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Opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittdd hoitotyontekijoiden kokemuksia perehdytyksesta.
Tavoitteena oli saada tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd Kokkolan terveyskeskuksen
hoitotyontekijoiden perehdyttdmistd. Tutkimuskysymyksia oli kolme: millaisia kokemuksia
hoitotyontekijoilla on perehdytyksestd, minkalainen merkitys perehdyttamisella on ollut
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toimeksiantajana oli Kokkolan terveyskeskus. Kohderyhména olivat vuosien 2012-2013
aikana vakinaistetut Kokkolan terveyskeskuksen terveydenhoitajat, sairaanhoitajat seké
lahihoitajat. Opinndytetyd toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmélld. Aineisto
keré&ttiin teemahaastattelulla, joka toteutettiin yksilohaastatteluina viidelle hoitotyontekijélle.
Aineisto analysoitiin induktiivisella siséllonanalyysilla.

Hoitotydntekijoiden kokemukset perehdytyksesta olivat positiivisia. TyOilmapiiri koettiin
hyvéksi ja kannustavaksi. Perehdytyssuunnitelma ja arviointikeskustelut olivat kaytossa
vaihtelevasti. Kdytanndn asioihin oli saatu perehdytysta. Organisaatioon ja tydpaikkaan liit-
tyvissd asioissa oli saatu perehdytysta vaihtelevasti. Mentorointi ei siséltynyt haastateltavien
perehdytykseen. Tuloksista ilmeni, ettd mentortoiminnan ja arviointikeskusteluiden jarjesta-
mistd tulisi kehittdd. Lisdksi perehdytyskansioiden ajantasaistaminen nousi kehitysehdo-
tukseksi. Perehdytykselld koettiin olevan suuri merkitys sujuvan tyonteon ja tyépaikkaan so-
peutumisen kannalta.

Opinndytety6td voidaan hyddyntdd perehdytyksen kehittdmisessd. Esimiestasolla voidaan
huomioida esille nousseet kehittamisideat. Opinnaytetyo voi antaa myds uudelle tyontekijalle
valineitd arvioida saamaansa perehdytysta.
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The purpose of the thesis was to find out nurses’ experiences on orientation. The goal was to
get information that can be used in developing orientation of nurses in Kokkola Health-Care
Centre. There were three research tasks: what kind of experiences do nurses have on
orientation, what kind of significance has orientation had on work and how should the
orientation of nurses be developed. This thesis was commissioned by Kokkola Health-Care
Centre. The target group were nurses who had been made permanent between the years 2012-
2013 in Kokkola Health-Care Centre. The thesis was made by qualitative research method.
The material was collected by theme interviews that were carried out as individual interviews
to five nurses. The material was analyzed by inductive content analysis method.

Nurses’ experiences on orientation were positive. The atmosphere at work was experienced
to be good and supportive. The orientation program and evaluation conversations were used
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included in orientation of interviewees. The results showed that organizing mentoring and
evaluation conversations should be developed. In addition, updating the orientation files was
suggested. The orientation was experienced to have a great significance in order to work
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1 JOHDANTO

Perehdytys on aihe, joka koskee kaikkia tyoeldmassa olevia. Lisdksi se koskee opiskelijoita,
jotka suorittavat ohjattuja harjoitteluita tai tekevét toitd opintojensa ohella. Pian
valmistuvina hoitoalan ammattilaisina aihe kiinnostaa meita erityisesti, koska se on meille
ajankohtainen. Opintojemme aikana olemme saaneet kokea monenlaista perehdytystd eri
tyOoyksikoissd. Mielestimme perehdytykselld on merkittdvd vaikutus tyOpaikkaan
sopeutumiseen. On tdrkedd, ettd tyontekijd otetaan hyvin vastaan ja hén tuntee olevansa

tervetullut tyoyhteisoon.

Perehdyttdminen tarkoittaa uuden tyontekijdn opastamista tyopaikkaan ja tydontekoon
(Borgman & Packalén 2002, 120). Se siséltia kaikki ne asiat, joilla tyontekiji otetaan osaksi
organisaatiota ja tyOyhteis6d. Lisdksi perehdyttimisen tarkoitus on saada tyOntekijé
oppimaan omat tyotehtdvansd nopeammin ja oikein. Uusi tyontekijd kokee perinpohjaisen
perehdytyksen avulla olonsa turvalliseksi. Hyvélld perehdytykselld on myonteinen vaikutus
uuden tyoOntekijin mielialaan, ja se auttaa hintd sitoutumaan nopeammin tyohonsa.
(Osterberg 2014, 115.) Tydhon sitoutunut ja ammattitaitoinen henkild osaa tydskennelld
tavoitteellisesti, ja hdn haluaa kehittdd itsedén. Tyontekijd osoittaa vastuunottoa
oppimisestaan ja osaamisestaan kyselemilld, tarkistamalla, kertaamalla ja ottamalla selvda
asioista. Perehdyttimisen avulla voidaan kehittdd henkilostod lisdamailla osaamista,
parantamalla laatua, vdhentdmélld tyOtapaturmia ja poissaoloja sekd tukemalla tydssd
jaksamista. Perehdyttdmistd tulee jatkuvasti kehittdd vastaamaan henkildston ja tydpaikan
tarpeita. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.) Tyoéturvallisuuslaki (23.8.2002/738) velvoittaa
tyOnantajan perehdyttiméddn uuden tyontekijdn kaikkiin ty6hon liittyviin asioihin sekd

tarpeen tullen tdydentdméaan opastusta.

On tutkittu, ettd vastavalmistuneet sairaanhoitajat pitdvét tirkeind uuden tyopaikan sallivaa
ilmapiirid, perehdytyksen ajallista riittivyyttd ja lupaa esittdd kysymyksid. He arvostavat
esimiehid, jotka kykenevit perehdytysjakson aikana luomaan kannustavan tyoympéariston.
Positiivisen palautteen saaminen lisdd itsevarmuutta ja tukee ammatillista kehittymista.
(Pennbrant, Skyvell Nilsson, Ohlén & Rudman 2013, 741-742.) Taruksen (2006, 48)
mukaan eniten palautetta edistymisestéién saavat tyontekijét, joilla on nimetty perehdyttdja.

Virallisia arviointikeskusteluita kdydddn kuitenkin harvoin. Ty6ilmapiiri ja yhteishenki



tyopaikoilla koetaan pddosin hyvéksi. Lahden (2007) tutkimuksessa kidy ilmi, ettd
esimichille ei ole tdysin selvdd heiddn merkityksensd perehdytysprosessissa. Hyvin

toteutettu perehdytys kannustaa tyontekijad jaidméan tyoyksikkoon.

Opinndytetydmme aihe sai alkunsa Kokkolan terveyskeskuksen aloitteesta. He toivoivat
saavansa tietoa siitd, miten nykyinen perehdytyssuunnitelma toteutuu kaytdnnossa.
Opinndytetyomme  kisittelee vuosina 2012-2013  vakinaistetun hoitohenkiloston
kokemuksia perehdytyksestddn Kokkolan terveyskeskuksessa. Tarkoituksenamme oli
selvittdd hoitotyontekijoiden kokemuksia perehdytyksestd. Tavoitteena oli saada tietoa,
jonka avulla voidaan kehittdd Kokkolan terveyskeskuksen hoitotyontekijoiden

perehdyttamista.



2 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

Tassd luvussa késitellddn perehdyttdmistd ja sen lainsdddéntod. Opinndytetydmme keskeiset
késitteet on avattu ja perchdyttimisen tavoitteet ja hyddyt esitelty. Lisdksi késitellddn

perehdyttdmisen suunnittelua ja toteutusta sekd seurantaa ja arviointia.

2.1 Perehdyttiminen

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan tulee antaa tyontekijdlle riittdva tietous haitta- ja
vaaratekijoistd tyOpaikalla. Tyontekija tulee perehdyttdd tyohon, tydolosuhteisiin, tyd- ja
tuotantomenetelmiin, tydvilineisiin ja niiden oikeaan ja turvalliseen kdyttoon, sekéd oikeisiin
tyotapoihin. Tyontekijin tulee saada opetusta ja ohjausta ty0ssé ilmenevien turvallisuutta ja
terveyttd uhkaavien haittojen ja vaarojen estimiseksi. Opetusta tulee antaa myos sidito-,
puhdistus-, huolto- ja korjaustoihin. Ohjausta on annettava myds hiirio- ja
poikkeustilanteiden varalta. Kaikkea opetusta ja ohjausta tulee tarvittaessa tidydentéa.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Tyoturvallisuuskeskuksen (2009) mukaan tydnantajaa
velvoittavat useat perehdyttdmistd koskevat tyosuojelulainsdidannon méirdykset. Vastuu
perehdyttdmisen suunnittelusta, toteutuksesta ja valvonnasta on kdytdnnossd 1dhimmalla
esimiehelld, mutta hin voi kuitenkin delegoida perehdyttdmiseen liittyvid tehtdvid

koulutuksen saaneelle tyonopastajalle.

Perehdyttiminen tarkoittaa uuden tyontekijan lyhytkestoista tyOpaikkaan ja tydontekoon
opastamista. Sen tarkoituksena on tutustuttaa tyOntekijd organisaatioon, sen arvopohjaan,
paétoksentekoprosesseihin ja toimintaketjuihin. Ennen varsinaisen tyon aloittamista tulisi
tyontekijélle opastaa tyon suorittaminen ja tyopaikalla litkkuminen turvallisesti. Kaikkien
tyOpaikalla kdytossd olevien laitteiden asianmukainen kéyttd tulee my0s opettaa.
Perehdyttiminen on aina syytd tehdd huolella kun organisaatioon tulee uusi tyontekijé,
riippumatta tyontekijén idstd tai aikaisemmasta kokemuksesta. Huolellinen perehdyttdminen
auttaa uutta tyontekijdd saamaan tyOstddn kiinni alusta alkaen ja 16ytdméén nopeasti oman
paikkansa tyOpaikalla. (Borgman & Packalén 2002, 120.) Perehdyttiminen on tarpeellista
sekd wuudelle ettd tyOtehtdviddn yrityksen sisdlld vaihtavalle tyontekijdlle. Hyvéa
perehdyttdminen vie aikaa, mutta sithen kédytetystd ajasta hyotyy myohemmin koko

tyOyhteiso. Aikaa sééstyy, koska uusi tyontekija oppii nopeammin tekeméén tyotehtdvansi



oikein eiki hin tarvitse jatkuvaa neuvontaa. (Osterberg 2014, 115.)

Perehdyttdjd toimii uuden tyontekijdn tukihenkilond tyOyhteis6on ja tydtehtdviin
tutustumisessa. Etukdteen tulee miettid, ettd perehdyttdjalli on riittdvat tiedot, taidot,
valmiudet ja oikea asenne perehdyttdmiseen. Perehdyttdjin on hyvé olla tehtdvain halukas
ja ammattitaitoinen tyOntekijd, jotta uusi tyOntekijd tuntee itsensd tervetulleeksi ja
perehdyttiminen onnistuu. Perehdyttdjéksi sopii hyvin sellainen henkild, jolla on vield

omakin perehdytys tuoreessa muistissa. (Osterberg 2014, 118-119.)

