ettd kuinka pidetéén
tybntekijasta huolta ja sita, etté kuinka sita pyritddn ehkaiseméaan, etta

el tule niité pitkia sairaslomia.

(H3) Tydbterveyspalveluita ja sen sellaista, niin ehkéa siina sitten kaytiin

lapitte, ettd mitd mahdollisuuksia on niinku p&asta juttelemaan.

(H12) Sitten néita tietenkin taas niin kuin esihenkilén tyéhyvinvointia

Ja jaksamista.

Haastateltavien mukaan vuorovaikutustaitojen huomioiminen oli perehdytyksessa
tuotu esille hyvin vaihtelevasti. Osalla vuorovaikutustaitoja ei huomioitu lainkaan

perehdytyksen aikana, Pienemmalla osalla haastateltavista asia oli tuotu esille,
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mutta siita oli keskusteltu vahan ja hyvinkin yleisella tasolla. Ne henkilot, jotka oli-
vat viimeisimpana olleet perehdytyksessa, olivat selkeasti keskustelleet enemman

vuorovaikutustaitojen merkityksesta tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

(H6) No varmaan aika ylimalkaisesti, mutta ei mitenkdéan systemaatti-

sesti kdyty semmoisia vuorovaikutustaitoihin liittyva asioita.

(H3) Kylla k&ytiin niitd justiinsa, etté juttelemisesta ja siita, ettd omalla

persoonalla tyén tekemista.

(H10) Ehkd enemmadankin niin, kun tietysti henkil66n mita perehdytin,
niin hdnen kanssaan keskustelua siita, ettd mitenka niin kuin asioihin

pitéisi puuttua.

Ne haastateltavat, joiden perehdytyksessa oli noussut esille tyohyvinvointi tee-
mana, oli kasitelty tyontekijoiden tybkuorman jakamista tasapuolisesti. Katsottiin
yksikkdsijoittelun ja asemapaikkasijoittelun huomioimisen auttavan tyontekijoiden
viihtymista ja jaksamista tyossaan. Myos mahdollisuus antaa taukoja tyovuoron
aikana muillakin kuormittavilla asemilla kuin keskuspaloasemalla koettiin vaikutta-
van positiivisesti. Kaikkien tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu oli koettu merkityk-
selliseksi asiaksi, mika on haluttu tuoda esille perehdytyksessa.

(H6) Sen voi nyt ajatella, etté listan tekoa ohjeistettiin just, ettd vdhén

katsottaisiin, ettd kuka menee minnekin ja menis vuoron perdén, jos

heitellaan vékee.

(H7) On sekin tavallaan hyvinvointia, ettd varmaan jotain yksikkésijoit-

telua tai missé jarjestyksesséa, misséa pyorii listalla.

(H3) Se on mun mielestéd semmonen tosi térkee juttu, etté s kasittelet

Ja oot kaikille niinku tasapuolinen.

Tybntekijgn huomioiminen yksiléllisesti nousi haastattelumateriaalin perusteella
tarkeaksi teemaksi tydhyvinvointia lisdavana tekijana. Keinoja yksilon elamantilan-

teen huomioiminen kuormittamisen vahentamiseksi oli kayty perehdytysvaiheessa
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lapi. Perehdytyksen saaneet esihenkilot olivat saaneet tietoa myods tyoterveyshuol-
lon tarjoamista palveluista yksilon tukemiseksi ja keinoja saada tyontekija tyoter-
veyspalveluiden piiriin. Jalkipurkuistuntojen jarjestaminen nahtiin haastattelujen

perusteella kuuluvan kiinteasti tydhyvinvoinnin edistamiseen.

(H9) Véahén niin kuin miettia sitd henkilon taustaa ja sen hetkista tilan-

netta.

(H2) Meillé perehdytetdén siis varhaisen tuen malli, henkisen tuen pal-

velut eli jélkipurkutoiminta, tyéterveyshuolto, tyésuojelu.

Aineiston mukaan osalla perehdytettavista tapahtui tyéhyvinvoinnin huomiotta jét-

tamista, perehdytyksessa kasiteltiin ainoastaan konkreettisia asioita, joita tuli op-

pia.

(H8) En tied& oliko se tybntekijén hyvinvointia nyt sitten niinkdén, etté
kylla se meni nédiden tybvuoron suunnittelujen ja happitilausten ja néit-

ten kanssa enempi aikaa.

(H2) Tybhyvinvointiin liittyvié asioita ei kdyty lapi, en ainakaan muista.

6.2.5 Perehdytysmateriaalin puutteellisuus

Niukkaa perehdytysmateriaalia oli ollut kaytdssa vasta viimeisen vuoden ajan ja
sen laajempi kehittaminen koettiin tarpeelliseksi. Kuviossa 9 havainnollistetaan pe-

rehdytysmateriaalin puutteellisuus ja sen alaluokat.

Perehdytysmateriaalien Perehdytysmateriaalien puuttuminen

puutteellisuus
Vahainen perehdytysmateriaali

KUVIO 9. Perehdytysmateriaalin puutteellisuus
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Osalla ensihoitomestareista puuttui perehdytysmateriaali kokonaan. Tutkimusai-
neiston mukaan perehtyva esihenkilo kerasi itselleen materiaalia, kirjaamalla muis-
tettavia asioita niiden tullessa kohdalle ja merkkasi omiin muistiinpanoihinsa, kun

asia oli selvitetty.

(H1) Véahéan oli silleen, ettd mité kysymyksia minulle herési, niin miné
esitin niita ja sitten kéytiin niitd asioita Iapi, mutta ei semmoista varsi-

naista perehdytyslappua ollu.

(H4) Oli yhteinen tyévuoro tén ladkintdesimiehen kanssa ja sitten yritti

ruutuvihkoon Kirjoittaa itselle téarkeité asioita ylés.

Perehdytyksen saaneilla esihenkildilla oli myds eroavaisuuksia perehdytyksen to-
teutuksessa. Suurella osalla oli ollut kaytéssaan véhéinen perehdytysmateriaali,

jota apuna kayttaen edettiin.

(H8) Oli semmoinen kirjallinen pieni pruju tavallaan miké on pohjana,
ehké sen pohjalta, mutta toki siiné vahén sitten sovellettiin ja pompit-
tiin.

(H10) Sitten oli kdytéssd semmoista meiddn omaa listausta, mita jos-
kus tehty, ett& mité asioita pitdisi muistaa kéyda.

6.3 Perehdytyksen kehittaminen

Tutkimushaastattelun toinen teema vastasi kysymykseen perehdytyksen kehitta-
mistarpeesta. Aineiston pohjalta esiin nousi viisi ylaluokkaa, jotka on kuvattu alla

olevassa kuviossa 10.
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KUVIO 10. Perehdytyksen kehittaminen.

6.3.1 Perehdytyksen sisallon kehittaminen

Ylaluokassa perehdytyksen sisallon kehittaminen oli nelja alaluokkaa, jotka koos-
tuivat seka ihmisiin etta asioihin liittyvista teemoista, jotka on kuvattu kuviossa 11.

Perehdyttaminen ensihoitopalvelun

kokonaisuuteen

r’
\3

Perehdyttaminen tarvittaviin

tietojarjestelmiin

r’
\3

Perehdytysta tydelamataitojen

opettamiseen

p

Perehdyttamista tydyhteison tukeen

KUVIO 11. Perehdytyksen sisallon kehittdminen.
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Perehdyttdminen ensihoitopalvelun kokonaisuuteen tulisi sisallyttaa perehdyttami-
seen. Haastateltavien kokemusten perusteella kokonaisuuden hahmottaminen,
muun muassa sisaisen ja ulkoisen palvelutuotannon tunnistaminen auttaa toimi-

maan ensihoitomestarin tehtavassa.

(H11) Sitten pitda varmistaa se, etta perehdytettavalla on riittédva ka-
sitys ensihoitopalvelun toiminnan kokonaisuudesta ja niinku siité, ettg

niinku meillékin on tdmmdinen tulosaluejako.

Kaikki haastateltavat nostivat esille tarkeana osa-alueena perehdyttdmisen tarvit-
taviin tietojérjestelmiin. Ensihoitomestari kayttaa tydssaan monia eri ohjelmia, joita
tavanomaisessa ensihoitajan tydssa ei ole tarvetta kayttaa, ja ne tulee hallita hyvin

tyosta selvitakseen.

(H14) Perehdytyksen tulisi olla niin seikkaperéinen, etta siité (tydsta)

selvidd myds silloin, kun t&élla ei ole ketéén muuta.

Haastateltavat kokivat tyohon suhtautumisen muuttuneen viime vuosina merkitta-
vasti ja he nostivat esille tarpeen perehtyé tybelamaétaitojen opettamiseen nuorille,
mahdollisesti ensimmaisessa varsinaisessa tyopaikassaan oleville. Esille nousi
nakemyksia siita, etta nuorten tyontekijoiden kanssa tulee kayda lapi asioita, jotka

aiemmin olisivat olleet selvia mm. tydhontulopiste tai tydaika.

(H2) Etté ihan semmoista tybeldmétaitojen opettamista tietylla tavalla.

