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1 Johdanto

Uudet hyvinvointialueet ovat haastavassa tilanteessa hoitaja- ja ladkaripulan
vuoksi. Laki maaraé hoitotakuun ja hoidontarpeen arvioinnin, mutta onko naitéa
toimenpiteitd suorittamassa riittavasti ammattilaisia? Vaativaan sairaanhoitajan
tyohon vaaditaan pitkaa perehtyneisyyttd, osaamista ja rohkeutta, tehda
vaativiakin paatoksia potilaiden hoidosta. Pitkdn kokemuksen ja rautaisen
ammattitaidon omaava sairaanhoitaja pystyy olemaan nuorelle uraansa
aloittavalle mentorihoitaja. Mentorointia voidaankin pitaa yhtena
perehdytykseen sisédltyvana alueena, kaytannon tyon perehdytyksena.
esimerkiksi hoidontarpeenarvioinnin suorittamista pitd& mentoroida useamman
viikon ajan ja suunnitella samoja tyévuoroja, etté uusi hoitaja pystyy
omaksumaan ja oppimaan vaativan kaytannon. Taman toteutumiseen pitaa
varata riittdvasti aikaa. Mentorointia voidaankin pitaa yhtena perehdytykseen

sisaltyvané alueena, kaytannon tyon perehdytyksena.

Opinnaytetydmme tutkimustapa oli laadullinen. Opinnaytetyon tulokset
osoittivat, ettd mentorointi koetaan tarkeaksi. lakkaammat tyontekijat saattavat
kokea mentoroinnin ajoittain raskaana, mutta vastauksista tuli esiin myos
mydnteinen suhtautuminen ja arvostuksen lisaantyminen. Uran jatkoon
vaikuttavat myos tydnhyvinvointi ja siihen panostaminen. Tydhyvinvointiin
kannattaa tulosten perusteella panostaa. Pitka tydkokemus koetaan vahvuutena
ja tyémoraali on korkea vanhemmilla hoitajilla. Nuoremmilla tyontekijoilla on
erilainen kasitys nykyajan tyoelamasta: nuoret toivat vahvasti esille tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen. Ajoittain tyoyhteisén vaatimukset saattavat olla
jopa liikaa uraansa aloittavalle hoitajalle. Nuorempien tyéntekijoiden kohdalla
olisi tarkeada tuottaa keinoja, joilla heidat saadaan pysymaan alalla seka

tehostaa vetovoimatekijoita tydn houkuttelevuuteen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittdd mentoroinnin tyotapaa
osana perehdytyksen tydtapaa. Tavoitteena on ottaa mentorointi osaksi
Kanta-Hameen Hyvinvointialueen hoitotydn perehdytysta.



2 Tyb6hyvinvointi ja ikdjohtaminen

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on hyvin laajasti ja moniulotteisesti iimennetty kasite.
Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnin kasitteella tarkoitetaan, etta
tyonteko on mielenkiintoista ja sujuvaa turvallisessa, terveellisessa ja tyontekoa
kannustavassa ymparistossa ja yhteisossa. Tyohyvinvointi muodostuu siis hyvin
tehdysta tyosta, oikeista valinnoista, oikeista paatoksista,
oikeudenmukaisuudesta ja arvostuksesta. (Tyoterveyslaitos 2014.)
Tyo6hyvinvoinnissa on kyse ihmisen psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin kokonaisuudesta. Tydyhteiso toimii, kun henkilostd voi hyvin.
(Osterberg 2009,118-123.)

Pekkolan (2008, 298-299) mukaan ty6hyvinvointi korostuu myds hyvan tyon
kasitteen monimerkityksellisyydesta. Hyva tyd on subjektiivinen kasite, jota
maarittavat arvioijan tavoitteet. Hyvaa tyota voidaan tarkastella Pekkolan
mukaan eri nakokulmista, vaikkapa tyontekijan kyvyn ja tydn vaatimusten
mukaan tai sopeuttamalla tyon vaativuus- ja voimavarat, tyokyvyn ja terveyden

mukaan seka sitoutuneisuuden seka yksildllisten tekijoiden mukaan.

Sosiaali- ja terveysministerion (2022) mukaan tyohyvinvointi koostuu tydntekijan
ammattitaidosta ja terveydesta, ty6paikan turvallisuudesta, hyvasta tyon
hallinnasta, tyGilmapiirista ja johtamisesta. Tydhyvinvoinnin maaritelma on
erilainen jokaisen tydhyvinvointia kasittelevan organisaation mukaan.
Tyobhyvinvoinnista puhuttaessa sosiaali- ja terveysministerion mukaan (2022)
tyossé jaksamiseen vaikuttaa vahvasti tybhyvinvointi. Kun tyéhyvinvointi
kasvaa, kasvaa myos tuottavuus ja sitoutuminen tyéhon. Sairauspaivien on

my0os raportoitu laskevan.

Tydssakayvien ikaluokka tulee pienenemaan, kun vaesto ikaéntyy ja tydurien
pidentaminen on asia, jonka vuoksi tyéhyvinvointiin on panostettava yha
enemman. (Jadskeldinen 2013, 25). Useat tutkimustulokset (Markkula 2011,
91-95, Jaaskelainen 2013, 25, Laine 2013, 154-156.) osoittavat tyohyvinvoinnin



merkityksen tyossa jaksamiselle ja tyon tehokkuudelle. Hyvinvoiva tydyhteiso
nakyy tyontekijoissa innostuksena, luovuutena, motivaationa seké
sitoutumisena, ja se vaikuttaa organisaation maineeseen, kilpailukykyyn seka

tulokseen.

2.2 Tyohyvinvoinnin erityispiirteita

Laadullisia kuormitustekijoita 10ytyy varmastikin lukuisilla aloilla. Hoitoty6ssa
ehkapa lisdantyva tietotekniikka tuo niita vain paremmin esiin. Kognitiiviset
vaatimukset, Kiire, hoitotydn intensiivisyyden vaatimukset esimerkiksi
la&kehuollossa, epavarmuus, tyon ja perheen yhdistaminen, hoitotydlle
tyypillinen eettinen kuorma sekéa emotionaaliset vaateet ovat mainittu Maunon,
Huhtalan ja Kinnusen (2017, 73) kirjassa. Hoitotydssa tyon jatkuvuuden
varmuus kuitenkin toteutuu. Kognitiiviset vaatimukset tekniikan kaytdssa,
etayhteys potilaisiin ja mobiilikirjaus ajan seurannassa myota saattaa olla rasite.
Tyon eettisyyden vaatimukset hoitotydssa ja hoitotydn tekijalla voi olla
hankalasti yhdisteltava asia. Jos ei tieda, miten voisi toimia siteen, kuin
eettisesti oikein kokisi, voi aiheuttaa haasteita hoitotyon tekijan omalle tunnolle.
Tehy teetti raportin kesa-elokuun 2021 aikana. Tama on kolmas kysely, johon
vastasi 3230 Tehylaista eli Terveydenhuoltoalan ammattijarjestdn jasenta.
Tutkimus paljasti, etté hoitoalan vaihtoa on suunnitellut lahes 90 % vastaajista.
Nuorten vastaajien osuus on vield suurempi; alle 30-vuotiaat hoitajat jopa 95 %
verran. Alan vaihdossa vetovoimatekijéind mainitaan paremmat ansiot seka

vahaisempi henkinen kuormitus. (Tehy 2021.)