Perehdyttimisohjelman tarkoitus on toimia tydkaluna kaikille perehdytykseen osallistuville.
Sen laatii tyOpaikan henkildstoasiantuntija. Perusteellisesti laadittu perehdyttimisohjelma
muodostuu ajan kuluessa yleiseksi toimintatavaksi. Perehdyttdmisohjelma voidaan laatia
esimerkiksi seuraavien asioiden pohjalta: yrityksen toiminta, henkilosto, toimintatavat, tilat
ja kulkutiet seki tyoaikoihin liittyvit asiat. Myos palkka- ja turvallisuusasiat, tutustuminen
omaan tyOskentely-ympdristoon, omat tehtivit, tydpaikan sisdinen tiedottaminen ja muut
asiat, kuten henkilostopalvelut, voidaan sisdllyttdd perehdyttimisohjelmaan. On mietittava
etukdteen, ettd kullakin perehdyttimisohjelman osa-alueella on henkild, joka vastaa sen
toteutumisesta. Uuden tyOntekijin olisi hyvé saada perehdyttdmisohjelma heti, jotta hinelld
on aikaa omaksua sen siséltd. Jdlkeenpdin asioihin on hyvi palata ja antaa tyontekijélle aikaa
esittid kysymyksii, jotta varmistetaan, etti tieto menee perille. (Osterberg 2014, 118-121,
123.)

Mentorointi on vapaaehtoista ohjausta, tukemista ja neuvontaa, jota kokenut henkil6 antaa
nuoremmalle tai uudelle tyontekijille (Borgman & Packalén 2002, 119, 121). Mentorointi
on ollut jo vuosituhansia hyvé keino siirtdd osaamista henkildltd ja sukupolvelta toiselle. Sitd
voidaan kayttdd perehdytyksen yhteydessd, tavallisesti perehdytysjakson lopussa tai sen
jalkeen. Talloin uudella tyontekijdlla on jo perustiedot tyOtehtdvéstd ja mentorin kanssa
perehtyminen jatkuu syvéllisemmin. Mentoroinnilla tavoitellaan aina osaamisen ja
oppimisen kehittdmistd sekd edistdmistd. Mentoroinnin avulla voidaan hyddyntdd mentorin
kdytdnnon osaamista tyohon liittyen. Edellytys mentoroinnin onnistumiselle on, ettd seka
mentori ettd uusi tyontekija ovat motivoituneita siithen. (Kupias & Salo, 2014, 12, 34, 45, 61,

65.)



2.2 Perehdyttimisen tavoite ja hyodyt

Perehdyttdmisen tavoite on, ettd tyontekiji saa kokonaiskuvan organisaatiosta, sen
toiminnasta ja tyOyksikon tyostd. Lisdksi tavoitteena on tyOntekijin motivoituminen
aktiiviseksi tyOyhteison jdsencksi. Hyvd perehdytys edistdd tyontekijdn tehtivisti
suoriutumista ja ty0ssé vithtymistd. Se myos lisdd paineensietokykyd ja ehkdisee mahdollisia
virheitd. Perehdyttiminen edesauttaa tyOssd menestymistd ja ammatillista kasvua seké
kehittdd myonteisid asenteita. (Surakka 2009, 77.) Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien
ammatillisen roolin kehittymistd selvittineen tutkimuksen mukaan tydkavereiden ja
esimiesten kannustava suhtautuminen ja positiivinen ilmapiiri osastolla vahvistivat
ammatillisen tehokkuuden kehittymistd. Sairaanhoitajat arvostivat esimiehid, jotka
kykenivit luomaan kannustavan ympériston perehdytysjakson aikana. Uudelle tyontekijille
olivat tarkeitd osaston salliva ilmapiiri, lupa esittdd kysymyksié seka perehdytyksen ajallinen
riittdvyys. Tutkimustulosten mukaan tyOkavereilta saatu positiivinen palaute lisési
itsevarmuutta ja ammatillista kehittymistd. Uudelle tyontekijélle tulisi antaa aikaa kasvaa

ammatilliseen rooliinsa. (Pennbrant ym. 2013, 741-742.)

Hyva perehdytys antaa pohjan tyytyvéisyydelle ja tyonilolle. Perehdyttiminen auttaa
varmistamaan tyontekijin osaamisen, jatkuvan oppimisen, tyOmotivaation ja tydssd
jaksamisen. Se vaikuttaa myoOnteisesti tuottavuuteen, laatuun, tyoturvallisuuteen ja
toimivaan yhteistyohon. On tarkedd, ettd uusi tyontekijd voi kysyd neuvoa keneltd tahansa
ja hin tuntee olonsa aidosti tervetulleeksi tydyhteisoon. Kun tyontekijdsta tuntuu, ettd hanti
arvostetaan, saadaan hénet sitoutumaan ty6honsd. Oman paikan I6ytdmiseen tydyhteisossa
voi kulua aikaa. (Surakka 2009, 77-78.) Saastamoisen (2005, 41) tutkimuksessa késitelldén
sairaanhoitajan  perehtymistd  anestesiaosastolla. ~ Tuloksista  kdy ilmi, ettd
anestesiasairaanhoitajan tulee saada vihintdédn vuoden perehdytys osatakseen tyonkuvansa.
Surakan (2009, 78—79) mukaan tirkedd on kuitenkin tunne siité, ettd uudessa tyoyhteisossa
voi kehittdd itsedén ja osaamistaan. Vanhoilla ja kokeneilla tyontekijoilld on paljon tietoa,
jota ei voi opiskella kirjoista. Tdllainen hiljainen tieto on ennakoivaa, intuitiivista, aavistavaa,
ja sen sanallinen kuvailu on vaikeaa. Pitkddn ammatissa tydskennellyt hoitaja on havaintojen,
tilanteiden ja kokemusten perusteella saanut kykya toimia erilaisissa tilanteissa. Ndma tiedot
ja taidot ovat osa ammatillisuutta, joka voidaan siirtdd uudelle tulokkaalle mentoroinnin

avulla.



Tyoturvallisuuskeskuksen (2009) mukaan hyvd perehdytys edistdd omatoimisuutta ja
osaamista, jolloin henkild osaa tarpeen mukaan muuttaa ja kehittdé toimintatapojaan. Koska
tyoeldmidssd tapahtuu jatkuvasti muutoksia, tyOntekijiltd vaaditaan enemmaén
vastuunottokykya, aktiivisuutta sekd yhteistyotaitoja. Jotta tyontekijdlld on paremmat
mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsd liittyviin asioihin, tulee tyOpaikan kehittda
toimintatapojaan koko ajan. Ty6hon sitoutunut ja ammattitaitoinen henkild kykenee
tyoskenteleméén tavoitteellisesti, ja hdnelld on halu itsensd kehittdmiseen. Kun tyontekija
kyselee, tarkistaa, kertaa ja ottaa asioista selvéd, tarkoittaa se sitd, ettd hén ottaa vastuun
omasta oppimisestaan ja osaamisestaan. Perehdyttimisessé onkin oleellista korostaa téllaista
ajatusmallia alusta saakka. Perehdyttiminen on keskeinen osa henkildston kehittdmista, silla
sen avulla voidaan lisétd osaamista, parantaa laatua, vihentdi tyGtapaturmia ja poissaoloja
sekd tukea tyOssd jaksamista. Tdma on prosessi, jota tulee jatkuvasti kehittdd henkiloston ja

tyopaikan tarpeita vastaavaksi.

2.3 Perehdyttimisen suunnittelu ja toteutus

Suunnitelmallisuus, dokumentointi, jatkuvuus ja perinpohjainen valmentautuminen ovat
edellytyksid hyville perehdyttimiselle. Perehdytyksen suunnitelmaan kuuluvat seuranta ja
arviointi sekd perehdyttdjén koulutus ja tarvittava aineisto, esimerkiksi yrityksen toimintaan
liittyvat esitteet tai alan tyosuojeluoppaat. Hyvén perehdytyssuunnitelman aikaansaamiseksi
tarvitaan esimiesten sekd henkilostohallinnon ja -ryhmien yhteistyotd. Lisdksi
tyoterveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntijat osallistuvat suunnitelman laatimiseen.
Perehdyttdmisen jérjestimiseen vaaditaan nimetyt vastuuhenkilot ja heiddn tehtdvédn
kouluttaminen. Tarvittava aineisto kootaan ja tehddin suunnitelma. Koko tydyhteiso tulee
kouluttaa niin, ettd jokaisen osuus perehdyttdmisprosessissa on tiedossa. Lisdksi tarvitaan
myods avointa tyOyhteison sisdistd keskustelua ja jatkuvaa suunnitelman tarkistamista sekd
kehittamistd. Perehdyttdmistd voidaan pitdd onnistuneena, kun tyontekijd ymmartdé opitut
asiat kokonaisuutena ja kykenee tunnistamaan asioiden vilisid yhteyksid. Tuolloin tyontekijé
pystyy soveltamaan tietoa tilanteiden mukaan, ja hin osaa tyon ja tydyhteison toiminnan
yleisperiaatteet. Sen lisdksi tyOntekijd ottaa asioista selvdd itse ja on aktiivinen.

(Tydturvallisuuskeskus 2009.)

Vastavalmistuneiden  sairaanhoitajien  kokemuksia  ensimméisestd  tydvuodestaan



selvittineen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajille oli yleisesti ottaen selvdd heiddn
tyonkuvansa ja vastuunsa. He olivat kuitenkin vdhemmain tietoisia siitd, mitd tyokaverit
heiltd odottivat. Useimmat sairaanhoitajista olivat odottaneet parempaa vastaanottoa ja tukea
uudessa tyOpaikassaan. Moni kuitenkin kertoi pettyneensd, kun heille luvattu tuki ei
toteutunut. He odottivat my®os, ettd heilld olisi enemmén mahdollisuuksia vaikuttaa siihen,
missé he saisivat aloittaa tyoskentelyn uudessa tyopaikassa. Sairaanhoitajat pitivét tarkeédna
palautteen saamista, rohkaisua ja suunnitellun tuen saamista. Moni kertoi, ettd koska he
saivat erittdin vdhan palautetta tyokavereilta, heidédn tiytyi luottaa omaan arviointikykyynsa
ja suoriutumiseensa. Usein ainoa palaute perustui siihen, ettd kukaan ei valittanut ja isoja
virheitd ei ollut tapahtunut. He kokivat myos, ettd heidén piti olla avoimia ja pyytdd apua,
vaikka tyokaverit olisivat vaikuttaneet haluttomilta auttamaan. (Parker, Giles, Lantry &

McMillan 2014, 152, 154.)

Tarus (2006, 43-45, 48) on tutkinut perioperatiivisten sairaanhoitajien kuvauksia
perehdytyksestd. Tulosten perusteella sairaanhoitajien perehdytys kesti 0 viikosta 1,5
vuoteen. Sairaanhoitajan kokemukseen perehdytyksen toteutumisesta vaikuttivat ikd ja
tyokokemus.  Sairaanhoitajat kokivat ohjaajan tai osastonhoitajan  palautteen
merkityksellisend kehittymiselleen, mutta arviointikeskusteluja kéytiin harvoin. Lidhes
puolella vastaajista arviointikeskustelua ei ollut perehdyttdjan kanssa lainkaan. Palautetta
edistymisestién saivat eniten ne, joilla oli henkilokohtainen ohjaaja. Vastaajista alle puolella
oli ollut henkilokohtainen perehdyttdjd. Viidesosalla perehdyttdjd vaihtui ty6vuoron ja
tyOpisteen perusteella, ja yhtd moni oli kokonaan ilman nimettyd perehdyttdjad. Suurin osa
vastanneista koki tyonsd kiinnostavaksi ja tyOpaikalle menemisen helpoksi. Myds
tyGilmapiiri ja yhteishenki koettiin pddosin hyvéksi, vain viidesosalla oli pédinvastaisia
kokemuksia. Oppimistilanteet koettiin monipuolisiksi ja mielekkdiksi, mutta kolmasosan

mukaan perehdytys oli huonoa ja asioita joutui opettelemaan yksin.