Haastateltavat kokivat tarpeelliseksi myos perehdyttdmisen tybyhteisén tukeen.
Esille nostettiin, ettd aina on mahdollista kysya neuvoa ja saada keskusteluapua
kasilla oleviin ongelmiin. Tutkimushaastatteluissa tuli esille tarve luoda luottamuk-

sellista ja keskustelevaa ilmapiiria myos ylemman johdon suuntaan.

(H10) Ja sitten tavallaan sité tukemista siihen, ettd mistd saa apua,
jJos ei niin kun esimerkiksi joku asia selvia, niin se etté sulla on niinku

selvilla, ettd kaikki ei tarvitse tietaa itse.
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6.3.2 Perehdytyksen suunnitelmallisuuden lisaaminen

Ylaluokassa perehdytyksen suunnitelmallisuuden lisdédminen oli kuusi alaluokkaa,
joissa tuli laajasti ilmi perehdytyksen suunnitelmallisuuden tarve (kuvio 12). Jotkut
kokivat perehdytyssuunnitelman olleen pelkastaan perehdyttajan tiedossa, ja joil-

lekin oli esitelty aikataulutukseen liittyvaa suunnitelmaa.

Perehdytysjakso varattava pelkastaan
perehtymiseen

Yhtenainen perehdytyssuunnitelma

Yksilollisyyden huomioiminen

perehdytyksessa
Perehdytyksen suunnitel-

mallisuuden lisaaminen Perehdytykseen varattava riittavasti
aikaa

Bed side -perehdytys tarpeellista

Perehdytykseen varattava resursseja

KUVIO 12. Perehdytyksen suunnitelmallisuuden lisdaminen.

Poikkeuksetta kaikki haastateltavat toivat esille, ettd perehdytysjakso on varattava
pelkéstaén perehtymiseen. Perehtyminen operatiivisen tyon ohella koettiin hanka-
laksi ja keskittymisen karsivan merkittavasti keskeytyksista. Esille nousi, etta myos

perehdyttajalle tulee varata aikaa pelkastaan perehdyttamiseen.

(H9) Sé et ole tydtehtévissé kiinni mitenkaén, etkéa sé oo tén puheli-
men vaikutuksen alaisena, vaan séa saat olla oikeasti ihan niinku kes-

kittya siihen perehdyttdmiseen

(H11) Ettei tuossa roikuta niinku perehdyttdjan hihassa, vaan se pe-
rehdyttéja on pois tuolta péydén vieresta.
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(H8) No kylla se tarttis ainakin semmonen periaate olla, ettéd sé et oo
mik&an ylimaéréinen tossa listalla, etté joudut ldhtee tonne jonnekin

Sijaistaa jotain, vaan olisit oikeasti tdssé& sen koko vuoron toisena.

Yhtenéisen perehdytyssuunnitelman tarve nousi esiin kaikissa tutkimushaastatte-
luissa. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla kirjattuna kaikki lapikaytavat osa-alu-
eet osaamisen varmistamiseksi. Toisaalta tarkeana nahtiin myos yksildllisyyden
huomioiminen perehdytyksessa. Perehdytysta suunniteltaessa tulisi huomioida
perehtyjan aiempi kokemus ja osaaminen kuten myos se tuleeko esihenkild roo-

liinsa organisaation sisalta vai ulkoa.

(H5) Mutta muuten sitten mun mielesta pitéisi olla semmoinen yhte-
néinen perehdytyssuunnitelma, missé kdydaéan tietyt asiat Iapi niin,
etté se ei ole sitten niin kun yksittdisen persoonan vastuulla, etta tu-

leeko joku asia kaytya tai ei.

(H11) Mutta sitten tata pitda lahted viemaan sillai eteenpdin, etté ne,
Jotka tulee talon ulkopuolelta, niin niille pitédé rakentaa se perehdytys

erilliseksi paketiksi.

Ensihoitomestareiden perehdytykseen varattava riittédvéa aika -teema nousi selvasti
aineistosta esille. Perehtymisjakso ajateltiin toteutuvan paremmin irrotettuna vuo-
rosta, esimerkiksi erillisend kahden viikon paivatydoskentelyna. Perehtyjan ja pe-
rehdyttdjan yhteinen tydskentelyaika eli bed side -perehdytys koettiin tarpeel-
liseksi, mutta vain tiettyjen asioiden lapikaymista varten. Haastateltavat kokivat en-
sihoitomestarin tydssa olevan myos jonkin verran hiljaista tietoa, jonka jakaminen
tapahtuu ajan kanssa, tilannesidonnaisesti. Edella mainittujen seikkojen toteutu-

misen edellytyksena oli, etta perehtymiseen tulisi varata resursseja.

(H8) Tavallaan aikaa omaksua ne asiat, ei riité, ettéd kdydaan asiat 1api
nopeasti muutamassa péivassé, kun sitten ne on vaan tuolla pédasséa

hirveend mossona.
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(H14) No mé nékisin, ettd oman esimiehen kanssa siihen tehtévéén

kouluttautumista voisi olla niin kun yksi osa sitéd perehdytysta.

(H2) Ja meidéan pitéd ymmértéda sen térkeys ja se resursointi siihen,
ettéa jos sita ei tehdé kunnolla, niin meidan on turha odottaa, ettd muut-

kaan palvelut toimii sen jélkeen hyvin.

6.3.3 Perehdytysvastuun jakaminen asiantuntijoille

Perehdytysvastuun jakaminen asiantuntijoille -ylaluokka sisalsi nelja alaluokkaa.

Vastuunjakamisen eri muotoja on esitelty kuviossa 13.

Perehdytysvastuun jakaminen
ensihoitomestareille

Perehdytysvastuun jakaminen

vastuualueiden osaajille
Perehdytysvastuun

jakaminen asiantuntijoille
J J Perehdytysvastuun jakaminen
ensihoitopaallikoille

Perehdyttamiseen osallistuvat siihen
erikoistuneet inmiset

KUVIO 13. Perehdytysvastuun jakaminen asiantuntijoille.

Perehdytysvastuun jakaminen ensihoitomestareille koettiin mahdollisuutena pa-
rantaa perehdyttamisen laatua. Eri ensihoitomestareilla on eri vastuualueita, joita
he osaavat parhaiten myds perehdyttaa. Haastateltavien kesken pidettiin mahdot-
tomana, etta yksi ihminen osaisi kaikkea ensihoitomestarin tydhon kuuluvaa asiaa
perehdyttaa kattavasti. Perehdytysvastuun jakaminen vastuualueiden osaajille ja
perehdytysvastuun jakaminen ensihoitopé&éllikéille nahtiin ratkaisuna tahan ongel-

maan. Ensihoitopaallikdiden tulisi hoitaa perehdyttaminen omalle tulosalueelleen.
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(H5) Etta tietylla tavalla varmaan se, etté hallinto hoitaa, niinku p&él-

lystd hoitaa osaa ja osaa hoitaa sitten niinku mestaritaso.

(H8) Ja sitten tietysti, jos joku mestari on jonkun jérjestelman paéakéyt-

taja, niin se voisi opastaa, kun ne tietda ehka paremmin siita.

(H13) Etta se ei ole sitten niin kun yksittdisen persoonan vastuulla,

ett§ tuleeko joku asia kaytyé tai ei.

(H14) Ettad ndkee vaikka monen esimiehen mallia, on se sitten vaikka
muutama viikko 8 tunnin péaivia niinku perehtyé niihin asioihin ja toi-

mintatapoihin.

Koko perehdyttamisen laatua parantavana asiana nahtiin, etta perehdyttamiseen
osallistuvat siihen erikoistuneet inmiset. Perehdyttamisesta tulee olla kiinnostunut
ja siihen taytyy olla motivoitunut, ettd voidaan paasta laadukkaaseen ja vakioitu-
neeseen lopputulokseen. Esille nostettiin nakdokulmaa, jossa perehdyttdmistéa teki-

sivat siihen erikoistuneet ihmiset.

(H11) Tehd&én se silla tavalla, ettd meilléd on siis olemassa se pereh-
dytysohjelma ja katsotaan, ketké on ne laadukkaat ihmiset, jotka sen

perehdytyksen toteuttaa.

6.3.4 Johtamisosaamisen sisallyttaminen perehdytykseen

Johtamisosaamista kaivattiin laaja-alaisesti perehdytykseen, erityisesti esiin nousi
tarve saada perehdytysté henkilbstéjohtamiseen ja perehdytystd henkilbstbéhallin-
toon. Ylaluokka johtamisosaamisen lisdaminen perehdytykseen ja sen viisi ala-

luokkaa on havainnollistettu kuviossa 14.
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Perehdytysta henkildstdjohtamiseen

Perehdytysta henkilostohallintoon

Johtamisosaamisen sisal- . o ) .
Perehdytysta ensihoitomestarin rooliin

lyttdminen perehdytykseen

Vuorovaikutustaitojen lapikdyminen ja
huomioiminen

Tyohyvinvointiin liittyvien asioiden
lapikayminen

KUVIO 14. Johtamisosaamisen sisallyttaminen perehdytykseen.