Raportin mukaan 41 % kertoi, etta tydhyvinvointi on huono. Alle 30-vuotiaiden
vastaajien keskuudessa huonosta tydhyvinvoinnista raportoi yli puolet, eli 52 %.
Korona on heikentényt vastaajien mukaan tyohyvinvointia entisestaan, silla 30-
vuotiaista vastaajista jopa 89 % kertoi koronan heikentdneen tyéhyvinvointia.
Huolestuttavaa luettavaa olivat myds nuorten arviot jaksamisestaan tyouran
loppuun asti sosiaali- ja terveysalan toissé: 71 % alle 30-vuotiaista kyselyyn
vastanneista kertoi, ettéa he eivat tule jatkamaan tyduraansa elakeikdan asti
sotealan toissa. Syyt tdhan heikkoon sitoutumiseen ovat tuttuja: huonot tulot,



henkilokuntapula, huono arvostus ja liiallinen henkinen kuormitus. (Tehy 2022.)
Naiden syiden takia olisi erittain suotavaa, etta ikaantyva, lahella elakeikaa

oleva hoitaja saataisiin pysyméaan tydossa mukana.

Tydelaman muutokset nousevat usein keskustelun aiheeksi, kun puhutaan
2000-luvun ty6ssa tyohyvinvoinnista. Muutoksien on kuvattu aiheuttavan
kohtuutonta tybkuormaa, uupumusta ja tyén mielekkyyden katoamista. Tyon
muutokset nayttavat aiheuttavan enemman tydépahoinvointia kuin
tyohyvinvointia. Toisaalta tyopaikoilla n&hdaan myos onnistumisia uusien
haasteiden kohdalla. Muutoksen aiheuttamat onnistumiset voivat tuottaa
henkilostdlle tybhyvinvoinnin kokemuksia. Muutokset vaikuttavat aina
henkiloston hyvinvointiin, joten hiljalleen tapahtuvalla muutoksella on suuri
merkitys tyéhyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin edistamisen ydin on tyon sisallon
kehittamisessa ja mielekkyyden arvioinnissa. (Schaupp ym. 2013, 64-69.)

Osaaminen on ty6hyvinvoinnin ytimessa. Osaava tyontekija hallitsee tunteen,
jolloin voimavarat aktivoituvat ja tyoperainen stressi koetaan myonteisena.
Osaamisen tunne tuo tydhon jaksamista ja rentoutta seka tydyhteison
arvostusta ja vastuuta. Osaamisen vaarana saattavat olla liialliset vaatimukset.
Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd osaaminen ja vaatimukset ovat
tasapainossa. Tyorauhan saaminen seka tyon selked paamaara, valiton ja
rakentava palaute lisaavat tydhyvinvointia. Itsensa kehittaminen tyén kautta
tuntuu hyvalta. (Luukkala 2011 82, 196.)

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta. Tydhyvinvoinnin eri teemojen
painotus on muuttunut eri aikakausina. Ty6hyvinvoinnin professori Marja-Liisa
Manka on pitkaan tutkinut tydhyvinvointia. Mankan mukaan tydhyvinvointi
ymmarretaan nykyaan laaja-alaisesti. Se koostuu organisaatioon, ty6yhteis6on
ja tyontekijaan itseensa liittyvista tekijoista. Tydhyvinvointia lisdavat omaan
tyohon liittyvat vaikuttamismahdollisuudet. Naita ovat
kouluttautumismahdollisuus, mielekas tyo, reilu ja johdonmukainen
johtamistyyli, asiallinen palaute ja tydyhteiséssa vallitseva luottamuksellinen
ilmapiiri. (Manka 2016 ja 2023.)



Tyohyvinvointi on myds kulujen hallintaa. Kun tyo on sujuvaa, laadukasta ja
tuloksekasta, niin kulujen kautta organisaation talous on yhteydessa
tyéhyvinvointiin. Téiden sujuminen edistaa terveytta ja saastaa

sairauspoissaoloista aiheutuvia kustannuksia. (Ahola 2011, 52.)

2.3 lkajohtaminen veto- ja pitovoimatekijana

Ikdjohtamisen kasite on syntynyt vaeston ikaantymiseen liittyvien uhkien
hallinnan tarpeesta. Tydvoiman riittavyydesta huolestuttiin, kun suuret ikaluokat
lahestyivat elakeikaa. Varhainen elakdityminen ja huoltosuhteen tiukkeneminen
koettiin myds suurena uhkana. Kansantalous on riippuvainen tydikaisen
vaeston osallisuudesta tyohon. Tydelaman laadulliset tekijat ovat tarkeita
ikdantyneiden palkansaajien halussa ja mahdollisuuksissa pysya kiinni
tyoelamassa. Kansallisella ikaohjelmalla lisattiin johdon ja esimiesten
ikatietoutta ja ndin syntyi kasite ikajohtaminen. Ikajohtamisen kasitettd on myos
arvosteltu, silla taman termin kayttamisella on uskottu olevan yhteyksia
ikasyrjintd&n. Tyontekijoita ei pida luokitella ian perusteella, vaan ymmarrettava
ikdjohtamiseen liittyvid merkityksia. (Lundell ym. 2011, 13.)

Ikdjohtaminen limarisen (2006, 56) mukaan tarkoittaa henkiléston johtamista
menestyksekkaasti. Ikdjohtaminen on arkisen asioiden johtamista, tdiden
organisoimista, huomioon ottaen samalla ihmisen elamankulun ja voimavarat,
jotka tyontekijalla ovat. Asiat pysyvat samoina, olivat sitten kyseessa
vanheneminen tyokyvyn vaihteluineen tai muut tekijat, jotka liittyvat
ikdantymiseen. Nuoret tarvitsevat tilanteeseensa tukevaa ja edistavaa
johtamista kun taas vanhemmat tyontekijat tarvitsevat muunlaisia ikdan sopivia
kannustimia jaksamisen ja tydmotivaation yllapitamiseksi. (Ilmarinen 2006, 79-
81.)

Kivirannan (2010, 20-22) mukaan ikajohtaminen tarkoittaa ian ja kertyneen
kokemuksen mukanaan tuoman erilaisuuden huomioimista. Nuorilla on viela
suppea ja lyhyt kokemus tydelamasté, kun taas kokeneilla ja vanhemmilla
tyontekijoilla on pitkd kokemus erilaisista toista ja tilanteista. Vanhemmilla voivat

kokemukset olla my6s vaihtelevia, mik& saa aikaan eroja oman ikdryhman
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sisalla. 1kaa on pidetty jokaiselle henkilbkohtaisena asiana, mutta ik& on mita
suurimmassa maarin sosiaalinen ilmié. Omaan ik&éan suhtautuva ajattelumalli
vaikuttaa siihen, kuinka ika koetaan. Myés muiden ihmisten asenne ja
suhtautuminen ikakysymyksissé ovat suuressa roolissa siind, kuinka ika

koetaan ja elakoitymista ajatellaan. (Kiviranta 2010, 20-22.)

Eri-ikéiset tyontekijat ovat hyvin erilaisia ihmisia. Ikakasitykset vaihtelevat ja ne
maarittavat puheita ja tekoja. Tahan sisaltyy positiivinen huomio siita, etta eri-
ikaisid kannustetaan tuomaan esille vahvuuksiaan ja kayttdmaan niitéa hyodyksi
tyoelamassa selviytymiseen. Hyvalla ikdjohtamisella saadaan suuri hyoty
tuottavuuteen, hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Naiden seikkojen taustalla on
tyontekijan motivaatio tehda ty6ta ja onnistua. Eri-ikdisia kannattaa johtaa hyvin,
koska hyvalla johtamisella saadaan lisda tuottavuutta, kyvykkyytta ja
sitoutumista. Hyvalla johtamisella johdetaan hyvin myds liiketoimintaa.
(Kiviranta 2010, 20-22.)