Sairaanhoitajien  perehdyttdmistd koskevan tutkimuksen mukaan vain puolet
sairaanhoitajista koki perehdytyksen olleen hyvin organisoitua. Joka viides vastaajista kertot,
ettd perehdytettdvan osaamista arvioitiin perehdytyksen alussa. Perehdytysti suunniteltaessa
kaytettiin vain harvoin hyviksi uuden tyontekijan aikaisemman kokemuksen arviointia. Yli
puolet vastaajista koki perehdytysajan riittdvéksi, loput olisivat kaivanneet sité lisdd. Kaksi
kolmesta koki, ettd perehdyttdjdlld oli aikaa perehdyttimiseen. Vajaa puolet vastaajista oli

saanut tarpeeksi palautetta esimieheltiin, ja joka viidennen osaamista oli arvioitu yhdessa



esimiehen ja perehdyttdjdn kanssa. Tulosten mukaan esimiehille ei ollut selvdd heiddn
merkityksensd perchdytysprosessissa. Kolmasosa vastaajista kertoi perehdytyksen
kannustaneen heitd jddmédn tyOyksikkoon. Yli puolet koki olleensa ylimééardisend

tyontekijédnd perehdytyksen aikana. (Lahti 2007.)

2.4 Perehdyttimisen seuranta ja arviointi

Perehdyttdmisti voidaan seurata ja arvioida miettimédlld, miten tavoitteet saavutettiin, miten
suunnitelma onnistui, missd oli puutteita tai korjattavaa sekd mitd voisi tehdd toisin
(Tyoturvallisuuskeskus 2009). Perehdyttdjén tehtdvianéd on seurata perehtyjdn oppimista ja
antaa hinelle palautetta edistymisestidin arviointikeskusteluissa. Myds esimiehen olisi hyva
osallistua arviointikeskusteluihin esimerkiksi kolmen kuukauden, puolen vuoden ja vuoden
kuluttua uuden tyontekijan tulosta tyoyksikkdon. Mydhemmin perehdytyksen etenemisti
voidaan arvioida esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Uuden tyontekijén tulee arvioida omaa
edistymistdén itsearvioinnin avulla sekd keskustella perehdyttdjin ja esimiehen kanssa.

Perehdytettidvén tulisi saada antaa palautetta perehdytyksestddn. (Surakka 2009, 76-77.)

Saastamoisen (2005, 45) tutkimukseen osallistuneiden anestesiasairaanhoitajien mielesté
arviointikeskusteluita on tirkeadd jarjestdd pian perehdytyksen jédlkeen, silld niiden koetaan
olevan tirked osa perehdytyksen arviointia. Ty6turvallisuuskeskuksen (2009) mukaan on
tarkedd kuunnella perehdytettyjen tyontekijoiden kokemuksia sekd mielipiteitd ja ottaa ne
huomioon perehdytyssuunnitelman kehittdmisessd. Jotta perehdytystd voidaan kehittdd,
edellytyksend on, ettd sen merkityksellisyys ymmarretddan. Perehdyttdmisjdrjestelmdd on
tarkedd ylldpitdd, vaikka varsinainen henkilokunta ei vaihtuisikaan usein. Erilaisia
muutoksia tapahtuu tydpaikoilla jatkuvasti ja lisdksi tarvitaan sijaisia, lomittajia,
vuokratyontekijoitd sekd wulkoisia palveluita yhd enemmén. Tadmédn vuoksi
perehdyttdmisjdrjestelmiltd vaaditaan koko ajan uutta. Perehdyttdjan on tirkedd ymmartaa
opetus- ja oppimisprosessia, ja hinen tulee olla innostava, kannustava sekd rohkaiseva.

Perehdytettdvdd on ohjattava omatoimisuuteen ja vastuunottoon.



3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyon tarkoitus oli selvittdd hoitotyontekijoiden kokemuksia perehdytyksesta.
Tavoitteena oli saada tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd Kokkolan terveyskeskuksen

hoitotyontekijoiden perehdyttdmista.
Tutkimuskysymykset:
1.  Millaisia kokemuksia hoitotyontekijoilld on perehdytyksesta?

2. Minkilainen merkitys perehdyttamiselld on ollut tyohon?

3. Miten hoitotyontekijéiden perehdytysti tulee kehittda?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Téssd luvussa on esitelty opinndytetydomme kohderyhmé ja toimintaymparistd. Liséksi

kdydaan lapi tutkimusmenetelma, aineiston keruu ja aineiston analyysi.

4.1 Kohderyhmin ja toimintaympiiriston kuvaus

Opinndytetydomme kohderyhméné ovat vuosien 2012-2013 aikana vakinaistetut Kokkolan
terveyskeskuksen terveydenhoitajat, sairaanhoitajat seki 1dhihoitajat. Heitd on yhteensad 25.
Kohderyhmén valitsimme yhdessd terveyskeskuksen hoitotyon johdon kanssa.
Kohderyhméian kuuluvat tyoskentelevét eri tyOyksikoissd, ja heiddn tyOtehtdvinsid ovat
erilaisia. Hoitotyontekijoiden tyokokemuksen méédrd vaihtelee, mutta perehdytys on
kuitenkin kaikille tuttua, ja heidin erilaiset kokemuksensa perehdytyksestd mahdollistavat

rikkaan aineiston saamisen. Opinnédytety6hon osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista.

Laadullisen tutkimuksen tiedonantajat valitaan siten, ettd keréttivistd aineistosta saadaan
tutkimuksen kannalta riittdvd. Osallistujat voidaan valita esimerkiksi heidén tietojensa
syvyyden tai kulttuurin ymmairtdmisen perusteella, riippuen tutkimuksen tarkoituksesta.
Yleensi aineisto on otokseltaan pieni verrattuna esimerkiksi kyselyyn, ja aineiston laatu on
madrdd tarkedmpidd. Tiedonantajien lukumédrdn sijaan keskeistd ovat kokemukset,
tapahtumat ja yksittdiset tapaukset. Osallistujat valitaan siis sen mukaan, kenelld on paljon
tietoa tutkittavasta aiheesta. Tarkoituksenmukaisessa eli valikoivassa otannassa tutkija
valitsee tietoisesti tietyt osallistujat, tapahtumat ja osiot tutkimuksen aineistoksi.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 110, 112.) Opinndytetydossimme kohderyhmén
valinta toteutuu tarkoituksenmukaisesti, koska kohderyhmi on tarkkaan mietitty yhdessa
terveyskeskuksen hoitotyon johdon kanssa. Osallistujilla on tuorein mahdollinen tieto ja

kokemus perehdyttdmisesta.

Toimintaympéristd on koko Kokkolan terveyskeskus. Avosairaanhoito sisdltidd ladkareiden
ja hoitajien vastaanotot, toimenpideyksikon sekd hoitotarvikejakelun. Kokkolassa

vastaanottopalvelut jakautuvat viiteen eri toimipisteeseen. Péédterveysaseman lisdksi
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toimipisteitd on Koivuhaassa, Kélvidlld, Lohtajalla ja Ullavassa. Kruunupyyn alueella on
liséksi toimipisteet Kruunupyyssd, Alavetelissd ja Teerijarvelld. Pédterveysaseman
vastaanotot jakautuvat neljddn eri tiimiin. L&&kdrin tyOpareina toimivat paivystdvét
sairaanhoitajat  péditerveysaseman lisdksi Koivuhaassa ja Lohtajalla. Kokkolan
terveyskeskussairaalaan kuuluvat osastot 1, 2 ja 4. Osaston 2 yhteydessd toimii myos
palliatiivinen poliklinikka. (Kokkolan kaupunki 2015.) Kokkolan terveyskeskuksessa
perehdyttiminen tapahtuu perehdytyssuunnitelman (LIITE 1) avulla. Liséksi kdytossd on
perehdytyskortti (LIITE 2), johon merkitidén perehdytyksessa lapikdydyt asiat. Ndin voidaan
seurata perehdytyksen etenemistd. Kdytossd on my0s mentorointiohjelma, johon on

olemassa oma toimintaohje (LIITE 3).

4.2 Tutkimusmenetelmé ja aineiston keruu

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus siséltdd useita eri ldhestymistapoja, jotka ovat
osittain myds pééllekkéisid. Laadullinen tutkimus on kokonaisuutena laaja, ja sen hallinta
on haastavaa. Siind korostuvat ihmisten kokemusten, kisitysten, tulkintojen tai
motivaatioiden tutkiminen seka tiedonantajien ndkemysten kuvaus. Laadullinen tutkimus on
saanut vaikutteita antropologiasta ja sosiologiasta, ja tyypillisid tutkimusalueita ovat
esimerkiksi erilaiset eldménkerrat ja vihemmistoihin kohdistuvat tutkimukset. Lahtokohtina
voidaan pitdd yhteiskunnallisten ongelmien havaitsemista ja tiedostamista. Laadullinen
tutkimus on sopiva menetelmi, jos halutaan uusia ndkokulmia tai epdillddn esimerkiksi
tutkimustuloksia tai vakiintunutta metodiikkaa. Tutkimusmenetelmén valintaan vaikuttaa
myo0s se, mikd on tutkimuksen teoreettinen tavoite ja millaista tietoa halutaan. Yhtildinen
tavoite eri ldhestymistavoilla on tutkimusaineiston toimintatapojen, samanlaisuuksien tai
erojen loytiminen. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrité yleistettdvyyteen, joten otos ei ole
satunnainen vaan harkinnanvarainen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 65-67.)
Valitsimme laadullisen tutkimusmenetelmén, koska tavoittelemme rikasta, kokemuksellista
tietoa tutkittavasta aiheesta. Tédssd opinndytetyOssd on tirkedd ymmartdd tiedonantajien

ndkokulmia aiheeseen liittyen.

Valitsimme aineistonkeruumenetelmiksi ~ teemahaastattelun,  joka  toteutettiin
yksilohaastatteluna. Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun vilimuoto ja

tyypillistd on, ettd aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymyksilld ei ole tarkkaa muotoa eikd
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jarjestystd. Haastattelun yksi suurimmista eduista on joustavuus. Aineiston keruuta voidaan
sdddelld tilanteen edellyttimélld tavalla vastaajia myoétdillen. Myos aiheiden jérjestystd
voidaan sdddellé ja vastausten tulkitsemisessa on enemmain mahdollisuuksia. Yleensd myos
suunnitellut henkilot saadaan mukaan tutkimukseen. Haastattelulla on myds ongelmallisia
puolia. Ensinndkin se vie aikaa, koska se edellyttdd huolellista suunnittelua ja
kouluttautumista haastattelijan rooliin. Haastatteluun siséltyy my6s monia virheldhteitd,
jotka voivat aiheutua haastattelijasta, haastateltavasta seké itse tilanteesta. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2004, 193-195, 197.) Paddyimme teemahaastatteluun, koska se oli
mielestimme juuri tdhdn tilanteeseen sopivin tiedonkeruumenetelmi. Tavoittelimme
hoitotyontekijoiden yksilollisid ja ainutlaatuisia kokemuksia perehdyttimisestd. Koska
jokainen kokee asiat omalla tavallaan, tavoittelimme teemahaastattelulla mahdollisimman

monipuolista ja rikasta aineistoa.