Palautteen antamisen vaikeus nousi esille kaikkien haastateltujen ammattiryhmien
kohdalla, oman roolin henkiloston ohjaamisessa ja palautejarjestelman osana ko-
ettiin haastavaksi. Esiin nousi my0s tarve saada perehdytysta tyoaikalakeihin ja

tydsuhteisiin.

(H11) Pitdé tuntea kuinka palautejarjestelmé toimii ja mikd on oma
rooli siiné jarjestelméan toiminnassa. Miké oma rooli henkiléstén ohjaa-

misessa, silloin jos pitdéa toimintaa ohjata.

(H2) No sitten henkiléstéjohtaminen, ettd mitd nykypdivan hyva hen-

kilbstéjohtaminen on.

(H4) Pitaa kéayda siis lapi tybpaikan HR-jérjestelmét ja niiden kaytto.

Perehdytysta ensihoitomestarin rooliin kaivattiin Iahinna siita nakokulmasta, etta
millaisia odotuksia organisaatiolla on ensihoitomestaria kohtaan. Toisaalta haas-
tateltavat nostivat esille my0s sita, etta esihenkilon tulee olla sinut oman esihenki-

I6roolinsa kanssa.

(H9) Etta siiné olis niiku, ihan selkeé&té tyénohjausta siité asiasta, etté

mihin sua valmistetaan ja minka tyylista tavallaan toivotaan.



48

Esihenkildille suunnatussa perehdytyssuunnitelmassa tulisi huomioida ja I4pi-
kdydéa vuorovaikutustaitoja. Haastateltavat nostivat tarpeen vuorovaikutustaitojen
kehittamiselle, mutta toisaalta pohtivat kuinka vaikeaa sen sisallyttaminen tallai-
seen tiiviseen perehdytysohjelmaan olisi. Esille nousi myos ajatuksia siita, etta
vuorovaikutustaitojen tulee lahtokohtaisesti olla vaadittavalla tasolla, kun esihen-

kild on tullut valituksi.

(H10) Ja tédé vuorovaikutus ja se sitten, se ehk& se, niin kun mik& on

se oma rooli siind, niin kun yhteiséssa.

(H11) Olisi hyva, jos pystyisimme jotenkin tukemaan vuorovaikutustai-
toja, mutta miten sen pystyisimme perehdytyksessé toteuttamaan,

kun ei ole semmoisia osaamistaitoja.

(H5) No varmasti iso panos voisi olla nimenomaan tuossa, niin kun

vuorovaikutuksessa, on se sitten palautteen antamista tai muuta.

Tutkimushaastatteluissa tuli esille, etta perehdytyksessé tulee kdyda lapi tybhyvin-
vointiin liittyviad asioita. Haastateltavat kokivat paaasiassa tyohyvinvoinnin kasitte-
lyn jaaneen Iahinna yksikkosijoittelun tai asemapaikkakierron jarjestamisen tasolle
ja sita kautta tyon kuormittavuuden tasaamiseen. Aineistosta nousi esille puutteita
tunnistaa keinoja tydhyvinvoinnin lisdamiselle. Oma rooli koettiin melko vahaiseksi
ja merkityksettomaksi tyohyvinvointiin vaikuttamiseen. Useammassa haastatte-
lussa nostettiin esille ensihoitomestarin oma tydhyvinvointi ja tydssa jaksamisen

tarkeys.

(H6) Ja niin, ettéd kun tuossa ihmiset ajaa tehtévia aika hurjaa vauhtia,
niin ettd esimiehené& olisi pikemminkin semmoinen koneistoa tukeva

osa, joka mahdollistaa asioita.

(H3) Ja sitten kun on mahdollisuus keventéé jonkun tybtaakkaa tai

kuormaa, niin ettéd mité keinoja siihen on.



49

6.3.5 Perehdytysmateriaalien kehittaminen

Perehdytysmateriaalien kehittaminen ylaluokassa oli seitseman alaluokkaa, jotka
on kuvattu kuviossa 15. Tutkimushaastateltavat olivat saaneet perehdytyksen tai
olleet perehdytysprosessissa perehdyttajan roolissa hyvin pitkalla aikajanteella.
Yhden haastateltavan kokemukset olivat yli kymmenen vuoden takaa ja toisen
vasta muutaman kuukauden takaa. Riippumatta kuitenkin perehdytyksen ajankoh-
dasta, kaikki tutkimushaastateltavat toivat esille perehdytysmateriaalien kehitta-

mistarpeita ja -ideoita.

Perehdytysrungon selkeyttaminen
ja teemoittelu

Perehdytykseen itsenaista oppimista

Kattava perehdytysmateriaali

Tukimateriaalit ja hakutiedostot
Perehdytysmateriaalien ezl velleE

kehittaminen
Kirjallisen perehdytysmateriaalin
kehittdminen

Sahkdisen perehdytysmateriaalin
kehittaminen

Tarkistuslista perehdytyksen tueksi

KUVIO 15. Perehdytysmateriaalien kehittaminen.

Perehdytysmateriaalit olivat kehittyneet jonkin verran viimeisten vuosien aikana,
mutta edelleen kaivattiin perehdytysrungon selkeyttdmisté ja teemoittelua. Pereh-
dytysrungon ajateltiin helpottavan itsenéistéa opiskelua ja teemoittelun helpottavan
perehdytettavien asioiden hahmottamista. Kattavan perehdytysmateriaalin ajatel-
tiin parantavan perehdyttamisen laatua ja tarjoavan kaikille samankaltaisen pereh-

tymisen.
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(H2) Niin jokaiselle péivélle on niinku tdmmdinen teema.

(H7) Semmoinen selkee perehdytyspuu tai semmoinen misté sé pys-
tyt katsomaan mité kaikkea pitda hallita, etta sé voit toimia tuossa pai-
kalla.

(H14) Sen tulisi olla vaan ja ainoastaan sitd perehdytysté ja selkeé&

runko, minkd mukaan edetaan.

Ensihoitomestarin tyossa koettiin haasteelliseksi tarvittavan tiedon |0ytyminen ja
sen pohjalta toivottiin tukimateriaalien ja hakutiedostojen I6ytyvén yhdestéa pai-
kasta. Haastateltavat kuvasivat Teams-tiedostojen kehittyneen viime vuosina mer-
kittavasti, mutta edelleen koettiin aikaa kuluvan paljon tarvittavan tiedon 16ytymi-
seen. Kirjallisen materiaalin kehittdminen nostettiin laaja-alaisesti kehittamisen
kohteeksi. Viimeisimpina perehdytetyilla oli ollut kaytdssa ohuehko kirjallinen ma-

teriaali, mutta heillakin toiveena oli sen edelleen kehittdminen ja paivittaminen.

(H8) Siiné pitaa olla toimivat hakutiedostot ja mun mielesta se on men-

nyt silhen suuntaan.

(H13) Mé& oon vanhan liiton miehid, niin ma tykkaan kylla ihan kirjalli-
sesta versiosta, mutta toki sen téytyy sédhkbisessé muodossa I6ytyéa

mya0&skin.

(H7) Eli paperi, totta kai pitda olla kirjallista materiaalia, mutta myés
semmoinen selkee perehdytyspuu tai minkd semmoinen misté sé pys-
tyt katsomaan mité kaikkea pitaa hallita, etté sé voit toimia tuossa pai-
kalla.

Perehdytysmateriaalien muodosta toiveet olivat paasaantoisesti yndenmukaisia ja
esiin nousikin tarve kattavalle sahkoiselle perehdytysmateriaalille. Haastateltavat
toivoivat virtuaalista perehdytysalustaa, jossa tyon harjoittelu olisi mahdollista.

Esiin tuotiin myos mahdollisuus opetusvideoiden kayttoon perehdytyksen apuna.
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Monet haastateltavat nostivat esille tarpeen saada tarkistuslista perehdytyksen tu-
eksi. Tarkistuslista koettiin helpottamaan omaa muistamista ja varmistamaan, etta

kaikki on varmasti tullut kaytya lapi.

(H1) Tai sitten joku muu kuin paperituotos mikd on sitten semmoinen

visuaalinen, niinku ehké videotyyppinen.

(H8) Ja sitten voidaan kéyttaa varmaan videoita tai joku sanelee jotain

Ja samalla siin& pyoérii ne diat.

(H13) No A4:t rupee olemaan pikkuhiljaa historiaa, etta joku virtuaali-
nen alusta, on se sitten milld palvelimella hyvdnsé, mutta niin mista

voisi tutustua jarjestelmiin

(H14) No tietylla tavalla olla jotkut tietyt, semmoinen lista mita sun pi-

taé kéyda I&pi.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata Pirhan ensihoitopalvelun lahiesi-
henkildiden eli ensihoitomestareiden perehdyttamisen nykytilaa ja sen kehittdmis-
tarpeita. Tavoitteena oli tuottaa tietoa nykyisesta perehdytysmallista seka kuvata
toimivia ja kehittamista vaativia osa-alueita. Tutkimushaastatteluilla muodostettiin
kuvaus perehdytyksen nykytilasta ja kerattiin tietoa, jota hyoédynnetaan tulevaisuu-

dessa ensihoitomestarin perehdytysohjelman kehittamisessa.