Nykyisin johtajan pitaisi osata johtaa eri sukupolvia eri tavoin. Eri sukupolvet on
saatava ymmartamaan toisiaan ja tdydentdmaan toistensa osaamista
(Vesterinen 2010, 119). Tutkimusten mukaan tyQyhteisissé on havaittavissa
jannitteita vanhempien ja nuorempien sukupolvien valilla. Jannitteiden
valttamiseksi koko tydyhteison taytyy opetella joustamaan ihan uudella tavalla
(Vesterinen 2010, 119).

3 Mentorointi

Mentoroinnilla tarkoitetaan yhteistydsuhdetta, joka edistéaa oppimista ja
osaamista. Tarkoituksena on tukea nuoremman, uuden tyontekijin osaamista.
Mentorointi perustuu mentorin ja oppilaan vuorovaikutukseen. Mentorointi
nahdaan hiljaisen tiedon siirtdmisenda, kokeneen osaamisen hyddyntamisena.
Mentorointi on prosessi, jossa on lasna vahvasti kehittymislahtoisyys. (Helsingin
yliopisto, 2022.) Mentoroinnista ei hyédy pelkastaan oppilas, vaan prosessista

hy6tyy ja oppii uutta myds mentori.
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Suomen mentorit (2022) pitavat tarkeana, ettd mentorointi on avointa,
arvostavaa ja perustuu luottamukselliseen suhteeseen. Luottamussuhde sitoo
vaitiolovelvollisuus. Hyva mentorisuhde saadaan luotua, kun osapuolet oppivat
tuntemaan toisensa. Vastavuoroiseen mentorointiin tarvitaan aikaa ja
resursseja. Vastavuoroista mentorointia voidaan tehda lahitapaamisissa tai
etdna kaksin tai pienissa ryhmissé. Tavoitteena on dialoginen vuorovaikutus,
jossa jokainen voi kokea tulevansa arvostetuksi ja kuulluksi. Turvallisessa
IImapiirissa voidaan jakaa tyohon liittyvia ajatuksia, tunteita ja kokemuksia, ja
tyostaa niita yhdessa. Vastavuoroisessa mentorointisuhteessa kaikki osapuolet
voivat oppia toisiltaan ja oppia yhdessa uutta seka itsestaan etta tyosta ja
vuorovaikutuksesta. Samalla opitaan tunnistamaan ja hydédyntdmaan itselld ja
toisilla olevaa osaamista. Yhdessa ideoidaan uusia kokeiluja ja toimintatapoja,
joiden avulla vahvistetaan jaksamista ja osaamista. Kokeiluista seka niiden
onnistumisista tai epaonnistumisista opitaan yhdessa. Lopuksi arvioidaan
yhdessa kokemuksia mentoroinnista ja levitetddn mentorointia uusille

tyontekijoille. (Hypponen & Makkonen 2022.)

Viela 1970- luvulla mentorointi oli terveydenhuoltoalalla yleinen kaytanto ja
tarkea tyokalu tydssa kehittymiseen. Hiljaisen tiedon jakaminen, yrityksen
arvojen tietoon saattaminen ja toimintakulttuurin esille tuominen olisivat juuri
naité asioita, joita mentoroinnissa tulisi uudelle tulokkaalle tuoda opettavaisesti
esiin. Ikava kylla nama mentoroinnin hyvat valmiudet omaavat kokeneet
hoitajat, olivat itse jo hallinnollisella puolella eivatka itse kaytannon tyossa
tarjpamassa mentorointia. Mentorointimalli yleisesti mielletaan kokeneen
tyontekijan antamaksi uudelle tulokkaalle. Esimerkiksi juuri hiljaisen tiedon
jakaminen onnistuu vain jo vuosia ty6ta tehneeltd. Mentoroinnin tulisi saavuttaa
hoitajat ja juurruttaa malli kaytantoon. Tama olisi yksi tapa saada vaativaa tyota
kevyemmaksi ja arvostetummaksi; sellaiseksi, jona se kuulisikin olla.
(McIntosh&Ferretti 2013,473.) Ristikankaan, Alatalon & Ristikankaan (2019, 9)
mukaan vallalla ollut k&sitys mentoroinnista on ollut se, ettd kokenut konkari tuo
tietdmystaan nuorelle noviisille. Tybelaman suuret muutokset, tietotekniikan
lisdantyminen, yhteistyon lisdéantyminen ja nuoremman sukupolven

ajatusmaailma aiheuttavat uudistuksen tarpeen myds mentorointiin. Oppiminen
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ja tiedon jakaminen tapahtuu tatd nykya molemmin puolisesti: oppiminen ja
tiedonjako ei ole enda nykypaivana vain yksisuuntaista. Vastavuoroisuutta

kuvailevasta mentorointimallista kaytetaan nimitysta valmentava mentorointi.

Mentoroinnissa tarkeaa on hiljaisen tiedon jakaminen, reflektoinnin
mahdollisuus ja puolueettomuus. Mentoroinnilla on my6s arvostava
suhtautuminen esimerkiksi ikaantyvaan tyontekijaan. Organisaatio saa
tunnustusta siita, etté vuosien tyokokemusta arvostetaan koska oppia halutaan
jakaa my6s nuoremmille tekij6ille. Mentorointia tekeva yritys on myds
nykyaikainen. Ulkopuolisille téllaisten arvojen osoittaminen nayttaytyy

edistyksellisena ja aikaansa seuraavana yhteisona. (Kupias & Salo 2014, 261.)

4  Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtéavat

4.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittdd mentoroinnin tydtapaa osana
perehdytystd. Tavoitteena on ottaa mentorointi osaksi Kanta-Hameen
Hyvinvointialueen hoitotyon perehdytysta. Kaytannon tydssa tama tarkoittaa,
ettd tyoyksikon esihenkildt saattavat yhteen ikaantyneemman, lahelld elakeikaa
olevan hoitajan, jolla on kokemusta ja hiljaista tietoa hoitoty6sta ja
asiakassuhteista. Nuori, vastavalmistunut, jolla on taas tietoteknillista osaamista
ja uudet jarjestelmét hyvin hallussa, tulisi taman kokeneemman hoitajan pariksi.
Taman erdanlaisen vastavuoroisen mentorointimallin tarkoituksena on se, etta
molemmilla ihmisilla olisi annettavaa toinen toisilleen. Mentoroinnin edellytyksiin
kuuluu uteliaisuus, uuden oppimisen halu, tyéelamén ja itsensa kehittamisen

into. (Hypponen & Makkonen 2022.)
Tiedontuotannon tehtavassa etsitadn vastauksia:

1. Mitk& ovat mentoroinnin hyddyt kokeneen hoitotydntekijat seka

vastavalmistuneen hoitotyontekijan nakékulmasta?
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2. Miten mentorointi tukee hoitoalan veto- ja pitovoimaa kokeneen seka

vastavalmistuneen hoitotydntekijan nakokulmasta?

Kehittamistehtavassa luodaan yhdessa Kanta-Hameen Hyvinvointialueen
Forssan alueen osastonhoitajien kanssa kirjallinen suunnitelma mentorointiin
osana perehdytysta. Tuotoksena syntyy perehdytyskansioon lisattava
suunnitelma mentoroinnista seka pilotointisuunnitelma taméan kokeiluun ja

jalkauttamiseksi.