Saimme tutkimusluvan (LIITE 4) opinnédytetyollemme Kokkolan kaupungin hoitotydn
johtajalta 11.11.2014. Seuraavalla viikolla veimme 25 saatekirjettd (LIITE 5) hoitotyon
johtajalle, joka toimitti saatekirjeet kohderyhmdlle. Saimme yhteydenoton kahdelta
hoitotyontekijéltd, joiden kanssa sovimme haastatteluajat. Pdddyimme toimittamaan
saatekirjeet toistamiseen kohderyhmadlle helmikuussa, koska yhteydenottoja ei tullut
enempéd. Sen jilkeen saimme vield kolme haastateltavaa. Haastattelimme yhteensé viitta
hoitotyontekijad tammi-maaliskuussa 2015. Haastattelut nauhoitimme, jotta ne oli helpompi
purkaa my6hemmin. Viidennen haastattelun jdlkeen totesimme saturaation olevan riittava.
Saturaatiolla tarkoitetaan sitd, kun uusi aineisto ei endé tuo uutta tietoa tutkittavasta aiheesta

(Aira 2005).

Teemahaastattelumme runko (LIITE 6) perustui tutkimuskysymyksiin ja aikaisempaan
teoriaan. Se sisdlsi kahdeksan kysymystd, joiden pohjalta toteutimme haastattelut. Emme
kysyneet tiedonantajien 1kdd tai ammattinimikettd, koska niilld ei ollut opinndytetydmme
kannalta merkitystd ja halusimme varjella tiedonantajien henkil6llisyyttid. Kysyimme ensin,
kauanko tiedonantajat olivat tydskennelleet hoitoalalla. Toisella, neljannelld, kuudennella ja
kahdeksannella kysymykselld tavoittelimme vastausta siithen, millaisia kokemuksia
hoitotyontekijoilld on perehdytyksestd. Kolmannella ja seitseménnelld kysymykselld
selvitimme perehdytyksen merkitystd tyohon. Viidennelld kysymykselld haimme vastauksia

sithen, miten perehdytysti voisi tiedonantajien mielestd kehittdd. Teimme myds tarvittaessa
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tarkentavia  kysymyksid  kdyttdmélld apusanoja, jotka olimme sisdllyttidneet

teemahaastattelun runkoon.

4.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysimenetelmédnd kdytimme sisdllonanalyysid. Siind kerdtty aineisto
tivistetddn siten, ettd tutkittava asia voidaan kuvailla lyhyesti ja yleistdvésti ja ilmididen
viliset suhteet saadaan selkeytettyd. Oleellista sisdllonanalyysissd on tutkimusaineiston
samanlaisuuksien ja erilaisuuksien erottaminen. Aineistossa esiintyvét sanat, fraasit tai muut
yksikot luokitellaan merkityksen perusteella, eli samaa tarkoittavat asiat muodostavat oman
luokkansa. Luokkien tulee olla yksiselitteisid ja toisensa poissulkevia. Sisdllonanalyysi
kisittdd aineistossa esiintyviat merkitykset, tarkoitukset, aikomukset, seuraukset seka
yhteydet. Sisdllonanalyysi etenee karkeasti jaoteltuna seuraavasti: analyysiyksikon valinta,
aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistiminen, sen luokittelu ja tulkinta sekd

siséllonanalyysin luotettavuuden arviointi. (Janhonen & Nikkonen 2003, 23-24.)

Sisdllonanalyysi jaetaan induktiiviseen eli aineistoldhtdiseen analyysiin ja deduktiiviseen eli
teorialdhtdiseen analyysiin. Valitsimme induktiivisen sisdllonanalyysin. Siind sanoja
luokitellaan niiden teoreettisen merkityksen perusteella. Jos aiempaa tietoa aiheesta on
vdhdn tai se on hajanaista, on induktiivinen analyysi hyvd ldhtokohta. Aineisto ja
tutkimusongelmat maarittavat luokittelun kategoriat. Tavoite on luoda tutkimusaineistosta
teoreettinen kokonaisuus niin, ettei analyysid ohjaa aikaisemmat havainnot, tiedot tai teoriat.
Analyysiyksikko on esimerkiksi jokin sana tai lause, jonka maérittdmistd tutkimustehtdvé ja

aineiston laatu ohjaavat. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 167.)

Ensimmadisend litteroimme aineiston, eli aukikirjoitimme haastattelut sanatarkasti helmi-
maaliskuussa 2015. Teimme litteroinnit pian haastattelujen jdlkeen, joten meilld oli
haastattelutilanne aina tuoreessa muistissa. Kun koko aineisto oli litteroitu, tutustuimme
sithen huolellisesti ja totesimme sen olevan riittdva. Litterointi oli myds tapahtunut
virheettomadsti. Aineisto vastasi hyvin tutkimuskysymyksiimme. Poimimme aineistosta
kaikki ilmaukset, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiimme. Jaottelimme ilmaukset kolmeen
ryhméin sen perusteella, mihin tutkimuskysymykseen ne vastasivat. Nimesimme ryhmét

kolmeksi péddluokaksi tutkimuskysymysten avulla. Sen jéilkeen jaottelimme paidluokkien



14

ilmaukset teemoittain, jotka sitten nimesimme alaluokiksi. Alaluokkien perusteella
valitsimme alkuperdisid ilmauksia siten, etti saimme mahdollisimman monipuolisen ja
tarkan mallin aineiston analyysistd. Sen jdlkeen vield pelkistimme alkuperdiset ilmaukset.

Namaé kaikki kokosimme taulukoksi (LIITE 7).
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S TULOKSET

Opinndytetydomme  tarkoituksena oli  selvittdd  hoitotyontekijoiden  kokemuksia
perehdytyksestd. Tavoitteena oli saada tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd Kokkolan
terveyskeskuksen hoitotyontekijoiden perehdyttdmistd. Téssd luvussa kuvaamme
opinndytetydossimme  saadut  tulokset. Tulokset on jaettu kolmeen osaan

tutkimuskysymyksien perusteella, ja ne pohjautuvat myos teemahaastattelun teemoihin.

5.1 Perehdytyksen toteutuminen

Hoitotyontekijoiden kokemukset perehdytyksestd jakaantuivat perehdytyksen kestoon,
perehdyttdjan nimedmiseen sekd perehdytyksen sisdltoon liittyviin asioihin. Perehdytyksen
kesto vaihteli muutamasta péivéstd pariin viikkoon. Erds hoitotyontekija kertoi saaneensa
perehdytyksen tyonteon ohessa ja samalla eri tyovuorot tulivat tutuiksi. Toinen
hoitotyontekijé kertoi, ettd erddlle kollegalle oli varattu aikaa noin viikko, ensin koko péiva
ja sen jdlkeen muutama tunti pdivédssd. Erds koki, ettd aikaisemmissa tyOpaikoissa
perehdytysajat olivat olleet lyhyempid ja Kokkolan terveyskeskuksessa on panostettu
perehdytykseen kéytettyyn aikaan. Myos asioiden opetteluun ja kysymysten esittimiseen

annettiin aikaa.

Sithen kéytettiin aikaa ja multa ei niinku heti odotettu ettd méd ekan kerran
jédlkeen osaan asioita, tai oltiin niinku armollisia ja sanottiin ettd ole itekkin
armollinen itelles.

Osa hoitotyontekijoistd oli sitd mieltd, ettd heiddn pitkdn hoitoalan kokemuksensa vuoksi
perehdytystd ei jédrjestetty niin perusteellisesti. He kokivat, ettd heilld oli jo varmuutta
tyontekoon. Suurin osa koki perehdytykseen kdytetyn ajan olleen riittava. Erds olisi toivonut,

ettéd olisi saanut olla pidempddn ylimaardisena.

Kaikilla hoitotyontekijoilla ei ollut nimettyd perehdyttdjid, vaan perehdyttdja vaihteli. Erés
heistd kertoi, ettd oli hyvd kun sai eri ndkdkulmia ja oppi erilaisia tydtapoja. Osa
hoitotyontekijoistd kertoi, ettd heilld oli nimetyt perehdyttdjat. Erds vastaajista olisi toivonut,

ettd perehdyttdja olisi ollut joku muu, jirjestelmaéllisempi henkild. Toinen koki, ettd nimetty
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perehdyttdjd oli hyvé asia, koska pddsi ndkemddn perchdyttdjan tydskentelytavan ja sai
mallin siitd, miten ldhted itse tekemddn tyotd. Esimiehen aktiivisempaa osallistumista

perehdytykseen kaivattiin.

Kaikilla hoitotyontekij6illd oli hyvid kokemuksia perehdytyksestd. Osalla vastaajista oli
ollut kiytossd perehdytyssuunnitelma. Osa koki, ettd sen sisdltdimat asiat kdytiin ldpi. Erds
vastaajista kertoi, ettd perehdytyssuunnitelmaa ei noudatettu tarkalleen, vaan asioita kdytiin
lapi sitd mukaa, kun niitd ilmeni. Vastauksista ilmeni, ettd perehdytystd ohjasi myos
perehdytyskortti. Kaikilla vastaajilla ei ollut perehdytyssuunnitelmaa. Erds heistd kertoi, ettd

ei ollut ndhnyt virallista perehdytyssuunnitelmaa lainkaan.

Mentorointi ei sisdltynyt kenenkdén perehdytykseen, eikd sitd ollut heille tarjottu. Erds
hoitotyontekijé kertoi, ettei olisi mentorointia kaivannut, koska hén koki, ettd mentorointia
tapahtuu tyOyhteisossd tyontekijoiden kesken jatkuvasti. Vastauksista ilmeni, ettd osalla
hoitotyontekijdistd ei ollut arviointikeskustelua perehdytyksen aikana tai sen jilkeen. Erés

vastaajista kertoi, ettd hanelld oli ollut arviointikeskustelu, ja hin koki sen olleen tirkea.

Kaikki kertoivat saaneensa perehdytystd kdytdnnon asioihin. Tydpaikkaan ja organisaatioon
liittyvid asioita oli kdyty 14pi joidenkin kanssa. Erds vastaaja olisi kaivannut perehdytykseen
lisdd nditd asioita ja yksi olisi toivonut, ettd ne asiat olisi kdyty lapi mydhemmin, jotta hin
olisi sisdistdinyt ne paremmin. Osa hoitotyontekijoistd ei ollut saanut perehdytysta
tyOpaikkaan ja organisaatioon liittyvissd asioissa. Erds hoitotyontekija koki, ettd hanelle on
jaianyt epdvarmuutta joihinkin kdytdnnon asioihin, esimerkiksi potilaiden kotiuttamiseen
liittyviin asioithin. Hyvénd asiana pidettiin sitd, ettd tyopaikalla oli arvioitu, mistd oli
helpointa aloittaa uutena tyontekijana. Positiivista oli, etté asioita sai opetella tekemalld itse

ja tyokaverit antoivat palautetta.

Mulla olis sellanen muistikuva, ettd joku mun tydkaveri ois esitelly mitd
kéytetddn missédki toimenpiteessd. Ja sain varmaan ensin olla mukanaki niinku
yliméérdsend, et ndki vihdn miten toimitaan.
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5.2 Sopeutumista edistiviit tekijat

Hoitotyontekijat kertoivat saaneensa olla alkuun yliméérdisinéd tyontekijoina. Esille nousi,
ettd alussa oli arvioitu, mistéd tyonteko on helpointa aloittaa. Hoitotyontekij6iltd ei odotettu,
ettd he osaisivat kaikki asiat heti, vaan asioiden omaksumiseen annettiin aikaa. Hyvani
koettiin se, ettd asioita sai tehdd itse ja tekemisestd sai palautetta. Kaikki hoitotyontekijét
kokivat, ettd tyokavereilta on ollut helppo kysyd asioita. Yleisesti tyOilmapiiri koettiin
hyviksi ja tyokavereiden tuki tarkeédksi. Erds hoitotyontekija koki, ettd ensimmaéinen puoli
vuotta uudessa tyOpaikassa oli ollut haastava, jolloin tyokavereiden tuki oli ollut isossa
roolissa. HoitotyOntekijét kuvailivat tydilmapiirid muun muassa turvalliseksi, rennoksi ja

mukavaksi. Yleisesti koettiin, ettd samojakin asioita on voinut kysyé useaan kertaan.