Tutkimushaastatteluiden tuloksista nousi esille, etta perehtymisen kaytannot olivat
puutteellisia, vaihtelevia ja varattu aika perehtymiselle riittamattdmasti resursoituja
ja osa oli jaanyt taysin ilman perehdytysta. Cooganin ja Hamptonin (2020) tutki-
muksesta saatiin samansuuntaisia tuloksia. Heidan mukaansa suuri osa hoitotyon
esihenkildista jaa ilman perehdytysta. Esihenkildilla oli myds eroja suunnitelmalli-
suuden osalta perehdytyksessa. Ross, Huang ja Jones (2014) totesivat tutkimuk-
sessaan, ettd laadukkaan perehdytyksen myota kaytdnnossa myos perehdy-
tysaika lyhenee ja tuottavuus paranee, samalla myos perehdytysohjelman lapikay-
neiden esihenkiloiden suorituskyky parani huomattavasti ja tyytyvaisyys lisaantyi,
verrattuna niihin henkil6ihin, jotka eivat perehdytysohjelmaa eivat olleet kayneet
lapi. Warshawskyn, Caramanican ja Carmerin (2020) tekeman tutkimuksen mu-
kaan uuden esihenkildon menestyminen tydssaan on riippuvainen siita, onko kay-
tOossa jasennelty perehdytysohjelma, joka tukee johtajan roolia. Silti tutkimuksen

mukaan usein esihenkilo jai taysin vaille perehdytysta.

Tutkimushaastatteluissa esille nousi tarve sille, etta perehdytysvaiheessa tutustut-
taisiin henkilostoon ja yhteistyotahoihin, jotta kasvot tulisivat kaikille tutuksi. Myos
Ross ym. (2014) totesivat tutkimuksessaan, ettd perehdytyksen yksi keskeinen
osa on keskeisiin sidosryhmiin tutustuminen. Uuden esihenkilon tulisi tutustua or-
ganisaation kulttuuriin ja tehokas omaksuminen on osa tata perehdytysta. Lindfors
& Junttilan (2014) mukaan onnistunut perehdytysohjelma luo yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja helpottaa sosiaalistumista. Tydyhteisé ja yhdessa asioihin tutustuminen

tarjoaa myds monia oppimisen mahdollisuuksia, jolloin kollegat voivat toimia men-
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torina ja tiedonlahteina toisilleen (Nevalainen, Lunkka & Suhonen, 2018). Esihen-
kilon perehdyttamiseen kuuluu, etta mentori edistaa suojatin mahdollisuuksia joh-
taa muita ja kehittaa johtamiskykyjaan. Tyopaikka tarjoaa ympariston, joka edistaa
johtajuuden kehittymista, kannustaa ottamaan vastaan johtamisrooleja ja luo posi-

tiivisen kuvan johtajuudesta. (Eliades ym. 2015.)

Perehdytysmateriaali on erittain tarkea ja tehokas tyokalu toteutetuissa henkilos-
ton integrointiprosesseissa. Poikkeuksetta haastatteluissa nostettiin esille pereh-
dytysmateriaalin puutteellisuus ja sen kehittamisen tarve. Mitd kauemmin pereh-
dyttamisesta oli aikaa, sita vahaisempi materiaali oli ollut kaytdssa, vasta viimeisen
puolentoista vuoden ajan oli kaytdssa ollut ohut luettelomainen vihko perehdytta-
misen tueksi. Perehdytysmateriaalin toivottiin olevan laaja-alainen kokonaisuus
kaikista ensihoitomestarin tyohon liittyvista asioista. Perehdytysmateriaalin toivot-
tiin sisaltavan muun muassa kirjallisia osioita, mahdollisia opetusvideoita ja power-
point-esityksia. Myos Karambelkar ja Bhattacharaya (2017) toteavat omassa tutki-
muksessaan, ettd perehdytys voi olla yhdistelma verkkokursseja, mentorointia,

muodollista luentokoulutusta seka valmennusta.

Viime vuosina on kiinnitetty paljon huomiota uusien tyontekijoiden houkuttelemi-
seen ja tydpaikoissa pysymiseen, koska kilpailu tyontekijoista on koventunut. Yksi
kehitetyista strategioista taman tavoitteen saavuttamiseksi on uusille tulokkaille
annettavat perehdytysmateriaalit, jotka helpottavat tyontekijoiden integroitumista
yrityksen jokapaivaisiin prosesseihin. (Godinho, Pinto Reis, Carvalho & Martinho
2023.) Kaikkiaan jarjestelmallisen perehdyttamisen tyohon on tutkimuksissa to-
dettu vahentavan yksilon stressia ja ahdistusta ja lisaavan tyontekijoiden tydssa

pysymista (Tucker, Atkinson, Kelly, Parkin, McKenzie, Scott & Davidson 2019).

Kaikki haastateltavat kokivat perehdyttamisen vastuun jakamisen ensihoitopaalli-
koille olevan tarkeaa ja sen olevan oleellinen osa. Uusille tyontekijoille esimies
edustaa organisaation ja yrityksen imagon yhtymakohtaa. Esihenkilon tulisi myos
huolehtia uusista tyontekijoista ohjaajana, joka seuraa ja ohjaa heita alkuvai-
heessa. Jos esihenkild tekee tassa hyvaa tyota, organisaatio nahdaan positiivi-
sessa valossa (Godinho ym. 2023). Vastuun jakamisen yhteydessa haastatte-
luissa tuli esille perehdyttgjien valikoituminen kiinnostuksen ja laadun nakokul-
masta. Samankaltaisia tuloksia olivat saaneet Voutilainen, Haapa & Jokiniemi



54

(2019) omassa sairaanhoitajien perehdyttamisosaamista tutkivassa kirjallisuuskat-
sauksessa. He totesivat, etta perehdyttamisosaamista vahvistavat perehdyttajan

henkilokohtaiset, ammatilliset ja persoonalliset ominaisuudet.

Perehdytysvastuun jakaminen asiantuntijoille nousi haastatteluissa laaja-alaisesti
esille. Myds Tuomela ym. (2017) viittaavat moniammatillisen oppimisen merkityk-
seen vuorovaikutustaitojen, myonteisten asenteiden ja yhteistyon rakentumisessa.
Ensihoitomestarin tydssa on vastuualueita, eivatka kaikki hallitse kaikkea. Vas-
tuuta haluttiin jakaa paremman perehtymisen takaamiseksi. Perehdyttaminen rin-
nalla kulkien eli bed side -perehdytys koettiin tarkeaksi osaksi perehdyttamista.
Esille nostettiin samassa yhteydessa hiljaisen tiedon jakamisen tarkeys ja toisaalta
sen jakamisen vaikeus, haastateltavat nakivat sen jakamisen ainoaksi keinoksi yh-
dessd tyoskentelyn perehdytyksen aikana. Nevalainen ym. (2018) nostavat
omassa tutkimuksessaan roolimallin ja tyoyhteison kulttuurin oppimista sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa, samaa ajatellaan hiljaisen tiedon jakamisesta. Haas-
tateltavat korostivat tydyhteison tukea ja tarjolla olevan avun maaraa, ensihoito-
paallikdista ja ensihoitomestarikollegoista koettiin olevan apua. Myos Goodyear ja
Goodyear (2018, 49) nostavat esille, etta erityisesti uudet esihenkil6t tarvitsevat
tukea ja ohjausta aloittaessaan uudessa tyossaan ja selvitdakseen tyotehtavista

parhaalla mahdollisella tavalla.

Tutkimushaastatteluun osallistuneet ensihoitomestarit kokivat tyohyvinvoinnin ja
vuorovaikutustaitojen kasittelyn jaaneen hyvin vahaiselle huomiolle perehdyttami-
sen aikana. Tyohyvinvoinnin huomioiminen kuuluu laadukkaaseen johtamisosaa-
miseen, johon myos muun muassa henkildstdjohtamisen ja palautteenantokyyn
pitaa ajatella liittyvan. Zitting ym. (2019, 382) mukaan johtamisosaamiseen voi-
daan ajatella kuuluvan tyossa tarvittavia tietoja taitoja, kokemusta, asenteita, etiik-
kaa ja minapystyvyytta. Myés Coogan ja Hampton (2020) totesivat omassa tutki-
muksessaan, etta laadukkaalla perehdyttamisella pystytaan lisadmaan psykolo-
gista voimaantumisen ja itsemaaraamisoikeuden tunnetta. Tama vaikuttaa siihen,
etta kun yksilon patevyys ja taidot lisaantyvat, han tuntee pystyvansa paremmin
suoriutumaan tehtavistaan, jolla taas on suoria vaikutuksia henkildkunnan pysy-
vyyteen, laadullisiin tuloksiin ja tydtyytyvaisyyteen. Samalla todetaan, etta tyoteh-

tava ja toimiala vaikuttaa tarvittavaan osaamiseen ja naita taitoja voidaan oppia ja
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kehittad seka koulutuksessa etta tyopaikoilla esimerkiksi perehdytyksen yhtey-
dessa. Pihlainen, Kivinen & Lammintakanen (2019) tutkimuksessa on todettu vaih-
televaa osaamisvajetta strategisen johtamisen, ihmisten johtamiskyvyn ja taloudel-
lisen ajattelun osalta. Samassa tutkimuksessa nahtiin johtamisosaamisen kehitta-
misen lahtevan rekrytoinnista alkaen, joka perustuu tunnistettuihin johtamisen vah-
vuuksiin. Puutteisiin ja taitojen vahaisyyteen tulee puuttua paitsi laadukkaalla pe-

rehdyttamisella, niin myos kohdennetulla johtamiskoulutuksella.