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Laadullinen tutkimus

Valitsimme opinnaytetydémme menetelmaksi laadullisen tutkimustavan.
Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia ihmisten omakohtaisia
kokemuksia seké kokemuksiin liittyvia tulkintoja ja merkityksia seka syventaa
ymmarrysté ja kyseenalaistaa (Puusa & Juuti, 2011, 54). Alasuutarin (2011, 31-
32) mukaan kvalitatiivinen tutkimus on havaintojen pelkistamista ja arvoitusten
ratkaisemista. Hanen mukaan on tarkeaa tulkita havainnot niiden tuottamisen
kontekstissa, olivatpa havainnot mitd tahansa tai miten tahansa tehtyja. Selkeita
tosiasioita ei ole vaan havaintojen arvo on kysymyksistéa riippuvainen.
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2003, 27) mukaan laadullisen
tutkimuksen perustana on oikean elamén kuvaaminen mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ennemminkin

l6ytaa tulkintoja ja merkityksenantoja kuin faktoihin perustuvaa tietoa.

Laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan ja selittamaan tutkittavana olevaa
kohdetta. Se auttaa myds loytamaan syita tutkittavan paatoksiin ja
kayttaytymiseen. Laadullisen tutkimustavan valintaan vaikuttavat monet
lahtékohdat, kuten tutkimuskohteiden abstraktius, tulkinnallisuus seka aikaan ja
paikkaan sitoutuneisuus. Nama syntyvat vuorovaikutuksessa ihmisten valilla.
(Puusa & Juuti 2011, 57.)
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Laadullisen tutkimuksessa yhtena perustana pidetdéan havaintojen
teoriapitoisuutta. TAma tarkoittaa yksilon kasitysta ilmidsta, minkalaisia
merkityksid annetaan tutkimuksen kohteena olevalle ilmiélle tai sitd, minkalaisia
valineita siina kaytetddn. Tulokset eivat siis ole irrallisia osia kaytetysta
menetelmasta huolimatta. Tutkija itse paattdd oman tutkimusasetelman

ymmarryksensa pohjalta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 29.)

Laadullisessa tutkimuksessa teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusmetodin
pitaisi kulkea sopusoinnussa. Aineisto asettaa rajat viitekehykselle ja metodien
kayttoon. Laadullinen tutkimus hyvaksyy metodien vaihdon tutkimuksen aikana.
Laadulliselle aineistolle on ominaista monitasoisuus, ilmaisullinen rikkaus ja
kompleksisuus. (Alasuutari 2011, 22.) Laadullisessa tutkimustydssa tutkija
etenee vaiheesta toiseen tutkimusongelmasta edeten tutkimuskysymysten ja
aineistonkeruumenetelman kautta aineiston analyysiin. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkittavaa ilmiota ei tunneta, vaan ymmarrys ilmiosta pyritaan
saamaan ja taman vuoksi tutkimusprosessin vaiheita ei voi etukateen tunnistaa.
(Alasuutari 2011, 38-39.)

Kehittamisprosessia ohjaava malli oli syklinen eli prosessi etenee vaihe
vaiheelta, eli spiraalisena kehittamisprosessina. Ominaista télle tyylille on se,
ettd uusien toimintatapojen analysoimisen jalkeen siirrymme seuraavaan
vaiheeseen. Kehittamistyo talla tavalla on siis jatkumo. (Toikko & Rantanen
2009, 66.) Tassa opinnaytetydssamme etenemme prosessinomaisesti vaihe
vaiheelta. Aluksi maaritimme tutkimusongelman ja taman jalkeen edettiin
kyselylomakkeen kysymyksiin. Aineisto keréattiin kyselylomakkeiden
vastauksista. Analysoimme ja teemoitimme vastaukset. Vastauksista valittiin

keskisimmat teemat, jotka nousivat aineistosta esille.

5.2 Kyselylomake

Taman opinnaytetydn alkuperaisena tarkoituksena oli tehda haastatteluja.

Haarukoimme Kanta-Hameen hyvinvointialueen osastonhoitajia, etta he olisivat
vieneet tietoa hoitajille opinnaytetydéstamme. Yhtaan kiinnostunutta
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sahkopostiviestia emme saaneet. Elokuun puolessa valissd emme olleet
saaneet yhtakaan vastausta avoimiin kysymyksiin. Tadhan saattoi vaikuttaa

kesaloma-aika tai uupumus tyohon.

Taman jalkeen l[ahetimme Oma Hameen eli Kanta-Hameen hyvinvointialueen
eri hoitoalan laitoksille syyskuussa uuden pyynnon. Talléin lahetimme kyselyt
suoraan kahdelle terveysasemalle syyskuun alussa. TAméa uusi pyynto tuotti
kuusi vastausta ja syyskuun puolessa valissa viela kaksi vastausta lisda eli
yhteensa siis kahdeksan. Kyselyt olivat erillisissa kuorissa paperiversioina.
Kuoret sisalsivat palautuskuoren, joka lahetettiin suoraan toiselle opinnaytetyén
tekijoista. Kyselylomakkeista ei kay ilmi vastaajan henkilotietoja eika
palvelualuetta eiké tyopistetta identiteetin sailyttamisen vuoksi. Kirjoittajien
sukupuoli ja ik& eivat tulleet esille, koska kirjoituksen ohjeistuksessa niita ei

pyydetty. Vastauspaperit havitetdan polttamalla heti opinnaytetydn valmistuttua

Vastaajista sairaanhoitajia oli nelja, lahihoitajia kaksi ja osastonhoitajia kaksi.
Kuusi vastausta saimme idkkdammilta tyontekijoilta ja kaksi uransa aloittavalta
tyontekijalta. Vastaajista sairaanhoitajia oli nelja, lahihoitajia kaksi ja

osastonhoitajia kaksi.

Opinnaytetyon aineisto kerattiin avoimista kysymyksista. Aineiston kasittelimme
niin, ettd numeroimme jokaisen kirjoituksen menetelmalla K1:sta K8:sta
sattumanvaraisessa jarjestyksessa. Aineiston jarjestamisen jalkeen luimme
tekstit useaan kertaan huolellisesti. Tekstien lukemisen jéalkeen teemoittelimme
aineistoa sisallon perusteella. Pidimme luontevana, etta tarkastelimme ja
jarjestelimme aineistoa naiden teemojen avulla. Valitsimme teemat
keskeisimmista ja usein tassa aineistossa esiin tulleista mentorointiin,
tyéhyvinvointiin sekéa veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista. Taman
jalkeen erittelimme kuvauksia valitsemiemme teemojen alle ja otimme

huomioon muut esille tulevat teemat.