Tyokaverit on aina ollu valmiita auttaan ja valmiita vastaamaan niihin
kysymyksiin vaikka kymmenettd kertaa kysyt sitd samaa asiaa, niin ettd ei tuu
koskaan semmosta, ettd sun pitdis tuo jo tietda.

Hoitotyontekijit kertoivat perehdytyksen auttaneen pddsemédn helpommin tyoyhteisdon
sisélle. Erds hoitotyontekijoistd kertoi, ettd perehdyttijian kanssa oli helppo tutustua muihin
tyokavereihin. Osa kertoi onnistumisen kokemusten ja tydkavereilta saadun positiivisen
palautteen vaikuttaneen itsevarmuuteen ja sithen, etté uskalsi ja sai ottaa véhitellen enemmaén
vastuuta tyossd. Erds hoitotyontekijoista kertoi, ettd tyokavereiden kanssa oli saanut purkaa
vaikeita tilanteita. Yleisesti koettiin perehdytyksen vaikuttaneen tydssd jaksamiseen,
vithtyvyyteen, sujuvuuteen ja tyohon sitoutumiseen. Viihtyvyyden ja sujuvuuden koettiin

lisdanneen motivaatiota. Perehdytyksen koettiin yleisesti lisdnneen turvallisuuden tunnetta.

Ja kylldhén se tuo sitd turvallisuuden tunnetta myos, ettei oo koko aika pala
kurkussa, ettd selvianko ma tistd vai en.

Kaikki hoitotyontekijdt olivat sitd mieltd, ettd heidén tyonkuvansa on selked ja he tietdvat,
mitéd heiltd vaaditaan. Osa heistd kertoi, ettd tyonkuva ei alussa ollut tdysin selvilld. Erds
vastaajista kertoi, ettd tydonkuva selkeni noin vuoden tydssédolon aikana. Erds hoitotyontekija
koki, ettd tyonkuvan selkeys vdhentdd virheitd tOissd, ja se on tirkedd myos

potilasturvallisuuden kannalta.

Misti asioista md niinku vastaan ja méd saan niistd vastata niilld kyvyilld miti
mulla on, ja sit jos tulee ongelmia ni mé saan apua.



18

5.3 Kehittiimishaasteet perehdytyksessi

Hoitotyontekijat kokivat, ettd arviointikeskusteluita tulisi jarjestdd kaikille uusille
tyontekijoille. Erds heistd kuvaili, ettd arviointikeskustelu olisi hyvd oppimistilanne seké
perehtyjélle ettd perehdyttdjille. Koettiin myds, ettd mentortoimintaa tulisi tarjota kaikille
uusille tyontekijoille ja kehittdd sitd niin, ettd siitd muodostuisi organisaation yleinen
toimintatapa. Erds hoitotyontekijd ehdotti, ettd esimies osallistuisi aktiivisemmin

perehdytykseen, jotta se ei olisi pelkdstidén tyokavereiden vastuulla.

Mut se ei oo jotenkin niinku ldhteny ihan silld tavalla virallisella tasolla
se mentorointiasia meilld ainakaan vield eteenpdin.

Ehkd semmonen esimiehen tilanteen haltuun ottaminen ja se, etti esimies ois
enempi siind kysymassd mitd kuuluu ja miten menee.

Erés hoitotyontekiji oli sitd mieltd, ettd organisaatioon ja henkilostdon liittyvét asiat olisi
hyva kédyda 14pi noin parin kuukauden tydsséolon jilkeen, jotta uusi tyontekiji saisi alussa
rauhassa keskittyd tyotehtdvien opetteluun. Esille nousi, ettd perehdytysjakson tulisi olla
vihintddn kahden viikon mittainen, jotta tyontekija saisi rauhassa perehtyi. Uutta tyOntekijéa
olisi myds hyva haastatella ja kysyd, missd asioissa hén itse kokee tarvitsevansa lisdd
perehdytystd. Erds hoitotyontekija ehdotti, ettd uudelle tyontekijille jéarjestettdisiin kerran
viikossa noin puolen tunnin briefing-hetki”, misséd voisi kdyda 1dpi viikon tapahtumia ja
mieltd askarruttavia asioita. Nditd “briefing-hetkid” voisi esimerkiksi kahden kuukauden
jilkeen harventaa pidettiaviksi kerran kuukaudessa, ja myohemmin ne voisi jattdd pois
kokonaan. Hoitotyontekijét toivoivat perehdyttdjiltd sallivaa asennetta uusia tyontekijoita
kohtaan. Heiddn mielestdéin vanhojen tyontekijéiden olisi hyvé pitdd mielessd, millaista on
tulla uuteen tyopaikkaan. Erds hoitotyontekijd ehdotti, ettd tydyksikon perehdytyskansio
ajantasaistettaisiin. Esille nousi my0s toive, ettd tiettyjen tietokoneohjelmien kéytostéd

koottaisiin opaskirja.

Et ne ois kerétty niinku et tdssd on palkka-asiat ja tdssd on niinku miten haetaan
virkavapaata ja tuossa on miten koulutuksiin haetaan...et ne ois kaikki
kerdttynd niinku yhteen paikkaan. Vois olla tddlld koneella joku, en ma
ainakaan tiid ettd tddlld ois mitddn semmosta. On hirvee viidakko niinku se,
mitd kaikkea ja mink&laisia ohjelmia niitd on olemassa.
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6 POHDINTA

Téssd luvussa pohdimme opinndytetydmme tuloksia, opinndytetyoprosessia sekd sen
luotettavuutta ja etiikkaa. Lisdksi pohdimme omaa oppimistamme ja ammatillista
kasvuamme. Opinndytetydomme tarkoitus oli selvittdd hoitotyontekijoiden kokemuksia
perehdytyksestd. Tavoitteena oli saada tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd Kokkolan
terveyskeskuksen hoitotyontekijoiden perehdyttimistd. Vertaamme opinndytetydmme
tuloksia aikaisempaan teoriaan ja tutkimustietoon, jota on esitelty teoriaosiossa. Lisdksi

esitimme jatkotutkimushaasteita aiheeseen liittyen.

6.1 Hoitotyontekijoiden kokemukset perehdytyksesti

Opinndytetydomme tuloksista kavi ilmi, ettd perehdytysajat vaihtelivat muutamasta paivasti
pariin viikkoon. Osalla oli jo niin vankka tyokokemus hoitoalalta, etté heidén perehdytystédan
el jdrjestetty niin perusteellisesti. Samat asiat kdyvédt ilmi myds Taruksen (2006)
tutkimuksesta, jossa sairaanhoitajien perehdytys kesti 0 viikosta 1,5 wvuoteen.
Sairaanhoitajien kokemuksiin perehdytyksen toteuttamisesta vaikuttivat ikd sekd aiempi
tyokokemus. Opinndytetydossimme suurin osa koki perehdytyksen olleen riittdva. Taméa
onkin tidrkedd tyon sujuvuuden ja  itsevarmuuden  kehittymisen kannalta.
Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien ammatillisen roolin kehittymistd selvittineen
tutkimuksen mukaan uudelle tyontekijdlle on tirkedd perehdytyksen ajallinen riittdvyys
(Pennbrant ym. 2013). Uuden tyontekijdan on helpompi aloittaa itsendinen tyoskentely, kun
perusasiat ovat selvilld. Sairaanhoitajien perehdyttamisti koskevan tutkimuksen mukaan yli
puolet vastaajista koki perehdytysajan riittdviksi ja loput olisivat kaivanneet sité lisdd (Lahti
2007). Perehdytyksen kesto tulisikin suhteuttaa uuden tyontekijin aikaisempaan

kokemukseen ja yksildllisiin tarpeisiin.

Taruksen (2006) tutkimuksessa vain alle puolella sairaanhoitajista oli ollut nimetty
perehdyttdjd. Viidesosalla perehdyttdjd vaihtui ja yhtd moni oli tdysin ilman nimettyd
perehdyttdjad. My0Os opinndytetyossimme tuli esille, ettd suurimmalla osalla

hoitotyontekijoistd ei ollut nimettyd perehdyttdjaa, silli perehdyttdjd wvaihteli. Jos



20

tyontekijille on nimetty perehdyttdjd, se voi olla sekd hyvi ettd huono asia. Kemiat eivit
perehdyttdjan ja uuden tyontekijin vililld vélttimatta kohtaa, ja télloin ei mydskddn padse
niin hyvin ndkeméén erilaisia tydtapoja. Toisaalta nimetty perehdyttdjd voi olla hyva tuki ja
turva aloittelevalle tyontekijdlle. Ndin tyontekijd saa selkedn mallin siitd, miten ldhted

rakentamaan omaa tapaansa tehda tyota.

Taruksen (2006) tutkimuksessa kolmasosa sairaanhoitajista koki saaneensa huonoa
perehdytystd ja he olivat joutuneet opettelemaan asioita yksin. Opinndytetydssimme taas
kaikilla hoitotydntekijoilld oli hyvid kokemuksia perehdytyksestd. Suurimmalla osalla oli
kiytossd perehdytyssuunnitelma, miké selkeyttddkin perehdytyksen etenemistd ja sisdltod
hyvin. Sekd uusi tyontekijad ettd perehdyttdjd tietdvat aina, missd kohtaa ollaan menossa.
Opinndytetyossimme  yksi  hoitotyontekijoistdi ei  ollut ndhnyt minkéédnlaista
perehdytyssuunnitelmaa. Eri yksikOissd saattaa olla eroavaisuuksia esimerkiksi virallisen
perehdytyssuunnitelman kéytossd, vaikka periaatteessa kéytdntd on yhtendinen.
Perehdytyskortin avulla olisi helppo seurata perehdytyksen etenemisté ja lapikéytyjé asioita.
Opinndytetydomme tuloksista kévi ilmi, ettd vain yhdelld hoitotyontekijdlld oli ollut kaytdssé
perehdytyskortti. Mielestimme perehdytys voisi olla sujuvampaa, jos kiinnitettdisiin yhéa
enemmain huomiota yhteisiin ohjeisiin koskien perehdytyksen jarjestimistd. Tadma voisi
vihentdd epidselvyyksid sekd tyOnantajan ettd tyontekijin kohdalla. Juurikin
perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskortti olisivat hyvid apuvilineitd, jotta kaikki tydhon
liittyvat aithealueet tulisi kiytya lépi perehdytyksen aikana.