Haggman-Laitila & Romppanen (2017) toteavat tutkimuksessaan, etta johtajien
kayttaytymisella, johtamistavoilla ja hyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja tasta nakokulmasta ajatellen, tyohyvinvoinnin huomioiminen tulee
nostaa erityisasemaan esihenkildiden perehdyttamisessa. Johtajat, jotka kannus-
tavat ja huolehtivat tyontekijoistd ovat positiivisesti yhteydessa tydntekijoiden hy-
vinvointiin. Tutkimushaastatteluissamme esille noussut autoritaarinen johtamis-
tapa tai toisaalta pelkastaan dataan perustuva kuormituksen jakaminen eivat ole
riittavia keinoja tyohyvinvoinnin huomioimisessa. Lehto & Viitalan (2016) hallinnon
tutkimusaineisto nostaa vahvasti esille kokemuksen esimiestyon tarkeydesta tyo-
hyvinvoinnin tukemisessa. Se tukee oikeudenmukaisuuden ja vuorovaikutteisen
johtajuuden merkityksellisyytta osana tyontekijoiden hyvinvointia ja sita kautta

my0s sen lisaamista perehdytysohjelmaan.

Aineiston perusteella perehdytyksen sisallot vaihtelivat ja keskittyivat melko pitkalti
ensihoitomestarin paivittaisiin, tyohon liittyviin rutiineihin ja tekniseen osaamiseen.
Perehdytyksen sisaltoa kehittdessa tulee huomioida, etta ensihoitomestarit kaipa-
sivat perehdytysta palautteen antoon ja varhaisen tuen keskusteluihin. Esille nousi
myos se, etta esihenkilét eivat taysin tienneet mita heiltd odotetaan. Cooganin &
Hamptonin (2020) mukaan esihenkildiden perehdytyksen tulisi olla jarjestelmalli-

nen koulutus, jossa tulee esille myos organisaation odotukset johdonmukaisesti.

Perehdytykseen tulee panostaa, etta esihenkildiden pysyvyytta saadaan parannet-
tua. McKinney, Evans & McKay (2016) nostavat omassa tutkimuksessaan esille,
etta esihenkildiden vaihtuvuuteen voidaan mahdollisesti vaikuttaa perehdytysta ja
koulutusta kehittamalla. Strategisen ja yksildllisen kehittamissuunnitelman laatimi-
nen esihenkildille voi parantaa heidan patevyyttaan ja mahdollisesti vahentaa vaih-
tuvuutta. Myos pidempaan ensihoitomestarin tyota tehneet kokivat osaamisvajetta
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henkilostohallinnollisissa asioissa, joka tutkijoiden mielesta voi liittya vastikaan ta-

pahtuneeseen hyvinvointialueuudistukseen.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuuden arviointia tulee tapahtua koko tutkimusprosessin ajan, ja se maa-
ritellaankin keskeiseksi osaksi tieteellista tutkimusta (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida us-
kottavuuden ja siirrettavyyden kautta. Uskottavuuden lisaamiseksi tulokset ja ana-
lyysi tulee kuvata ymmarrettavasti. Siirrettavyydella tarkoitetaan sita, missa maarin
tulokset voivat olla siirrettavissa muuhun ensihoidon toimintaymparistoon. Tulok-
set ovat osittain siirrettdvissa muille hyvinvointialueille, vaikka ensihoitomestarin
nimike ja tyonkuva saattavat olla vaihtelevia eri hyvinvointialueilla. Luotettavuuden
lisdamiseksi voidaan kayttaa tarkasti harkittu maara suoria lainauksia haastattelu-
teksteista. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2018.) Teemahaastattelukysy-
mykset esitestattiin yhdella yamk-opiskelutoverilla, kolmella ensihoitajalla ja yh-
della virkavapaalla olevalla ensihoitomestarilla luotettavuuden lisaamiseksi. Haas-
tattelukysymyksia muokattiin esitestauksen perusteella yksiselitteisemmiksi. Luo-
tettavuutta lisattiin myos silla, etta alustavia tuloksia kaytiin yhdessa lapi haastat-

teluun osallistuneiden kanssa (Hirsjarvi ym. 2008, 226-227.)

Luotettavuutta on pyritty lisaamaan kuvaamalla tutkimusprosessi tarkasti. Taman
tutkielman laatua ja luotettavuutta on pyritty osaltaan lisaamaan tarkoilla menetel-
makuvauksilla. Luotettavuutta lisaa kirjallisuuskatsauksen vaiheiden kuvailu seka
haastatteluaineiston analyysiprosessin tarkka kuvailu. Luotettavuutta saattaa hei-
kentaa se, etta osa haastatelluista oli saanut perehdytyksensa yli viisi vuotta sitten.
Viiden vuoden aikana ensihoitomestarin tydnkuva on muuttunut vahvasta hallin-
nollisempaan suuntaan. Nama haastateltavat tuli kuitenkin ottaa mukaan, muuten
tutkittavien maara olisi ollut liilan pieni. Pohdittaessa tutkijoiden puolueettomuutta
suhteessa tutkimusaiheeseen voidaan ajatella, etta toinen tutkijoista yksinaan olisi
saattanut olla puolueellinen tuntiessaan tutkimusaiheen hyvin Iaheisesti. Toinen
tutkijoista ei tuntenut ensihoitomestarin tydnkuvaa, jolloin han pystyi paremmin ym-

martamaan ja kuulemaan tiedonantajia itsenaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Keskeisten kasitteiden ja hakusanojen muodostumista on kuvattu PiCo- taulu-
koissa 1 ja 2. Tutkimusprosessin etenemista on selkeytetty PRISMA-kaaviolla (liite
1) kirjallisuuskatsauksen etenemisesta ja kuviolla 2 aineistolahtdisen analyysin
vaiheista. Kirjallisuuskatsauksen hakulausekkeet on kirjattu taulukkoon 3., jotta
katsaus olisi toistettavissa myohemmin. Toistettavuus lisaa tutkimuksen luotetta-
vuutta. Haastateltavien puheesta esitetyt suorat lainaukset analyysin tulosten tar-
kastelu - luvussa parantavat tutkimuksen luotettavuutta. Niiden avulla lukija voi ar-

vioida tutkijan aineistosta tekemia johtopaatoksia lukiessaan analyysia.

Alun perin opinnaytetyossa oli vain kaksi tutkimuskysymysta, joilla kartoitettiin pe-
rehdytyksen nykytilaa ja miten perehdytysta tulisi kehittda. Tutkimusaineistosta
nousi kuitenkin vahvasti esille tydhyvinvointiasioihin liittyva perehdyttamisen tarve
ja sen esille nostaminen koettiin olennaiseksi asiaksi opinnaytetyon kannalta. Ai-
neiston analyysi oli ajoittain haastavaa, vaikka olimme siihen hyvin perehtyneet ja
saimme ohjausta. Tavoittelimme johdonmukaisesti etenevaa tyota, jonka punaista
lankaa on helppo seurata. Omat, erilaiset taustamme koimme lisdavan tutkimuk-
sen luotettavuutta. Toiselle opinnaytetyon tekijalle aihe oli vieraampi, jolloin ana-
lyysiin sekoittui vahemman omia ennakkokasityksia ja tulkintoja vastauksiin liit-
tyen. Analyysivaiheessa keskustelimme paljon nakemyksistamme ja mita koimme
vastauksen tarkoittavan. Analyysiesimerkki on esitetty taulukossa 4 ja koko aineis-

ton analyysi on kaynyt ohjaavan opettajan arvioinnissa.

Laadullisen tutkimuksen tekemisessa eettiset kysymykset liittyvat sen kaikkiin vai-
heisiin aina aiheenvalinnasta tutkimustulosten julkaisuun ja lopulta aineistojen ar-
kistointiin. Millaan ohjeella ei pystyta tutkijoita yksiselitteisesti ohjeistamaan ja on-
kin erityisen tarkeaa, etta tutkijat itse pohtivat vastaan tulevia eettisia kysymyksia
ja tekevat niita koskevia ratkaisuja kussakin konkreettisessa tutkimukseen liitty-

vassa tilanteessa. (Vuori, 2021.)

Yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti toimiessaan tutkija kunnioittaa tutkitta-
vien yksityisyytta ja ihmisarvoa. Sen lisaksi valtetdan aiheuttamasta tutkittavina
oleville ihmisille, yhteisdille ja muille tutkimuskohteille aiheutuvia merkittavia ris-
keja, vahinkoja ja haittoja. Tutkittavia kohdellaan ihmisarvoisesti ja tasa-arvoisesti,
kaikkea saatua tietoa pidetaan arvokkaana. Tutkija ei itse valttamatta hyvaksy tut-

kittavien arvoja ja tulkintoja, mutta voi silti ymmartaa niitd. Oman tydn kriittinen
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tarkastelu lisda tutkimuksen arvoa. (Vuori, 2021.) Tassa tutkimuksessa eettiset
lahtokohdat varmistettiin niin, etta haastateltavien osallistuminen perustui vapaa-
ehtoisuuteen ja osallistumisen saattoi keskeyttaa missa vaiheessa tahansa ilman
perusteluja. Haastattelun alussa pyydettiin tutkimukseen osallistuvilta tietoinen
suostumus ja samassa yhteydessa se kerattiin kirjallisena. Suostumukset sailytet-

tiin aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti.

Tutkimuslupa haettin  Pirkanmaan  hyvinvointialueen  opetusylihoitajalta
28.12.2022 ja se myonnettiin 19.1.2023. Tutkimusluvan saamisen jalkeen lahetet-
tiin sdhkopostitse 14 henkildlle tutkimushaastattelukutsu (liite 3), johon vastausai-
kaa annettiin kaksi viikkkoa. Lopullinen haastateltavien maara oli 14 eli kaikki haas-

tattelukutsun saaneet suostuivat haastatteluun.

Haastateltavat jaettiin tutkijoiden kesken niin, etta varmistettiin mahdollisimman
vapautunut, luotettava ja avoin haastatteluilmapiiri. Tulokset esiteltiin siten, etta
niista ei ole tunnistettavissa yksittaista henkiléa. Suorat lainaukset on erotettu sel-
keasti muusta tekstista. Opinnaytetydta on esitelty ohjaavalle opettajalle saanndl-
lisesti kuten myos opponentille ja opinnaytetyo naiden lisaksi esitelty valiseminaa-
reissa useampaan otteeseen. Kaikki esittelyt tuottivat oleellisia kehitysehdotuksia.
Kaikki haastattelumateriaalit sailytettiin tutkimuksen ajan tietoturvallisesti opinnay-
tetyon tekijoiden tietokoneilla ja koko tutkimusaineisto havitettiin opinnaytetyon
valmistumisen jalkeen. (TENK 2023.)

7.3 Yhteenveto ja jatkotutkimusehdotukset

Esihenkilotyohon tulee panostaa tulevaisuudessa entista enemman jatkuvasti pa-
henevassa henkildstopulassa. Esihenkilotydhdon panostaminen alkaa rekrytoin-
nista ja jatkuu laadukkaalla perehdyttamisella. Tutkimustulokset osoittivat pereh-
dytyskaytantdjen parantuneen viime vuosien aikana, mutta edelleen puutteita on
usealla osa-alueella. Taman tutkimuksen avulla muodostettiin kuva Pirhan ensi-
hoitopalvelun ensihoitomestareiden perehdytyksesta ja sen kehittamistarpeista.
Paaosin tutkimustulokset olivat samankaltaisia kuin aiemmissakin tutkimuksissa.

Huomio Kiinnittyi siihen, etta ensihoitomestareiden nykyisessa perehdytyksessa
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on esiintynyt epatasaisuuksia toteutuksessa ja suunnitelmallisuuden seka yksilol-

lisyyden puutteita. Lisaksi haasteena on ollut ajan puute.

Ensihoitomestareiden perehdytyksen fokus oli paaasiassa suunnattu tietotekni-
seen osaamiseen ja henkilostohallintoon. Esihenkilot katsoivat tarkeaksi kehittaa
johtamisosaamistaan. Esihenkildiden mukaan johtamisosaamisen parantaminen
oli tarkeaa, minka vuoksi he toivoivat perehdytyksen painottavan enemman vuo-
rovaikutustaitoja, palautteen antamista ja esihenkiloroolia. Perehdytykseen suh-
tauduttiin myonteisesti ja ajateltiin, ettd se auttaa kehittymaan esihenkilona toimi-
misessa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta haastateltavat eivat tunnistaneet tyohyvin-

vointiin liittyvia kasitteita tai milla keinoilla tydhyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa.

Perehdytyksesta saadaan laadukkaampaa ja tasalaatuisempaa luomalla ensihoi-
tomestareille perehdytyssuunnitelma, jossa on mahdollista huomioida yksilolli-
syys. Uudet ensihoitomestarit kayvat jarjestelmallisesti perehdytysohjelman Iapi.
Vaikka ajanpuute itsessaan on haasteellista, yksildllisella perehtymissuunnitel-
malla voidaan hyodyntaa kaytettavissa olevaa aikaa tehokkaammin. Jokaisen pe-
rehtyjan yksilolliset taustat huomioiden voidaan kohdistaa perehdytys oikeisiin
osa-alueisiin, mika auttaa hyodyntamaan kaytettavissa olevaa aikaa tehokkaam-
min. Perehdytyksen laatua voidaan parantaa jakamalla perehdytysvastuuta eri
osa-alueiden asiantuntijoille ja resursoimalla perehdyttajalle aikaa pelkastaan uu-
den esihenkilon perehdyttamiseen. Perehdytysvaiheessa perehdytettavan paaasi-
allinen tehtava on keskittya perehtymiseen. Tama tapahtuu osittain itsenaisesti ja
osittain yhdessa eri osaamisalueiden asiantuntijoiden kanssa. Viimeisessa vai-

heessa perehdytys tapahtuu bed side-tyyppisesti ensihoitomestarin kanssa.

Perehdytysmateriaaleja tulee kehittaa ja ne tulee olla helposti I0ydettavissa. Pe-
rehdytysmateriaaleissa on hyddyllista kayttaa jo olemassa olevia materiaaleja, ku-
ten Tyoturvallisuuskeskuksen yllapitamia julkaisuja perehdyttamisesta liittyen kes-
keiseen lainsaadantoon ja tyosuojeluun. Perehdytysmateriaalit tulee koostaa tyo-
ryhnmassa, jotta varmistutaan kaiken oleellisen mukaan tulosta. Perehdytysmateri-
aalit on tarkea luoda niin, ettad niihin on helppo palata myéhemmin tarkistamaan
asioita. Perehdytys tulee ajatella erityisosaamisena, jota tekevat siihen koulutetut

henkilot. Perehdytys saadaan taten vakioiduksi ja laadukkaaksi.
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Saatuja tuloksia hyoddynnettiin Pirhan ensihoitopalvelussa ensihoitomestareiden
perehdytyksen kehittamisessa. Tulosten pohjalta perehdytysmateriaali paivitettiin
ja tehtiin perehdytyssuunnitelma. Perehdytysmalli pilotoitiin lokakuussa 2023. Pi-
lotoinnista kerattiin palaute ja palautteen perusteella perehdytysmalli on toimiva,
lisayksena siihen toivottiin yhteistyota kenttajohdon kanssa, joka paivitettiin pereh-

dytyssuunnitelmaan.

Jatkotutkimusaiheena tata aihepiiria koskien voisi olla perehdytysohjelman vaiku-
tukset uusien esihenkildiden perehdytyskokemukseen. Toinen mahdollinen tutki-
musaihe voisi olla perehdyttamisen tutkiminen ensihoitopaallikdiden tasolla. Koko-
naisuudessaan voidaan todeta, etta perehdyttaminen ensihoitomestaritason yla-

puolella on meidan organisaatiossamme taysin tutkimaton aihealue.
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Liite 2. Valitut tutkimukset ja keskeiset tutkimustulokset
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hokkaita uu-
dessa tyossa.

Tutkimuksen te- [Tarkoitus Aineisto ja tutki- [Keskeiset tulokset
kijat, vuosi, jul- musmenetelmat

kaisukanava,

maa

Byford. M, Wat- [Kehittda johta- [Kehitettiin pe- |Jarjestelmallinen tuki
kins,M. Trianto- |jille tyokalu, rehdytysopas, |oli investointi, mutta se
giannis. L. jotta uudet tyon-jjossa viisi por- |maksoi itsensa takaisin
2017. Onboard- ftekijat nopeam- |rasta mita lahes valittomasti. Pa-
ing isn’t enough. |min olisivat te- |edeta. laute osoitti, etta ohjel-

man lapikayneet saa-
vuttivat tdyden tyote-
hon puolta nopeammin
kuin aikaisemmin.

2023. Onboard-
ing handbook:
An indispensa-
ble tool for
onboarding pro-
cesses. Admini-
strative
Sciences;

integroitu-
miseksi yrityk-
sen jokapaivai-
siin prosessei-
hin.

tiin relevanttiin
kirjallisuuteen ja
ne esiteltiin kir-
jallisuuskatsauk-
sessa.