Teemat nousivat esille opinnaytetyéssdmme kyselyjen pohjalta. Braun ja Clark
(2006) pitavat tarkeana tata vaihetta, koska teemoittelun aluksi on tehtava
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paatoksia tarkeista lahtokohdista. Paatés on tehtava siita, etta halutaanko
aineisto kuvailla laajasti vai keskitytaanko tiettyihin yksityiskohtiin. Toiseksi on
paatettava se, etta lahestytddnkd aineistoa aineisto- vai teorialahtdisesti.
Kolmanneksi pitaa paattaa keskitytaanko esilla olevin vai piileviin merkityksiin.
Piilevien merkitysten I6ytaminen saattaa olla vaikeaa kirjoitetusta tekstista. Jos
tekisimme tulkintaa haastattelujen pohjalta, ulkopuoliset tulkinnat saattaisivat
tulla esille &anen kaytdssa, painotuksissa ja taukojen pitdmisessa puheen
aikana. Neljantena ja viimeisena vaiheena on paatettava se, etta onko
lahestymistapa realistinen vai konstruktivistinen. Realistisessa
lahestymistavassa aineiston osia kasitelladn kokemuksien ja merkityksien
kautta. Konstruktiivisessa lahestymistavassa osia kasitelladn sosiaalisesti
tuotettuina ja pyritaan selvittamaan syntyneisté rakenteita. (Braun & Clarke
2006, 6-8.) Taman opinnaytetyon lahestymistapa oli realistinen, koska aineisto

pohjautui kokemuksiin ja merkityksiin.

5.2.1 Analyysi

Opinnaytetydmme analyysi tapahtui teemoittelemalla kuvapuheluyhteydella,
silla tekijat asuvat eri paikkakunnilla. Toinen opinnaytetyon tekija kerasi
vastaukset ensin lattialle, jotta kokonaiskuvan hahmottaminen olisi helpompaa.
Han luki vastaukset ddneen ja yhdessa pohtien lapi ja eri varisilla
ylivilvaustusseilla han kokosi eri teemoja, joita mielestamme vastauksista
ilmeni. Vastauksista l6ytyi nelja eri kategoriaa: mentorointi kokemuksena, uran
jatkaminen, mentoroinnin hyodyt seka kokemuksen ja tiedon jakaminen.

Taulukossa 1 on osa materiaalista esiin nousseista tarkeimmiksi kokemistamme

kommenteista.



mentorointikoulutukseen ja sitd on ollut
Kiva kiyttis” (Ke)

"Jotenkin perehdytykseen on tullut uutta
virta, vaikka se on ollut raskasta”(K6)

Tyohyvinvointiin kannattaisi
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“Kymmenen vuotta sitten osalistuin | Mentoroinnin vaikutus Tybhyvinvoinnin merkitys Uran jatkaminen

"Kuljin kaksi viikkoa suunnitellusti
mentorini kanssa. Oli kiva tulla téihin,
kun ohjattiin ja perehdytettiin
kunnolla” (K5)

Mentorointi oli hyva juttu. Minua onnist
hyvalla mentorilla”(KS)

"Vianhana konkarina on saanut ehkd
anvostusta, kun toimii mentorina”(K6)

Mentoroinnin vaikutus
uuteen tyopaikan
iinnittymiseen

Mentorointi vastavalmistuneen
hoitotydntekijan nakokulmasta

Mentoroinnista koetut hyddyt

"Néiden ty6vuosien jalkeen on paljon
annettavaa uudelle hoitajalle, kun he
muistaisivat arvostaa asiaa. Olen siirtnyt
hiljaista tietoa paljon” (K6)

"0len mielestani jakanut omaa tietoa ja
osaamistani kiitettavsti. Minulle
mentoroitaviksi tulleet nuoret hoitajat
ovat olleet kaikki mukavia ja
vastaanottavia. Mentoroinnin avulla
heistd on tullut nopeasti tydyhteisdon
kuuluvia(K1)

Hiljaisen tiedon jakaminen

Osaamisen jakamisen kokemus
mentorin nakdkulmasta

Kokemuksen ja tiedon jakaminen

Taulukko 1

Otos luokittelusta

5.3 Tutkimuksen analyysi ja tutkimusaineisto

Aineiston analyysi voi tapahtua usealla eri menetelmalla. Tassa
opinnaytetydssa kaytimme temaattista analyysia, koska se mahdollisti
teoreettisesti joustavan tavan analysoida laadullista aineistoa. Braunin ja

Clarken (2006) mukaan tata temaattista analyysia pidetaan tyokaluna tai
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apuvalineena muiden metodien sisalla, mutta sita voidaan kayttda myds omana

tutkimusmetodina. Se ei ole suoraan sidoksissa tiettyyn tieteenalaan tai

teoriaan. Se voi olla aineisto- tai teorial&ahtdistd. Temaattisen analyysin tarkoitus
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ei ole tavoitteena luoda uutta teoriaa. Sen tarkoitus on luoda analyysi, kuvaus ja
saada aikaan yksityiskohtainen raportti aineistosta nousseista teemoista.
Temaattisessa analyysissa etsitaan siis toistuvia kaavoja aineistosta. (Braun &
Clarke 2006, 153.)

Temaattisessa analyysissa pyritddn nostamaan esille tutkimuskysymyksen
kannalta keskeisista aihepiireista erilaisia nakokulmia. Analyysissa ei tutkita
kielenkaytt6a tai vuorovaikutusta, vaan ollaan kiinnostuneita sisallosta.
Yksityiskohdat tulkitaan tarinan kokonaisuudesta. (Riessman 2008, 189)
Analyysin avulla pyritdan tutkimaan ihmisten ymmarrysta kokemuksesta ja
niiden merkityksista. (Gomm 2004, 44). Braunin ja Clarken (2006, 153) mukaan
temaattinen analyysi ei herata innostusta analyysimenetelména, vaikka moni
analyysi on todellisuudessa temaattista. Tata analyysimenetelmaa ei ole
nimetty analyysiksi samalla tavalla kuin muita menetelmia. Temaattinen
analyysi on menetelméana joustava, koska se on helppo oppia ja toteuttaa.
Menetelma sopii kokemattomalle tutkijalle. Tulokset ovat yleensé helppoja
ymmartaa. Tuloksista saattaa tulla esille odottamattomiakin nakdkulmia ja
aineisto saattaa tarjota sosiaalisia ja psykologisia tulkintoja. Menetelman
negatiivisena puolena voidaan pitaa aineiston ajallisen tutkimisen vaikeutta ja

rajallisuutta kielellisten merkitysten tutkimisessa. (Braun & Clarke 2006, 155)

Laadulliselle tutkimukselle tyypillinen litterointi eli puhtaaksi kirjoittamisen vaihe
jai tasta tutkimuksesta pois, koska materiaali oli jo tekstimuodossa. Kirjoitettua
tekstia kertyi kaikkiaan 12 sivua. Aineiston kasittelimme niin, ettd numeroimme
jokaisen kirjoituksen menetelmalla K1:std K8:sta sattumanvaraisessa
jarjestyksessa. Aineiston jarjestamisen jalkeen luimme tekstit useaan kertaan
huolellisesti. Tekstien lukemisen jalkeen teemoittelimme aineistoa sisallén
perusteella. Pidimme luontevana, ettd tarkastelimme ja jarjestelimme aineistoa

naiden teemojen avulla.

Etsimme vastauksia tiedon tuotannon kysymyksiimme ja silta pohjalta
valitsimme teemat keskeisimmista ja usein tassa aineistossa esiin tulleista

mentorointiin, tydhyvinvointiin seka veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista.
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Taman jalkeen erittelimme kuvauksia valitsemiemme teemojen alle ja otimme
huomioon muut esille tulevat teemat. Teemat nousivat esille tehtavakysymysten
pohjalta. Braun ja Clark (2006, 162) pitavat tarkeana tata vaihetta, koska
teemoittelun aluksi on tehtava paatoksia tarkeista lahtokohdista. Paatds on
tehtava siita, ettd halutaanko aineisto kuvailla laajasti vai keskitytaanko tiettyihin

yksityiskohtiin.