Opinndytetydomme tuloksista kévi ilmi, ettd kukaan hoitotyontekijoistd ei ollut saanut
mentorointia osaksi perehdytystd. Kenellekddn ei ollut sitd mydskdén tarjottu.
Terveyskeskuksen yleisen kiytannon mukaan mentorointia tarjotaan
perehdyttdmisvaiheessa, mutta jostain syystd kdytdnnon toteutus ei ihan vastannut virallista
toimintamallia. Mentorointi olisi kuitenkin hyvé asia uudelle tyontekijélle, jotta hian oppisi
asioita syvillisemmin ja hdnelld olisi mahdollisuus keskustella ty6hon liittyvistd asioista
juuri sitd varten olevan henkilon kanssa. Mentortoimintaa pitdisi mielestimme kehittdd ja
sithen tulisi panostaa enemmin. Pian valmistuvina hoitoalan ammattilaisina koemme
tirkeind tuen saamisen ja turvallisuuden tunteen uudessa tyOpaikassa. Mielestimme
mentorointi voisi parhaimmillaan olla suuri apu uuden tyon aloittamisessa. Jokaisella

uudella tyontekijalld tulisi olla mahdollisuus mentorointiin.
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Opinndytetydossimme suurimmalle osalle hoitotyontekijoistd ei ollut jérjestetty
arviointikeskustelua. Hoitotyontekijd, jolle oli jarjestetty arviointikeskustelu, oli kokenut sen
tiarkedksi. Arviointikeskusteluita olisikin tirked jérjestdd, jotta perehdyttdjd ja perehtyjd
saisivat antaa palautetta ja arvioida opittuja asioita. Taruksen (2006) tutkimuksesta kdy ilmi,
ettd sairaanhoitajat kokivat perehdyttdjdn tai esimiehen palautteen merkityksellisena.
Kuitenkin vain yli puolella vastaajista oli ollut arviointikeskustelu. Lahden (2007)
tutkimuksessa vain joka viidennen vastaajan osaamista oli arvioitu perehdyttdjin ja
esimiehen kanssa. Parkerin ym. (2014) mukaan sairaanhoitajat pitivit tirkednd palautteen
saamista, rohkaisua ja suunnitellun tuen saamista. Moni kertoi, ettid koska he saivat erittdin
vidhdn palautetta tyokavereilta, heiddn tdytyi luottaa omaan arviointikykyynsid ja
suoriutumiseensa. Usein ainoa palaute perustui siithen, ettd kukaan ei valittanut ja isoja
virheitd ei ollut tapahtunut. He kokivat myds, ettd heidén piti olla avoimia ja pyytdd apua,
vaikka tyokaverit olisivat vaikuttaneet haluttomilta auttamaan. Opinniytetydmme tuloksissa
taas nousi esille, ettd hoitotyontekijit saivat palautetta tyokavereiltaan. Tydkaverit olivat

my0s halukkaita auttamaan.

6.2 Perehdyttimisen merkitys tyohon

Taruksen (2006) mukaan tyoilmapiiri ja yhteishenki koettiin pdfosin hyvéksi. Vain
viidesosalla oli pdinvastaisia kokemuksia. Opinndytetyossamme kaikki hoitotyontekijat
kokivat, ettd tyokavereilta oli helppoa kysyd neuvoja. Tydilmapiiri koettiin hyvéksi ja
tyokaverit olivat tirked tuki uudelle tyontekijélle. Opinndytetydssdmme tuli esille my0s, etté
tyokavereiden tuki oli tdrkedssé roolissa erityisesti ensimmaéisen puolen vuoden aikana, joka
koettiin haastavaksi. Koettiin, ettd samoja asioita on voinut kysyé useaan kertaan ilman, etté
kukaan ihmettelee. Ty6ilmapiirid kuvailtiin turvalliseksi, rennoksi ja mukavaksi. Myos
Pennbrantin ym. (2013) mukaan uudelle tyontekijille olivat tarkeitd osaston salliva ilmapiiri
ja lupa esittdd kysymyksid. TyOkavereilta saatu positiivinen palaute lisdsi itsevarmuutta ja
ammatillista kehittymistd. Opinndytetydossémme perehdytyksen koettiin auttaneen
padsemddn helpommin sisddn ty0yhteisoon. Koettiin myos, ettd perehdytys vaikutti tydssa
jaksamiseen, viihtyvyyteen, sujuvuuteen ja tyohon sitoutumiseen. Olemme omien
kokemustemme kautta huomanneet, ettd tyopaikan ilmapiirilld on erittdin suuri vaikutus
tyOssd jaksamiseen ja uusien asioiden sisdistimiseen. On tirkedd, ettd samojakin asioita

uskaltaa kysyd useaan kertaan. TyOntekijoiden vilinen keskindinen kunnioitus on
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mielestimme avainasemassa uuden tyOntekijdn tullessa tyOyhteisoon. Jokaisen tulisi
arvostaa muiden osaamista ja pyrkié ajattelemaan, ettd myos uusi tyontekijé on yhtd arvokas

tyOyhteisossd kuin kokeneemmatkin tyontekijat.

Opinndytetyossdmme hoitotyontekijét kokivat, ettd heiddn tyonkuvansa on selked ja he
tietdvét, mitd heiltd vaaditaan. Alussa tyonkuva ei tietenkddn heti ollut niin selked.
Tyonkuvan  selkeyden  koettiin ~ vdhentdvdn  virheitd ja  vaikuttavan  myo0s
potilasturvallisuuteen positiivisesti. My0s vastavalmistuneiden sairaanhoitajien kokemuksia
ensimmadisesti tydvuodestaan selvittdneen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajille oli yleisesti
ottaen selvdi heiddn tyonkuvansa ja vastuunsa (Parker ym. 2014). Mielestimme selked
tyonkuva on tdrked osa sujuvaa tyontekoa. TyoOntekijan tulee tietdd, mitkd asiat hanelle
kuuluvat ja mitd hinen tulee hoitaa. Toisaalta taas tdytyy tietdd, mit asioita ei saa tehdé ja

miti riskejd tyontekoon mahdollisesti liittyy.

6.3 Kehittimishaasteet

Opinndytetydomme tuloksissa kdvi ilmi, ettd arviointikeskusteluita olisi hyvéd jérjestda
jokaiselle uudelle tyontekijdlle. Koska tdma ei kdytdnnossd kaikkien kohdalla toteutunut,
siind olisi yksi parannettava asia tulevaisuuden kannalta. Arviointikeskusteluiden tirkeytté
perusteltiin silld, ettd ne olisivat hyvid oppimistilanteita sekd uudelle tyontekijille ettd
perehdyttdjille. Myds mentortoiminnan  kehittiminen  organisaation  yleiseksi
toimintatavaksi koettiin tdrkeénd. Sité tulisi tarjota kaikille uusille tyontekijdille. Toivottiin
my0s  esimiehen  aktiivisempaa  osallistumista  perehdytykseen,  esimerkiksi
arviointikeskusteluiden muodossa sekéd ihan yleisestikin kiinnostuksena uuden tyontekijan
kokemuksiin tyopaikasta. Lahden (2007) tuloksissa tuli esille, ettd vajaa puolet vastaajista
koki saaneensa tarpeeksi palautetta esimieheltdén. Tulosten perusteella esimiehille e1 ollut
selvdd heiddn merkityksensd perehdytysprosessissa. Mielestimme olisi hyvi, ettd
esimiehilld olisi selked rooli perehdytyksessd. Esimiehen vastuulle voisi esimerkiksi kuulua
jokin tietty osa-alue perehdytyksen siséllostd. Opinndytety0ssimme organisaatioon ja
tyOpaikkaan liittyvit asiat jakoivat mielipiteitd kahteen suuntaan, osa olisi halunnut, etté niitad
asioita olisi kdyty 14pi vasta mydhemmin, jotta ne olisi sisdistetty paremmin. Osa taas olisi

toivonut niihin liittyvié asioita enemmaénkin.
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Yksilollisten tarpeiden huomioiminen perehdytyksessd olisi tdrkedd. Ehdotettiin, ettd
tyontekijdd voisi esimerkiksi haastatella ja kartoittaa, missd asioissa hdn kaipaisi lisdd
perehdytystd. Ehdotettiin myos noin kerran viikossa jarjestettivad puolen tunnin “briefing-
hetked”, jossa kdytéisiin l4pi viikon tapahtumia sekd mieltd askarruttavia asioita. Tapaamisia
voisi parin kuukauden jdlkeen harventaa ja myohemmin jéttéa ne pois kokonaan. Esille nousi
my0s toive perehdyttdjien sallivammasta asenteesta uusia tyontekijoitd kohtaan. Toivottiin
myos esimerkiksi erddn tyOyksikon perehdytyskansion ajantasaistamista sekd tiettyjen
tietokoneohjelmien kdytostd koottua opaskirjaa. Tietenkin olisi hyva tarkistaa kaikkien

terveyskeskuksen tyoyksikdiden perehdytyskansiot ajan tasalle.

6.4 Opinnaytetyon luotettavuus ja etiikka

Tutkimuksessa tulosten luotettavuus ja pétevyys vaihtelevat, vaikka virheiden syntymista
pyritddn valttimain. Sen vuoksi tutkimuksen luotettavuutta pyritdén arvioimaan ja sithen on
olemassa useita erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. (Hirsijirvi, Remes & Sajavaara 2007,
226.) Useissa metodikirjoissa on ollut huolenaiheena laadullisen tutkimuksen luotettavuus,
koska tutkimuksen tekija tydskentelee usein yksin. Néin tutkija saattaa tulla sokeaksi omalle
tutkimustydlleen, jolloin hdn saattaa virheellisesti luulla johtopddtoksidén oikeiksi ja
muodostamaansa mallia todellisuutta kuvaavaksi. Tétd ilmiotd kutsutaan holistiseksi
harhaluuloksi tai virhepadtelméksi. Luotettavuuden systemaattiseen arviointiin on esitetty
erillisid suosituksia ja omia ldhtokohtia. Kriteereitd luotettavuuden arvioinnissa ovat
uskottavuus, siirrettdvyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. (Kankkunen & Vehvildinen-

Julkunen 2013, 197.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta edistdd se, ettd tutkija selostaa tutkimuksen
toteuttamisen kaikki vaiheet tarkasti. Olosuhteet, joissa aineisto on tuotettu, tulee kertoa
selvisti ja totuudenmukaisesti. Luokittelu on keskeinen asia laadullisessa aineiston
analyysissd ja sen perusteet tulee kdyda lukijalle ilmi. Tutkijan on kyettévi perustelemaan
tutkimuksensa tulosten tulkinta ja se, mihin hinen péaatelménsa perustuvat. Perustelun apuna
voidaan tutkimustuloksissa kéyttdd esimerkiksi suoria haastatteluotteita tai muita autenttisia
dokumentteja. (Hirsjarvi ym. 2007, 227-228.) Opinndytetyossimme pyrimme
varmistamaan luotettavuuden laatimalla haastattelurungosta mahdollisimman selkedn ja

ymmérrettdvan. Tarkedd luotettavuuden kannalta on, ettd osallistujat ymmartavét
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kysymykset oikein. Tarvittaessa teimme tarkentavia kysymyksid. Muodostimme
kysymykset niin, ettd niiden avulla saimme vastaukset niihin asioihin, mihin oli tarkoituskin.
Kysymysten pohjana kdytimme tutkimuskysymyksid. Luotettavuutta opinndytetyossimme
lisdsi se, ettd tyoskentelimme kahdestaan, jolloin riski virhepditelmille oli vdhéisempi.
Selostimme tutkimuksen kaikki vaiheet tarkoin. Tulkintojamme tukevat autenttiset

lainaukset tulososassa.

Tieteellisessd toiminnassa kaiken keskipiste on tutkimuksen eettisyys. Tutkimuksessa
etilkka ja sen kehittiminen ovat olleet keskeisessd asemassa jo kauan. Tutkimuksen
hyodyllisyys on periaatteena tutkimusetiikassa ja 1dhtokohtana tutkimuksen oikeutuksessa.
Joskus tutkimuksen hyoty ei ndy heti, vaan sen tuloksia voidaan hyddyntdd vasta
myohemmin. Tutkijan on minimoitava tarpeettomien haittojen ja epdmukavuuksien riskit.
On arvioitava, onko henkilokohtaisten tietojen kysyminen tutkittavilta tarpeen.
Tutkimustietoa ei mydskddn saa kéyttdd tutkittavia vastaan. Tutkittavalla on oltava
mahdollisuus kysymyksien esittimiseen ja tutkimuksen keskeyttdmiseen. Hianelld on myos
oikeus kieltdytyd antamasta tietojaan. Tutkittavan tdytyy olla selvilli oikeuksistaan ja
tutkimuksen luonteesta sekd mahdollisista haitoista ja eduista. Tutkimukseen osallistumisen
tulee olla aidosti vapaachtoista ja esimerkiksi saatekirje tulee muotoilla neutraalisti seka
asiallisesti. Tutkimustyossd oikeudenmukaisuus tarkoittaa, etté tutkittaviksi valitut ovat tasa-
arvoisia, eikd valinta saa perustua tutkittavan haavoittuvuuteen tai tutkijan valta-asemaan.
Tutkittavien tapoja, eldméntapaa ja kulttuurisia uskomuksia tulee kunnioittaa.
Tutkimuksessa on huomioitava anonymiteetti, eli tutkimustietoja ei saa luovuttaa
tutkimuksen ulkopuolisille henkildille. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 211,
218-219,221.)