Eliades, A., Tutkitaan val- [Tarjotaan koulu- [Oli sitten johtotehta-
Jakubik, mistautumista [tuksellisia vassa tai jaetussa hal-
L,.Weese, M. & [johtajuuteen. [resursseja johta-|lintotehtavissa on
Huth, J. 2017. mistavoista ja  |jokainen

Mentoring prac- mahdollisuus  [sairaanhoitaja johtaja.
tice and mentor- johtotehtaviin  |Mentorointitoimet ovat
ing benefit 6: kaikilla yritysta- |mentorin ja tyOpaikan
equipping for soilla. erityistoimia, jotka hel-
leadership and pottavat ammatillista
leadership readi- kasvua.

ness- an over-

view and appli-

cation to practice

using mentoring

activities.

Godinho, T., Perehdytysop- [Kahdeksan eri [Tulokset osoittavat,
Pinto Reis, I., paan kehittele- [perehdy- etta perehdytysopas on
Carvalho, R. & |minen uusien [tysopasta analy-tarkea tyokalu ja hel-
Martinho, F. tyontekijoiden |soitiin ja verrat- [pottaa integroitumista.
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Harmoinen, M.
2014. Arvostava
johtaminen ter-
veydenhuol-
lossa. AKATEE-
MINEN VAITOS-
KIRJA Tampe-
reen yliopisto

Kehittaa validi ja
reliaabeli arvos-
tavan johtami-
sen mittari, seka
kuvata, mita ar-
vostava johtami-
nen on, miten
se toteutuu ja
mita yhteytta
silla on sitoutu-
miseen, tyosta
lahtemiseen,
ammatista lah-
temiseen, ura-
kehitykseen ja
joustavuuteen
tyossa.

Ensimmaisessa
vaiheessa: Ka-
sittelyanalyysi,
kirjallisuuskat-
saus ja delfoi-
tutkimus. Toi-
sessa vai-
heessa: Ky-
sely.

Tutkimuksessa tulok-
sena oli, ettd arvostava
johtaminen toteutui hy-
vin. Parhaiten toteutui
tasa-arvoisuus ja hei-
koiten suunnitelmalli-
nen johtaminen. Tyo6-
hon sitoutuminen oli
keskitasoista. Mita
enemman oli arvosta-
vaa johtajuutta, sita si-
toutuneempia oltiin.

Kantanen, K,
Kaunonen, M. &
Suominen, T.
2015. The devel-
opment and pilot
of an instrument
for measuring
nurse managers’
leadership and
management
competencies.

Kehittaa mittari,
jolla mitataan
johtamista ja
johtamisosaa-
mista.

1.vaihe: Kirjalli-
suuskatsaus.
2.vaihe: Asian-
tuntijapaneeli
arvioi mittarin
ulkoasun ja si-
sallon patevyy-
den. 3.vaihe:
Mittari pilotoitiin
testikyselylla.

Syntyi Nurse Managers
Leadership and Mana-
gement Competence-
asteikko, joka on verk-
kopohjainen itsearvi-
ointitesti.

Karambelkar, M.
& Bhattacharaya,
S. (2017).
Onboarding is a
change Applying
change manage-
ment model AD-
KAR to onboard-
ing. Human Re-
source Manage-
ment Interna-
tional.

Tarkoitus tar-
kastella pereh-
dytysprosessia
ADKAR-muu-
tosjohtamismal-
lin avulla tehok-
kuuden paranta-
miseksi.

ADKAR-mallin
muutoksenhal-
lintavaiheiden ja
projektihallinta-
vaiheiden sovel-
tamista pereh-
dytysprosessiin
ja niiden sovel-
tamista kaytan-
toon.

Muutosjohtamisen |a-
hestymistapa ja projek-
tinhallintamenetelma
antavat systemaattisen
suunnittelu- ja toteutus-
suunnitelman perehdy-
tykselle.
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Moghaddam,
N.M., Jame,
S.Z.B., Rafiei, S.,
Sarem, A.A.,
Ghamchili, A. &
Shafii, M. 2019.
Managerial com-
petencies of
head nurses: a
model and as-
sessment tool.

Kehittaa tyova-
line, jolla arvi-
oida esihenkilGi-
den johtamis-
osaamista.

Kirjallisuuskat-
sauksen avulla
kehitettiin kat-
tava ohjelma
esihenkildiden
johtamisosaami-
sen arvioi-
miseksi sairaa-
loissa,

jotta voitaisiin
parantaa heidan

Strateginen ajattelu an-
toi tutkimuksen mukaan
hyvia tuloksia. Nayt-
toon perustuva paatok-
senteko antoi heikkoja
tuloksia.

British Journal of suorituskyky-
Nursing. aan.
Pihlainen, V., Ki- [Tutkimuksen  [Verkkopohjai- [Verkostomarkkinoin-

vinen, T. & Lam-
mintakanen, J.
2019. Experts’
perceptions of
management
and leadership
competence in
Finnish hospitals
in 2030. Leader-
ship in Health
Services.

tarkoituksena
oli tuoda esiin ja
analysoida asi-
antuntijoiden
kasityksia johta-
misesta ja joh-
tamisosaami-
sesta seka to-
dennakoisista
kehityksesta ja
vaatimuksista
sairaalassa
vuoteen 2030
mennessa.

sella prosessilla
kerattiin 33 suo-
malaiselta asi-
antuntijoilta vas-
takkaisia kasi-
tyksia, jotka ka-
siteltiin induktii-
visella sisal-
I6nanalyysilla
teemojen tunnis-
tamiseksi.

nissa havaittiin nykyisia
puutteita ja useita
suuntauksia ja tarvitta-
via parannuksia. Risti-
riitaisia kasityksia oli
esimerkiksi mita tehta-
vid maaraaikaisten esi-
henkildille kuului.

Ross, Warren E.
- Huang, Karen
H. C. - Jones,
Greg H. 2014.
Executive
Onboarding: En-
suring the Suc-
cess of the
Newly Hired De-
partment Chair.
Academic Medi-
cine.

Kehittaa teho-
kas perehdytys-
ohjelma, jonka
avulla voi uusi
tyontekija voi
menestya ja li-
sata tyytyvai-
syytta ja pysy-
vyytta tyos-
saan.

Aluksi on kartoi-
tettu perehdy-
tyksen tarve,
jonka pohjalta
tehty kysely. pe-
rehdytystapa
akateemisille
aloille laajemmin
kayttokelpoi-
nen.

Onnistunut perehdytys
on siita, ettd uuden
tyontekijan tarpeet ote-
taan huomioon, ja hy-
vin suunnitellulla ja to-
teutetulla ohjelmalla on
etuja tyontekijalle ja or-
ganisaatiolle.
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Tucker, G., At-
kinson, J., Kelly,
J., Parkin, L.,
McKenzie, A.,
Scott, S., Joyce,
S., Davidson, D.
2019. Evaluation
of a structured
preceptorship
programme. Brit-
ish Journal of
Community
Nursing.

Kehittaa oh-
jelma, jonka
avulla uudet
hoitajat saavat
ohjausta koke-
neilta hoitajilta.

Tutkimukseen
osallistui pereh-
tyjia ja perehdyt-
tajia. Tutkimus
oli aikaisemmin
kehitetty asian-
tuntijoiden toi-
mesta.

Ohjaajaohjelma auttoi
tukemaan vastavalmis-
tunutta henkilostoa ja
auttoi kehittymaan pa-
teviksi kliinisten tiimien
johtajiksi ja lopulta,
vastuuhenkilGiksi.
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Liite 3. Haastattelukutsu

Hei,

Opiskelemme sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-tutkintoa ja teemme
opinnaytetyota ensihoitomestarin perehdyttamisesta. Haemme haastateltavaksi
ensihoitomestareita ja heidan sijaisiaan. Haastattelemme myds aiemmin ensihoi-

tomestarin tyota tehneita.

Haastattelussa otetaan huomioon anonymiteetti, luottamuksellisuus seka vapaa-
ehtoisuus. Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluna. Haastattelu tallennetaan
ja litteroidaan, tutkimuksen valmistuttua kaikki aineisto havitetadan. Haastatteluihin

varataan aikaa noin tunti.

Jos haluat ottaa osaa tutkimukseen, olethan yhteydessa Marika Saarikalleen
(marika.saarikalle@tuni.fi) tai Elina Holstikkoon (elina.holstikko@tuni.fi), niin
voimme sopia haastatteluajan. Olethan yhteydessa 22.2.2023 mennessa.

Ystavallisin terveisin,

Elina Holstikko ja Marika Saarikalle
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Liite 4. Tiedote haastatteluun osallistuville

1(3)
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen nimi: Ensihoitomestarin perehdyttéiminen Pirkanmaan hyvinvointialueella henki-

Iéstohallinnollisesta ndkékulmasta

Pyynt6 osallistua tutkimukseen
Pyydan sinua osallistumaan tahan tutkimukseen, jossa tutkitaan uuden ensihoito-
mestarin perehdyttamistarvetta. Sinut on kutsuttu mukaan tutkimukseen, koska
tutkimustietoa keratdan ensihoitomestareilta ja heidan sijaisiltaan. Jos paatat osal-

listua tutkimukseen, sinua pyydetaan allekirjoittamaan suostumus.