Valitsimme yksityiskohtaisemman kuvailun, koska teemat toistuivat eri
kirjoituksissa. Toiseksi oli paatettava, lahestyimmeké aineistoa aineisto- vai
teorialdhtoisesti. Olimme analysoineet empiirista aineistoa aineistolahtdisesti.
Kolmanneksi taytyi paattaa se, etta keskitytdankao esilla oleviin vai piileviin
merkityksiin. Keskityimme esilla oleviin merkityksiin, vaikka pyrimme
tulkitsemaan merkityksia myaos rivien vélista. Piilevien merkitysten Ioytaminen
saattaa olla vaikeaa kirjoitetusta tekstista. Jos tekisimme tulkintaa
haastattelujen pohjalta, ulkopuoliset tulkinnat saattaisivat tulla esille @anen
kaytdssa, painotuksissa ja taukojen pitdmisessa puheen aikana. Neljantena ja
viimeisena vaiheena oli paatettava, onko lahestymistapa realistinen vai
konstruktivistinen. Realistisessa lahestymistavassa aineiston osia kasitellaan
kokemuksien ja merkityksien kautta. Konstruktiivisessa lahestymistavassa osia
kasitelladn sosiaalisesti tuotettuina ja pyritddn selvittamaan syntyneista
rakenteita. (Braun & Clarke 2006, 176) Valitsimme lahestymistavaksi
realistisen, koska aineisto pohjautui kokemuksiin ja merkityksiin. Jokainen
kirjoittaja oli tuonut esille kokemuksiaan ja merkityksiaan tyéhyvinvoinnin

kokemisesta.

6 Tiedontuotannon tehtavan tulokset

Teimme analyysin systemaattisesti ja nimesimme nelja paateemaa. Paateemat
olivat mentorointi kokemuksena, uran jatkaminen, mentoroinnista koetut hyddyt
seka kokemuksen ja tiedon jakaminen. Teemoja kasitteleviin lukuihin on lisatty
sisennettya tekstia, jotka ovat suoraan tutkittavien henkildiden omaa puhetta.
Vastaajista sairaanhoitajia oli nelja, lahihoitajia kaksi ja osastonhoitajia kaksi.
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Kuusi vastausta saimme idkkaammilta tyontekijoilta ja kaksi uransa aloittavalta

tyontekijalta.

6.1 Mentorointi kokemuksena

Opinnaytetyon tuloksista selviaa, ettd mentorointi kokemuksena oli positiivinen.
Vanhempi hoitoalantyontekija koki arvostuksen lisdéntymista ja tunnetta, etta
hiljaisen tiedon siirtyminen toteutuu. Nuoremmat, uraansa aloittelevat
hoitotydntekijat kokivat uuteen tydpaikkaan siirtymisen turvallisemmaksi. Useat
kokivat perehdytyksen onnistuneen paremmin, kun vierella kulki osaava,
ammattitaitoinen mentori. Mentorointi koettiin yhtena perehdytyksen osa-
alueena.

"On ollut ihanaa tarjota osaamistani nuorille hoitajan aluille”(K1).

"Itsellani on kohta 40 vuoden kokemus hoitoalalta ja ty6é on naina

vuosina muuttunut paljon. Mentorointi on uusi termi, mutta
perehdyttaa kylla osaan”(K4).

"Kymmenen vuotta sitten osallistuin mentorointikoulutukseen ja sita
on ollut kiva kayttaa. Jotenkin perehdytykseen on tullut uutta virtaa,
vaikka se on raskasta” (K6).

"Kuljin kaksi viikkoa suunnitellusti mentorini kanssa. Oli kiva tulla

toihin, kun ohjattiin ja perehdytettiin kunnolla” (K5).
Vastauksista voimme paatella, etta iakkdaammat hoitotyontekijat kokevat
onnistumisen tunteita, kun heilla on mahdollisuus jakaa osaamistaan ja
kokemustaan uusille hoitotyontekijoille. lakkaammat ja pitkan uran tehneet
saavat arvostuksen lisaantymista. Osa koki mentori sanan vieraana, jopa liian
laajana ja monimutkaisena kasitteena tydssa perehdyttamiselle. Toisaalta
mentori sana saattoi nostaa idkkddmman hoitotydntekijdn omaa itsensa ja

ammattitaitonsa arvostusta.

Mentorin rooli ja uuden tyontekijdn perehdytys saatetaan tuntea raskaana
prosessina. Toisaalta mentorin roolissa joutuu miettimaan ja kyseenalaistamaan
toistuvasti omia tyGtapojaan. Mentorin roolissa joutuu omaa osaamistaan
jatkuvasti paivittamaan, koska uutta tyontekijaa pitaa ohjata uusimpien

kaytanteiden ja ohjeiden mukaisesti. Mentori on tavallaan ajan hermolla koko
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ajan. Hoitoala on nykyaan alati muuttuvaa ja uusia ty6tapoja tulee kehityksen

myo6ta jatkuvasti.

Uuden tyontekijan kannalta mentorin mukana oleminen luo varmuutta omalle
ammattitaidolle ja sen kehittymiselle. Hyvalla perehdytyksella ja riittavalla
perehdytysjaksolla on vaikutuksia potilas- ja tyoturvallisuudelle. Perehdytykselle
ja mentoroinnille pitdd suunnitella etukateen riittavasti aikaa ja siihen pitaa

molempien niin mentorin kuin mentoroitavankin sitoutua.

6.2 Uran jatkaminen

Hoitotyontekijoiden tydmarkkinat ovat elaneet muutaman vuoden ajan
kdannekohdassa, koska alalle tulee vdhemman uusia tyontekijoita kuin sielta
poistuu. Tilanne nayttda huolestuttavalta, koska se nayttaa pysyvalta. Suuret
ikaluokat ikaantyvat ja samalla tAméa pienentda tydvoiman tarjontaa. Tyourien
pidentymisella pyritaan tilannetta hidastamaan. Taméa asia mietitytti myos
uraansa jatkoa suunnittelevia hoitotyontekijoita. Tuloksissa tuli myos esille
terveyden tarkeys. Uraa jatketaan, jos terveytta riittdd. Uran jatkoa
suunnittelevat nostivat esille myo6s tyéhyvinvointiin panostamisen. Talla hetkella
hoitotyd on rankkaa ja erittéin vaativaa, joten tydnantajalta odotetaan
vahintaankin hyvaa panostusta tydhyvinvoinnin yllapitamisessa seka siihen

panostamisessa.

Elakeian taytyttya hoitotyontekijoiden tydssa kaymisestéa on tullut tarvittava ja
tarkea ilmio. Elakoityvat tai lahella elakeikaa olevat hoitotydntekijat kokevat
hoitoty6hon vetovoimaa ja monet ovatkin kiinnostuneita jatkamaan tyduraansa.
Suomessa hoitotydntekijat ovat olleet hyvin sitoutuneita tydhonsa ja siihen ovat
vaikuttaneet tyon palkitsevuus ja tydilmapiiri. Vanhemmat hoitotydntekijat
kokevat tyon eetosta, jolla tarkoitamme tyon tekemisen merkityksen
korostamista esimerkiksi kutsumuksena, vahvana tyémoraalina ja pitkind
tyourina. Vanhemmat hoitotyontekijat saattavat tuntea viela kutsumusta

hoitotyohon, mutta nuoremmilla kutsumus on vieraampi késite.
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"En jatka paivaakaan, kun elakeikani tayttyy” (K2).