Opinndytetyossimme huomioimme eettisyyden miettimélld tarkoin, mitd asioita
osallistujilta oli oleellista kysyd. Viltimme tutkimuskysymysten kannalta epdolennaisia
kysymyksid, kuten esimerkiksi vastaajan sukupuoli tai ikd. Kun kédytimme
opinndytetydmme tulososassa suoria lainauksia aineistosta, varmistimme, ettei niistd voi
tunnistaa ketddn esimerkiksi murteen perusteella. Vastaajien henkilollisyys ei tullut
tutkimuksen missdédn vaiheessa esille ulkopuolisille. Aineistoa ei pddssyt tutkimaan meidén
lissksemme muut kuin ohjaava opettaja. Opinndytetyon valmistuttua hdvitimme aineiston

asianmukaisesti.
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6.5 Oppimisprosessi ja ammatillinen kasvu

Olemme oppineet paljon itse opinndytetyon kirjoittamisesta sekéd opinnidytetydmme aiheesta
eli perehdytyksestd. Aihe on meille varsin ajankohtainen valmistuessamme hoitoalan
ammattilaisiksi ja siirtyessimme tydeldamédn. Perehdytys ei koske pelkéstddn hoitoalaa,
vaan kaikkia muitakin aloja ja tydpaikkoja. Aiheesta olikin suhteellisen helppo 10ytdd yleista
lahdemateriaalia, mutta hoitotyon perehdytyksestd saimme toden teolla etsid tietoa.
Mielestimme loytimédmme ldhteet ovat laadukkaita ja ne tukevat hyvin saamaamme
aineistoa. OpinndytetyOprosessi tuki ammatillista kasvuamme, silld olemme opiskeluaikana
saaneet olla monissa eri hoitoalan tydpaikoissa, ja nyt tieddmme mitd voimme vaatia
perehdytykseltd. Olemme saaneet kattavan késityksen siitd, minkélaista hyvé perehdytys on.

Aihe on ollut meille mieluisa tyOstaa.

Teimme opinndytetydmme kokonaan yhdessd. Emme jakaneet tyotehtdvid keskenidmme,
vaan tyOskentelimme koko prosessin ajan tiiviissd yhteistydssd. Ndin opimme samalla
yhteistyotaitoja ja pitkdjénteisyyttd. Mielestimme opinndytetyon kirjoittaminen oli
haastavaa, kun aina tiytyi palata samoihin asioihin uudelleen. Prosessi on kuitenkin ollut
mielenkiintoinen, koska siihen on siséltynyt erilaisia vaiheita. Alussa koimme hankalaksi,
kun haastateltavia ei tahtonut 10ytyd ja edistymistd ei hetkeen tapahtunut. Haastattelujen
jalkeen padsimme kuitenkin hyvin vauhtiin tydssdmme. TyOstimme opinndytetyotd vaihe
kerrallaan ja huomasimme, etté joinakin paivind se sujui jouhevammin kuin toisina. Koimme
yhteistydomme mutkattomaksi ja toimivaksi koko prosessin ajan. Otimme vastuuta
tasapuolisesti ja meilld on ollut yhtendiset tavoitteet opinndytetyon valmistumisen suhteen.
Olemme pitdneet kiinni yhdessd sovituista aikatauluista ja meilld on samankaltainen
tyomoraali. Opinndytetyon teko on kehittdnyt valmiuksiamme itsendiseen tiedonhakuun ja
tiedon hyddyntdmiseen. Kokonaisuudessaan prosessi on ollut opettavainen ja haastava sekéd
mielenkiintoinen. On ollut hienoa huomata, kuinka oma ymmarrys opinndytetyoprosessia
kohtaan on kehittynyt. Alussa tuntui, ettei saanut mistdén kiinni ja prosessin lopussa

osasimme jo ndhdi opinndytetyon kokonaisuutena.
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6.6 Yhteenveto ja jatkotutkimusaiheet

Saimme mielestimme hyvidn késityksen siitd, miten perehdytys kéytdnnossd toteutuu
Kokkolan terveyskeskuksessa. Tuloksistamme kévi ilmi, mitd asioita hoitotyontekijit pitivét
hyviné ja missé olisi parantamisen varaa. Timéan vuoksi opinndytetyostimme voi olla hyotya
tulevien tyontekijoiden perehdytystd kehitettdessd. Opinndytetydmme tulokset vastasivat
mielestimme hyvin tutkimuskysymyksiimme. Kaikilla opinndytetyohomme osallistuneilla
hoitotyontekijoilld oli hyvid kokemuksia perehdytyksestd. Perehdytyksen koettiin
vaikuttaneen tydssd jaksamiseen, viihtyvyyteen, tydon sujuvuuteen ja tyohon sitoutumiseen.
He kertoivat, ettd perehdytys lisési turvallisuuden tunnetta ja auttoi padsemédn helpommin
sisdlle tyoyhteisoon. Hoitotyontekijoiden nimedmid kehitysehdotuksia perehdyttdmiselle
olivat muun muassa arviointikeskusteluiden jdrjestdminen kaikille uusille tyontekijoille,
mentortoiminnan kehittiminen sek esimiehen aktiivisempi osallistuminen perehdytykseen.
Opinndytetydomme tuloksissa tuli ilmi paljon yhtildisyyksié aikaisempien tutkimusten sekd
teoriatiedon kanssa. Eroavaisuuksiakin 16ytyi, esimerkiksi miten hoitotyontekijéit kokivat

saaneensa palautetta tyOkavereiltaan ja miten heidét otettiin vastaan uuteen tyopaikkaan.

Mielestimme hyvé perehdytys takaa laadukkaan ja turvallisen hoitotyon toteutumisen.
Riittdvin perehdytyksen saanut tyontekijd osaa tyonsé ja virheiden mahdollisuus pienenee.
Niin ollen perehdytys lisdd kustannustehokkuutta, kun virheiden korjaamiseen ei kulu niin
paljon aikaa. Osaamista on helpompi syventdd, kun on saanut hyvédn pohjan tyonteolle
perehdytyksen kautta. Jatkoa ajatellen olisi kiinnostavaa tietdd, saako mentorointi jalansijaa
perehdytyksessd Kokkolan terveyskeskuksessa. Jos mentorointiohjelman kayttd yleistyy,
esitimme jatkotutkimusaiheen siitd, millaisia kokemuksia hoitotyontekijoilld on
mentoroinnista. Koemme, ettd hoitotyontekijét kaipaavat mentorointia ja mielestimme sen
hyodyt tulisivat ndkymédn tulevaisuudessa. Mentorointia voi olla haastavaa jirjestdd
tyopaikoilla, mutta sen vakiinnuttua kiytdntoon olisi se varmasti ajan kuluessa palkitsevaa

laadukkaan hoitotyon ja kustannustehokkuuden kannalta.
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Kakkolan SoTe:n mentorointichje

Mertorointia kayletadn yhtend osastnscn johtamisen manctelmana. jomka awulla
woidaan sinds kokemusperaistd listna ja csgamista — mySs ns hiliaista tictos
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koskustelukumppanautta, kokamisks, guiantunciuutta ja sopivaa tasmachjausta.
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» Mentorir tules keskittya mentorsitavan vahvuuksiin ja matdollisuuksin

+  Mentronti perustun yeorovaikutukseliseen mentorin ja akterin vilisesn
keskusteluun, jossa kasitelldan passaantsisesti eremman k&ytanniin dheisia
kuin tenreettisia asigita

»  Suhde perustuu avoimuutesn. molsmminpualisesn luottamuczean ja tasa-
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bybyh'aisca
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ammatillista kehittymizta.
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Mentorin tehifivit

+ Rinnalla kulkija
- kannustaa, rohkaizee ja innostas uutta bydrdak j35

»  Ammattiin sesiaalistaja
— toirnii uoden tyontekijEn tukijana ja roslirmalling
— vahvistas mentoraitavan ammatilisuutia
apetlamalla ja chjaamalla ja antamalla palautetis

« SuunnanndyHaja
— auttas vuta tydntekijas pohtimaat toimintaansa [reflcktointi)
=~ pyrkii undistamaan anoja ja asanteita

Aktorin edellytykset
« mativaatio ja aktilvisuus: kinnestus ja inncstus oman osaamisen
kehittamizests
+  avoiruus kvky keskustella j2 tuoda esile omia kehittymistareeitaan
+  tawittesalisuus
» reflektiotaite, kyky arvicida cppimistaan
& sitcUtungizuus

__ — — — ——
Laslla Iyeiiken & 18 hyod a2 SpAT

Ho talyi jetila a Fanaak lkkakonski-leaes Lrrimali ia ereeysjchlaa Juza Saiminen 234 2013
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‘-ﬁ” KOKROLAN TERVEYSKESKUS
KARLEBY HALSOCENTRAL

"

Mentorointiprosassi

Llusi ceéinlekijd tobee
tydkaik kisin ju san
Alkuperchodvvlizen

|

.
Porehdstylsen jilkeen esinics kby
arviointlceskusieium ju selvillbm
Pviimbkijdn kiinmostos s
mentorsinliin

i

Isimies nimzEd tydutekiislle
SHRTVAL Mo

S

Fderiorini kdvmmisiey
flertoraintropinmukzen Laatimiren:
Frvilaan ket pelisifnndt.
| tapaamiser sMlepdenpite, oo,
¥, kEvtEaho jieslely

I

Toimintaohje mentorainnista

21220

Ligitrales sewrss Tne WAL NI
eolislyimistd
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hentoenintignude vy
Bsimize teloae arvion menbarginmin
T TN TEE
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-zatja

Horck#in ahtae Hannala T kkakoeki- Aluez

Ayeizazyjd ja Fvdksyimnian
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KOKKOLAM TERVEYSKES K US
KARLEBY HALSCCENTRAL

Jaimintaohje mentarsinnisia

2320

MENTOROINTISOPIMUS
Akkonn nimi ja yhtevstiedot
Mentorin rumi ja yhleysladot
Esimizhen nimi ja yhisystiedat

Menforoinnin kesto:

1. Wlentorainnin tavoitioot:
2. Mentoreinnin pelisdanndt:

3. Tapaamizen ajankchdat, paikat:
4. Yhteydenpidon kanavat:
5. Onpelmatilanteiden hoitaminen:

B. Mentorointiprosessin arvicinti:

. Eaaas ——___ ———— e— ] — e
| aalia yiihey & ja hyped 45407 SP0T

Hozabpa jeaka 3l anoeks Tikhakcekl-avere Searalic A mreaysjichlaa Juza Seirieon ok 4 2010
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Stk 7
HOHKHOLANMNTERYEYSKESKLUS
HARLEBY HALSOCENTRAL

Toimintmkje omen broinnistn
2353 2HM0

Tapa.amiﬁten Suunnitelma | Ajkataulu | Keskustelun a3

_aheet | pym arvicinti/palauts |
1. @ | &2 i3

i

[

2 i

] [

Faikka jaika:
Allekirjoitukeet:

Mler ibow i Bbilori

Lardia HyuHEksy)R JR auAlEmispT
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KOKKOLAN KAUFUNKI VIRANHALTIJAPAATOS

Ylzineh pidos

Heitotytin johtaja 11.11.2014 12§

ABIA Weckman Melly ja Puikko Sanna , tutkimusluyan mydntaming
PERUSTELUT Myltnetasdn tutkimuslupa siheesta; Hoitotydntskijfiden kokemubsia

parehdytyksests Kokkolan teryyeskaskuksessa, Tutkimus
suoritetaan teemahaastatieluna ja se {ukeas parehdptyksen
kehitdmista. Hyvdkaytty tutkimuaauunnitelma on hakemuksen

litteena
PAATOS Hywakaytasn
TAYTAANTOONPAND

1 1(.1 1.2014

/‘i JI

Tikkakoski-Alvarez Hanngla
Hoitatysn johtaja

Sosiaali- ja terveyslautak unta
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HYVA TERVEYSKESKUKSEN HOITOTYONTEKIJA

Olemme terveydenhoitajaopiskelijoita Centria ammattikorkeakoulusta Kokkolasta. Teemme
opinndytetyOtd, jonka tarkoituksena on selvittdd Kokkolan terveyskeskuksen hoitotyontekijoiden
kokemuksia perehdytyksestd. Tydmme tavoite on, ettd terveyskeskuksen hoitotyon johto voi
hyodyntdad opinndytetydn tuloksia kehittddkseen hoitotyontekijoiden perehdyttamista.