Osallistumisen vapaaehtoisuus
Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytya tutkimuk-
sesta tai peruuttaa jo antamasi suostumuksen syyta ilmoittamatta, milloin tahansa
tutkimuksen aikana. Jos paatat peruuttaa suostumuksesi, tai osallistumisesi tutki-
mukseen keskeytyy muusta syysta, siihen mennessa kerattyja henkil6tietojasi voi-
daan edelleen kayttaa tutkimusaineistona tassa tutkimuksessa, mikali tutkimuksen
toteuttaminen vaatii sita ja lainsdddanto sallii sen. Jos haluat peruuttaa tutkimuk-

seen antamasi suostumuksen, ilmoita siitd tutkimushenkilokunnalle.

Tutkimuksen toteuttaja
Taman tutkimuksen toteuttavat Elina Holstikko ja Marika Saarikalle. Tutkimuksen
toimeksiantaja on Pirkanmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelu. Tutkimuksen
rekisterinpitdja on Pirkanmaan hyvinvointialue. Tutkimuksen toteuttajien yhteys-
tiedot: Elina Holstikko (elina.holstikko@tuni.fi) ja Marika Saarikalle (marika.saari-

kalle@tuni.fi).
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Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa uuden ensihoitomestarin pereh-
dytystarvetta. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota hyodynnetaan tulevaisuudessa
ensihoitomestarin perehdytysohjelman kehittamisessa. Tutkimukseen pyydetdan
mukaan henkil6ita, jotka ovat ensihoitomestareita tai heidan sijaisiaan. Tutkimuk-

seen osallistuu noin 15.

Tutkimuksen kulku
Tutkimus toteutetaan yksiléteemahaastatteluilla, joiden kesto on noin tunti. Haas-
tateltavilta tullaan kerddamaan myos allekirjoitettu suostumuslomake haastatte-
luun, jolla varmistetaan haastateltavan tietoinen suostumus. Haastattelut tallen-
netaan Word-ohjelmiston litterointitiedostolla seka puhelimen tallennussovelluk-

sella.

Henkil6tietojen kasittely ja tietojen luottamuksellisuus
Tutkimuksessa keradtaan ja kasitellaan vain tutkimuksen toteuttamiseksi tarvittavia
tietoja, suoranaisia henkilotietoja ei tulla kasittelemaan mitenkaan. Henkilolli-
syytesi on ainoastaan tutkimusta suorittavien tutkijoiden tiedossa, ja he kaikki ovat
salassapitovelvollisia. Tutkimuksen tulokset raportoidaan paaasiallisesti ryhmata-
solla. Yksittdisen tutkittavan tunnistaminen ei ole mahdollista tutkimustulosten jul-
kaisuista tai selvityksista. Tutkimus julkaistaan TAMKin Theseus-opinndytetythake-

mistoon ja tulokset esitellddn organisaation sisalla.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimustulokset ovat saatavilla TAMKin opinndytetyotietokannassa tutkimuksen
valmistuttua. Taman lisdksi tutkimustuloksista tiedotetaan tutkimukseen osallistu-

neita ja organisaation ensihoitohallintoa.
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Henkil6tietojen kasittelyyn liittyvat oikeudet
Sinulla on oikeus ndhda sinusta tutkimuksen yhteydessa keratyt henkilotiedot, seka
saada tietoa, mihin henkilotietojasi on kaytetty, kenelle niitda on luovutettu ja mita
tarkoitusta varten. Sinulla on myo6s oikeus pyytaa tietojesi oikaisemista tai tdayden-
tamistd, jos havaitset niissa virheitd tai puutteita. Lisdksi sinulla on oikeus pyytaa

tietojesi kasittelyn rajoittamista.

Sinulla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle, jos katsot, ettd henkilotie-
tojesi kasittelyssd rikotaan EU:n yleistd tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679 tai
muuta sovellettavaa tietosuojalainsdadantoa. Suomessa valvontaviranomainen on

tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimisto
Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki, PL 800, 00531 Helsinki
Puhelinvaihde: 029 566 6700
Sahkoposti: tietosuoja@om.fi
Lisdtiedot ja tutkijoiden yhteystiedot
Mahdollisiin kysymyksiin tai lisdtietojen saamiseksi, voit ottaa yhteytta rekisterin-

pitdjiin Elina Holstikkoon ja Marika Saarikalleen.
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Liite 5. Suostumus tutkimukseen

TUTKITTAVAN SUOSTUMUS

Ensihoitomestarin perehdyttiminen Pirkanmaan hyvinvointialueella henkiléstéhallinnollisesta
nékékulmasta

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun haastatteluun. Olen perehtynyt saamaani tutki-
mustiedotteeseen. Olen saanut riittavasti tietoa tutkimuksesta, sen riskeista ja haitoista seka sen
yhteydessa suoritettavasta henkilotietojeni keraamisesta, kasittelysta ja luovuttamisesta. Tutki-
muksen sisdltd on kerrottu minulle myos suullisesti ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin
tutkimusta koskeviin kysymyksiini. Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutki-

mukseen.

Ymmarran, etta tdhan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Minulla on oikeus kieltay-
tya tutkimuksesta tai peruuttaa jo aiemmin antamani suostumus syyta ilmoittamatta, milloin ta-
hansa tutkimuksen aikana. Jos pdatan peruuttaa suostumukseni, ilmoitan siitd tutkimushenkilo-

kunnalle.

Olen tietoinen siitd, ettd mikali peruutan suostumukseni tai osallistumiseni tutkimukseen keskey-
tyy muusta syysta, siihen mennessa kerattyja tietojani voidaan edelleen kasitelld tassa tutkimuk-

sessa, mikali tutkimuksen toteuttaminen vaatii sita ja lainsaadanto sallii sen.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni haastatteluun

[Paikka] __._ 20 [Paikka] . 20

Suostun osallistumaan tutkimukseen: Suostumuksen vastaanottaja:
Tutkittavan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Nimenselvennys Nimenselvennys

virka/toimi

Alkuperdinen allekirjoitettu suostumusasiakirja jaa tutkijoiden (Elina Holstikko/Marika Saarikalle)

arkistoon ja tiedote seka kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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Liite 6. Perehdytyssuunnitelma

Opinnaytetyon avulla keratyn tiedon pohjalta ensihoitomestarin perehdytys on ja-
ettu kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmaisessa vaiheessa perehtyja kay itsenaisesti
lapi perehdytysopasta. Lapikaydyista teemoista keskustellaan ensihoitopaallikoi-
den kanssa. Tarkea osa-alue on olennaisesti tyohon liittyvan lainsaadannon lapi-
kayminen. Keskiviikkoisin kokoontuu ensihoidon johtoryhma, johon perehtyja osal-
listuu. Numeron-koulutus sisaltaa paakayttajan oppitunnin ja simulaatioharjoituk-
sia. Tyohyvinvointi- ja varhaisen tuen - koulutuksesta vastaa tyoterveys. Tyonoh-
jauksen antaa ensihoitopalveluiden paallikkd. Perehdytykseen kuuluu myos tutus-
tumiskaynti kenttajohtoon, joka on tarkea yhteistydkumppani ensihoitomestarille.

Valituilla podcast-jaksoilla on tarkoitus herattaa ajatuksia hyvasta esihenkilotyosta.

Toisella viikolla perehtyja siirtyy bed side- perehdytykseen eri jaosten ensihoito-
mestareiden rinnalle. Olemalla eri jaosten ensihoitomestareiden perehdytyksessa,
saa perehtyja kasityksen kunkin ensihoitomestarin vastuualueista ja tyoskentely-
tavoista. Viimeisessa vaiheessa perehtyja siirtyy omaan jaokseensa ensihoito-

mestarin rooliin varsinaisen ensihoitomestarin ollessa taustatukena.

Maanantai Tiistai Keskiviikko Torstai Perjantai

Perehdy- Perehdy- Perehdy- Perehdy- Perehdy-

tysopas tysopas tysopas tysopas tysopas

Keskeinen Numeron- Ensihoidon Tyohyvinvoin- | Tyonohjaus

lainsdadantd | koulutus johtoryhma tikoulutuspa- | Kenttajohto
ketti

Hyva paha|Hyva ©paha|Hyva paha|Hyva paha|Hyva paha

johtaminen - | johtaminen - | johtaminen - | johtaminen - |johtaminen -

podcast podcast podcast podcast podcast
Jakso 3 Jakso 6 Jakso 9 Jakso 12 Jakso 16
Maanantai Tiistai Keskiviikko Torstai Perjantai
1-jaos 2-jaos 3-jaos 4-jaos

9h30min 9h30min 9h30min 9h45min

Maanantai Tiistai Keskiviikko Torstai Perjantai

1-jaos 24h



https://ttk.fi/tyoturvallisuus/vastuut-ja-velvoitteet/tyonantajan-yleiset-velvollisuudet/perehdyttaminen-ja-tyonopastus/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus/vastuut-ja-velvoitteet/tyonantajan-yleiset-velvollisuudet/perehdyttaminen-ja-tyonopastus/