"Pari vuotta pitaisi viela jaksaa. Jos tyOkavereita riittaisi niin
saattaisin jatkaa, mutta jos koko ajan tehdaan alimiehityksella en
jatka” (K3).

"Olen terve ja virtaa riittda niin, miksen jatkaisi? Jatkan 68 v jos
pystyn!” (K1).

"Olen kaksi vuotta ollut Iahihoitajana ja nyt suunnittelen alan
vaihtoa. Ei tda oo mun juttu”(K7).

"Tydhyvinvointiin kannattaisi panostaa’(K6).

"Tydnantajan pitaisi panostaa enemman tyéhyvinvointiin.
Tyohyvinvointi on tehty pienilla asioilla’(K4).

"Jaa mika tydhyvinvointi? Pelkkaa sanahelinaa” (K7).

Tuloksissa tuli esille pitkan tydkokemuksen kokeminen vahvuutena.
Tybmoraalin koettiin olevan myos vahva. Vanhemmat hoitotyontekijat kokivat
terveytensa hyvaksi. Tyokyvyn sailyttdminen koettiin edellytykseksi

tyéhyvinvoinnin kokemiselle.

lakkaammat hoitotyontekijat saattavat kokea uupuneisuutta ja tyon raskautta
nykyajan hoitotydssa. Tyd on erittéin vaativaa ja vaatii jatkuvaa uuden
oppimista. Monet iakkaammat eivat enda jaksa kovatahtista menoa ja heti
elakeian taytyttya lopettavat tydonteon. Taméa on yksi tydnantajan
tyéhyvinvoinnin kulmakivistd, miten iakkaampia tyontekijoita tuetaan

jaksamisessa.

Selkeéksi tyohyvinvointia heikentéavaksi tekijaksi nousi tyontekijoiden vahaisyys
tai puuttuminen. Tydvuoroon tultaessa isona jannitysmomenttina esiin nousi,
onko tydvuorossa tyontekijoita. Tuloksista kavi ilmi tydvoimapula, joka vaikuttaa
siihen jatkaako uraa elakeian taytyttya. Jatkuva pienella miehityksella
tydskentely vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin.

Yksi kyselyyn vastanneista koki, etta on kokenut alan vaarana ja suunnitteli alan

vaihtoa. Asiaan saattaa olla useampia vaikuttavia tekijoitéa, mutta jos uran ensi



23

vaiheet menevét vaaraan suuntaan esimerkiksi huonolla perehdytyksella,
saattaa alan kokea hyvinkin negatiivisena. Saattaa olla, etta ajatusta ja tahtoa

alalla jatkamiseen ei l16ydy.

Tyohyvinvointi on mielenkiintoinen asia. Osa tyonantajista ymmartaa sen
merkityksen ja panostaa siihen, mutta myds tyéhyvinvoinnin
ymmartamattomyys nakyy yha useamman tyénantajan toimissa. Useammasta
tuloksesta esiin nousi tydhyvinvoinnin merkitys tydssa tai uralla jatkamiselle.
Tyohyvinvointi on koettu vahvasti myds pito- ja vetovoimatekijaksi. Uudet
tyopaikkahakijat tutkivat ennakolta tytnantajien tyohyvinvointi toimia ja sen
pohjalta tekevat tydpaikkavalintoja. Tyéhyvinvointi ei ole pikku juttu, vaan se on

hyvin suuressa osassa tyopaikkavalinnassa.

6.3 Mentoroinnista koetut hy6dyt

Tuloksissa tuli esille myds eri-ikaisyydet tydyhteisoissa. Eri-ikaisyys tuo
tydyhteis6on myonteisia kokemuksia. Myonteiset kokemukset koettiin
mentorointitilanteissa. Vanhemmat hoitotyontekijat kokivat onnistumisen
tunnetta, kun tietoa ja osaamista sai siirtdd nuoremmille sukupolville.

Onnistumisen tunteet tydssa lisasivat tydhyvinvointia.

Ty0 koetaan talla hetkella vaativaksi ja kiireiseksi. Ty0 vaatii yhd enemman
fyysisia ja henkisia voimavaroja. Tyoelamé on jatkuvassa muutoksessa ja
kuluttaa voimavaroja ja vaatii jatkuvaa kehittymista. Mentoroinnin avulla ja sen
vaikutuksilla pyritaan saamaan tyélle ja uralle hyvan seka vakaan pohjan.
Nuorille uraansa aloitteleville hoitotydntekijdille talla koettiin olevan
kauaskantoisia vaikutuksia pito- ja vetovoiman yllapitamisessa. Hyvalla ja
huolellisesti laaditulla perehdytysohjelmalla ja nimetylla mentorilla tata pyritaan
yllapitamaan. Mentorointi koettiin yksilollisesti ja sen vaikutukset koettiin

tarkeiksi koko tyoyhteison kannalta.
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"No, en tieda oliko mentoroinnista hyotya, mutta perehdytykseen ol
kuitenkin varattu aikaa” (K3).

"Mentorointiin oli tehty kunnon suunnitelma ja siihen oli varattu
riittvasti aikaa. Mentorointi tuotti tydyhteis66n hyvan
perehdytysmallin”(K6).

"Mentorointi oli hyva juttu. Minua onnisti hyvalla mentorilla”(K5).

"Mentori yritti parhaansa, mutta mua ei vaan kiinnostanut”(K7).

"Olen oppinut viela vanhoilla paivilla organisaatiosta uutta”(K8).

"Mentoroinnin avulla tydyhteisdssa on jouduttu miettimaan
tydtapoja, vanhoista tavoista on paasty eroon pikkuhiljaa” (K4).

"Wanhana konkarina on saanut ehka arvostusta, kun toimii
mentorina” (K6).

"Olin ennen valmistumistani harjoittelijana talla osastolla, jossa olen
nyt toiminut vakituisena pari vuotta. Osaston toiminta ja tyotavat
ovat menneet parempaan suuntaan hyvan perehdytyksen myota”
(K5).
Mentorointi nahtiin useammassa tuloksessa perehdytykseen kuuluvana ja se
koettiin perehdytyksen osa-alueeksi. Tuloksista tuli esille, etté perehdytykseen
pitda varata riittavasti aikaa. Ymmarretd&n mentorointi sitten mentorointina tai
perehdytyksena, kun siihen on varattu riittavasti aikaa ja aika on huomioitu

tydvuorosuunnittelussa, silloin asia koettiin myodnteisena ja hyddyllisena.

Tuloksista ilmeni my6s hyvan mentorin saannin tarkeys. Kyselyyn vastaajat
kokivat onnistumisen tunteena sen, ettd kohdalle osui luonteva ja
ammattitaitoinen mentori. Mentoroinnin onnistumisen kannalta koettiin tarkeana,
ettd osapuolten kemiat kohtaavat. Hyvan mentorin saamisella saattaa olla
hyvinkin suuri merkitys uran jatkamiselle. Pitd& kuitenkin muistaa, etta
mentorina oleminen idkkaalle hoitotyontekijalle ei ole helppoa. Tuloksista tuli
esille my6s mentoroinnin raskaus, silla mentoroitavalla saattaa olla myds
asenneongelmaa tai hoitotyd ei vain yksinkertaisesti kiinnosta. Tama kokemus
saattaa olla raskas myods mentorille. Kokemus saattaa jattdd mentorille

epaonnistumisen tunteen ja haluttomuuden jatkaa mentoroimista.
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Tuloksista tuli esille my6s mentorin oppimisen innokkuus. Mentorina tulee
perehtyd myds organisaatiotasolla oleviin asioihin, kuten strategioihin ja
tulevaisuuden suunnan nayttaviin suunnitelmiin. Omaan organisaatioon

perehtymisessa oppii omasta tyonantajastaankin aina jotakin uutta.