Aineiston keruumenetelména kidytdmme nauhoitettua teemahaastattelua. Pyyddmme Teiddn
suostumustanne haastateltavaksi opinndytetyotimme varten. Osallistumisen voit keskeyttdd missa
tahansa vaiheessa.

Pyyddmme huomioimaan, ettd haastatteluun osallistuminen on tiysin vapaachtoista. Haastateltavien
henkil6llisyys ei tule ilmi misséén vaiheessa tutkimusta. Aineisto sdilytetdén siten, ettd vain me ja
opinndytetyotd ohjaava opettaja voimme niité tutkia. Tutkimusaineisto késitellddn tdysin
luottamuksellisesti ja tutkimuksen valmistuttua hivitetdén asianmukaisesti. Valmis opinnéytetyo
16ytyy Centria ammattikorkeakoulun kirjastosta Kokkolasta ja Kokkolan terveyskeskuksesta.

Mahdollisen haastattelun tulemme suorittamaan talven aikana. Haastattelun kesto on noin -1
tuntia. Suostuessanne haastatteluun sovitaan haastatteluajankohta ja paikka. Voitte ottaa yhteytta,

mikdéli teilld ilmenee jotain kysyttdvid opinndytetydstimme.

YhteistyOstési kiittden

Nelly-Noora Weckman

Sanna Puikko
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TEEMAHAASTATTELUN SISALTO

1.  Kauanko olet tyoskennellyt hoitoalalla?

2.  Minkilaisia kokemuksia sinulla on perehdytyksestid? (perehdytyksen kesto, siséltd,
perehdyttdjd, organisaatioon ja tyOopaikkaan tutustuminen)

3. Miten koet perehdytyksen vaikuttaneen tyohdsi ja uuteen tyopaikkaan sopeutumiseen?
(itsevarmuus, tydilmapiiri, sujuvuus, viihtyvyys, motivaatio, tyohon ja tydpaikkaan sitoutuminen,

tyOssé jaksaminen)

4,  Mika perehdytyksessi oli mielestdsi hyvad? (perehdyttdja, lapikdydyt asiat, perehdytykseen
kéytetty aika)

5. Miten perehdytystd voisi mielestési kehittdd? (jaiko jotakin puuttumaan)

6.  Tarjottiinko sinulle mahdollisuutta mentorointiin? Jos tarjottiin, kaytitko sitd? (kokemuksia
mentoroinnista)

7. Onko sinulle selvdi, mitka kaikki asiat kuuluvat tyonkuvaasi ja mité sinulta vaaditaan? (avun
pyytdminen tyokavereilta)

8.  Miten perehdytyksesi toteutui suhteessa perehdytyssuunnitelmaan? (kaytiinkod
arviointikeskustelu, perehdytyssuunnitelman osa-alueet)
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Alkuperiinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Pailuokka
’mad kuitenkin sain Muutaman péivin
muutaman paivan perehdytys
perehtyy”
hén oli muutamana Muutamana pédivani
pdivdnd aina useamman | useamman tunnin
tunnin mun kanssa” perehdytys
”ehka niin, ettd ois Olisi saanut olla
pitempédn saanu olla siind | pidempéidn Perehdvivk
ylimaardsend” ylimddrdisend ere yty, seen
kaytetty aika
”olin tyytyvéinen Tyytyvéisyys
perehdytykseen perehdytyksen kestoon
kaytettyyn aikaan”
“mulla oli semmonen Kahden viikon
parin viikon perehdytys
perehdytysjakso”
“muualla perehdytysajat | Aikaisemmat
on ollu paljon perehdytykset
lyhkdsempia ku taalla” lyhyempid
el ollu mitddn nimettyd | Ei nimettyd Perehdytyksen
ja tiettyd perehdyttdjdd” | perehdyttdjaa toteutus
oli yhelle kollegalle Kollegalle varattu aikaa
varattu aikaa”
S i i i i Perehdyttdjin
oisin toivonu, ettéd ois Toive eri perehdyttdjastd | nimesiminen

ollu joku toinen
perehdyttdja”

”’jonkun mukana kuljin, et
tuli joka vuorot tutuiksi”

Jonkun mukana
tutustuminen eri
tyovuoroihin

”no mi en ees 0o ndhny
koko
perehdytyssuunnitelmaa”

Ei ndhnyt
perehdytyssuunnitelmaa
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el kyllé orjallisesti sitd

Fi tarkkaa suunnitelman

suunnitelmaa noudatettu, |noudattamista

ne asiat tuli sitd mukaa ku

ne ilmeni”

’se perehdytyskortti ohjas | Perehdytyskortti ohjasi

sitd hyvin paljon” perehdytysta
Perehdytyksen

SN - —— —— siséltod

ei tarjottu mahdollisuutta | Ei tarjottu mentorointia

mentorointiin”

”no ei, semmosta Ei arviointikeskustelua

arviointikeskustelua ei

kylla ollu”

“mun kanssa kdytiin Arviointikeskustelu

semmonen keskustelu kaytiin

perehdytyksen jilkeen”

’sain olla ylimddrisend, et |Sai olla yliméardiseni

ndki vahian miten

toimitaan”

”oli hyvia, et arvioitiin, et | Arvioitu, mistd helppo

mistd on helppo ldhtee aloittaa

liikkeelle Perehdytettdvin | Sopeutumista
alkutilanteen edistavit tekijat
kartoittaminen

”multa ei heti odotettu, etti
ekan kerran jilkeen osaan
asioita”

Ei odotettu, ettd heti
osaa asioita

’se, ettd saa ite tehdd ja
sitte sanotaan vaan jos
tekee vidrin”

Sai tehdi asioita itse, ja
sanottiin kun teki vairin
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’tydkaverit on ollu ihania,
et oli tosi helppo kysya
mité en tienny”

Tyokavereilta helppo
kysyd apua

Ty6ilmapiiri
“kun sé koet, ettd vithdyt | Viithtyminen ja sujuvuus
ja ettd sujuu, niin vaikuttaa | vaikuttaa motivaatioon
sithen motivaatioon”
’se kollegoitten tuki oli Kollegoiden tuki isossa
aivan ddrimmaéisen isossa |roolissa
roolissa”
’se ensimmadinen puoli Ensimmaéinen puoli
vuotta oli niin sanotusti vuotta rankka
rankka”
’sai tavallansa Tyoskentelymallin
jonkunlaisen mallin, mistd | saaminen
lahtis rakentaa sitd omaa Kollecoid i
systeemid” ollegoiden tuki
“maé ajattelen, ettd se Perehdytys vaikuttaa
vaikuttaa siithen sitoutumiseen

sitoutumiseen”

”’jos saa positiivista
palautetta, niin on ilman
muuta positiivinen
vaikutus itsevarmuuteen”

Positiivinen palaute
lisdd itsevarmuutta

“tyonkuva ei varmaan ihan
ollu alussa selvda”

Tyonkuva ei alussa
selvd
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’noin vuoden paistd
rupesin oleen pikkasen
kartalla siitd, mitd mun
kuuluu taalla tehda”

Tyonkuva selkeni
vuoden kuluttua

”mai tykkain, et mul on
kauheen selked tyonkuva”

Selked tyonkuva

”onhan se myos

Tyonkuvan selkeys

potilasturvallisuuden tarkeda Tydnkuva
kannalta, ettd osaa ne potilasturvallisuuden

hommat” kannalta

el tarvi pelatd, ettd tekee | Tyonkuvan selkeys

jotain pahoja mokia” vahentda virheita

“mulle on jdiny sellasia Aukkoja

aukkoja, joita mi joudun | perehdytyksessa

paikkomaan kaiken aikaa”

“tammoset Organisaatio- ja

organisaatioasiat ja henkildstopoliittisten

henkildstopoliittiset asiat, |asioiden ldpikdyminen

ni ne tulis ehka sitte vdhdn | mydhemmin

myO0hemmaéssd vaiheessa”

’vois haastatella Tyontekijén tarpeiden

tarkemmin, et mité se itte | huomioiminen Yksilolliset
kokee tarvitsevansa” tarpeet

“vaikka kerran viikossa Viikoittaiset

joku puolen tunnin keskustelutuokiot Kaytannon
briefing-hetki” kehittdmisideoita
“mutta semmonen kaks Kahden viitkon

viikkoa ois aika hyva tutustuminen

saada olla tutustumassa tyoyksikkoon

sithen tydyksikkoon”

et ois kdytdnnon asioista | Opaskirja eri ohjelmien

joku opaskirja, ku tddl on | kdyttdmiseen

hirveesti kaikennidkdsia Perehdytyksessi
ohjelmia, joita pitdis osata kaytettdva
kayttaa” materiaali
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”meilld on tuommonen
perehdytyskansio, et sen
Vois ajantasaistaa”

Perehdytyskansion
ajantasaistaminen

”’semmonen esimiehen

Esimiehen aktiivinen

ehka aktiivinen osallistuminen
osallistuminen siithen perehdytykseen
perehdytykseen”

”semmonen Arviointikeskusteluiden

arviointikeskustelu ois
kans aika hyva, miti vois
varmaan ihan
esimiestasolta ajatella”

jarjestaiminen

Esimiehen rooli

’se mentorointiasia ei 00

Mentortoiminta ei ole

lahteny ihan silld tavalla | ldhtenyt kunnolla
virallisella tasolla meilld | eteenpdin
vield eteenpéin”

Mentorointi
“hoitajapuolella vois Mentorointiin
miettid vahidn enempi sitd | panostaminen
mentorointipuolta”
“ettd vanhat tyontekijét Muistettaisiin, ettd
muistais, ettei se 0o uuteen tyopaikkaan
helppoo tulla uuteen tuleminen ei ole helppoa
tyopaikkaan” Perehdyttdjan
”ja tulee uusia Perehdyttdjien asenne
sairaanhoitajia, niin vdhidn |sallivampi asenne uusia
sallivampi asenne, niin se | tyontekijoitd kohtaan

ois tietysti hyva niilla
perehdyttdjilla”

Perehdytyksen
kehittiminen
tyopaikalla