Tuloksista tuli esille myds tydtapojen paivittdminen. Mentorina oleminen vaatii
ajan hermolla olemista ja uudelle tyontekijalle pitda opettaa uusia menetelmia.
TyoOyhteisolta vaaditaan vanhoista tavoista irti paastamista. Mentorointi
tavallaan pakottaa miettimaan uusia toimintatapoja ja tydémenetelmia.
Uudenaikaisuus ja uudet toimintatavat ndhdaan myos vetovoimatekijana
tyomarkkinoilla. Tydyhteistssa ei voida toimia i&nikuisesti vanhojen
toimintatapojen mukaan. Tydyhteison on uudistuttava.

6.4 Kokemuksen jatiedon jakaminen

Hiljaisen tiedon siirtdminen koettiin erittain tarkeaksi. Elakkeelle siirtyneet vievat
mukanaan paljon sellaista tietoa, mita ei voi opiskella kirjoista. Hiljaisen tiedon
siirtaminen koettiin olevan uusille hoitajille arvokasta tietoa ja mentorointi on
siihen yksi tapa. Mentorilla oli tydyhteisdssa vahva rooli ja sen kokeminen oli
tarkeaa. Se lisasi mentorin arvostusta ja mentorin itseluottamus sai vahvistusta.
Mentoroinnin avulla koettiin saavan omalle tyélle uusia toimintamalleja ja -

mahdollisuuksia seké se mahdollisti oman tyon kyseenalaistamisen.

"Olen mielestani jakanut omaa tietoa ja osaamistani kiitettavasti.
Minulle mentoroitaviksi tulleet nuoret hoitajat ovat olleet kaikki
mukavia ja vastaanottavia. Mentoroinnin avulla heisté on tullut
nopeasti tydyhteis66n kuuluvia”(K1).

"Naiden tyovuosien jalkeen on paljon annettavaa uudelle hoitajalle,
kun he muistaisivat arvostaa asiaa. Olen siirtéanyt hiljaista tietoa
paljon”(K6).

"Yhden mentoroinnin jalkeen jouduin miettimaan omia tyotapojani,
koska niitd kyseenalaistettiin. Aluksi hiukan loukkaannuin, mutta
jalkeenpain olen ollut tyytyvainen”(K3).
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"Aamulla oli kiva menna toihin, kun sain tehda toita mentorini
kanssa. Tunsin oloni tervetulleeksi ja etuoikeutetuksi, koska sain
niin paljon uutta tietoa. Oikeastaan paljon vanhoja vuosikymmenia
vanhoja tyOtapoja voi edelleen kayttaa. Naita en olisi valttamatta
oppinut ilman kokenutta mentoriani”(K5).
Kyselyn tuloksista nousi esille mentoroitavan oma asenne. Asenteen vaikutus
nakyy tydyhteist6n sulautumisessa ja uuden oppimisessa. Uuden tydntekijan
asenne vaikuttaa tyoyhteis6on sopeutumisessa ja tunteeseen, etta kuuluu
joukkoon. Mentoroitavan pitdé olla vastaanottava. Mentorin pitaa myods muistaa,
ettd omista tyGtavoista pitdd myads ajoittain irrota ja ottaa vastaan uusia tapoja.
Mentorin ja mentoroitavan toiminta on vastavuoroista toimintaa, josta molemmat

oppivat toisiltaan jotakin uutta.

Kyselyn tuloksista saattoi ymmartaa, ettda mentorin oli pahoittanut mielensa
useaan kertaan mentoroitavan kanssa ja hanen toimintansa vuoksi.
Toimintatapoja kyseenalaistettiin mielipahaa aiheuttaen. Lopulta tama kaantyi
voitoksi ja palautteesta oltiin tyytyvaisia. Mentorointi koettiin turvallisuuden
tuottajana. Etuoikeutetun tunnetta koettiin, kun mahdollistettiin kokeneen
hoitajan kanssa yhteistydssa toimiminen. Kokeneen hoitajan ammattitaidon ja
asiantuntijuuden arvostaminen koettiin molemminpuolisena hydtyna. Onnistunut
mentorointikokemus mahdollisti tunteen kivasta tyopaivasta ja seuraavana

paivana oli mukavaa menna tdihin.

7 Kehittamistehtavan tulokset

7.1 Learning cafe-menetelméa

Learning cafe-menetelma on kuin kahvila poytineen. Tata menetelméa varten
tarvitaan niin monta "kahvilan” poytaa kuin on kasiteltavia aiheitakin. Poytiin
sijoitetaan tyhjia paperiarkkeja, muistilappuja ja erilaisia kynia. Virallisessa
Learning Cafe- menetelmassa valitaan teema ja kysymys, joihin toivotaan
saatavan vastauksia tai uusia ideoita ja jokainen teema nimetaan omaan

poytaan. Osallistujat jaetaan ryhmiin, jotka aina tietyssa poydassé alkavat
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keskustella péydan aiheena olevasta asiasta kirjoittaen huomioita ja ideoita
lapulle. Menetelméssa jokainen ryhma siis siirtyy péytaan muodostaen oman

poytaseurueensa omalla aiheellaan. (Innokyla 2023.)

Keskustelu kaynnistetdan aiheeseen sopivalla kysymyksella. Toki alussa
voidaan antaa viela virallinen tiedote Learning- cafen alkamisesta. Papereihin ja
lappuihin kirjoitetaan vapaasti ideoita ja ajatuksia. Keskustelua ryhmassa
kaydaan hyvassa yhteishengessa: kertomalla omia mielipiteita, kuunnellen,
kommentoiden niin, etté jokaista puheenvuoroa kuunnellaan. Learning- cafen
johtaja voi ohjata keskustelua esimerkiksi niin, etta jokainen kertoo kuuluvasti
oman ndkemyksen asiasta. Poytakeskustelujen jalkeen ryhmaé vaihtaa toiseen
poytaan aloittaen keskustelun siina kyseisessa poydassa olevalla aiheella.
Puheenjohtaja pysyy paikallaan ryhmien kierrellessa eri

keskusteluaihepdydissa. (Innokyla 2023.)

7.2 Tapaamisiltapaiva

Kutsuimme osastonhoitajia ideocimaan ja kehittamaan tydyhteiséihimme
mentorointimallia, joka liséisi tydhyvinvointia seka pito- ja vetovoimaa. Vietimme
ideoimisiltapaivaa eraana tiistaina. Tapaaminen oli muokattu Learning Cafe-
menetelma. Tilassa oli ainoastaan yksi pitka poyta, jossa oli tyhjia papereita ja

kynia. Osastonhoitajia saatiin paikalle kuusi.

Toimme siis esille opinnaytetydmme tulokset. Naiden pohjalta oli
osastonhoitajien osallistumisen ja yhteisen ideoinnin tavoite saada rakennettua
perehdyttdmiseen tarkoitettu toimiva mentorointimalli aina uuden hoitajan
tullessa taloon. Otimme opinnaytetydssamme esille tulleita aiheita
kasiteltavaksi. Aiheet |0ytyivat opinnaytetyon tuloksista ja konkreettisen
tarttumapinnan takia otimme seuraavat aiheiksi: Osaaminen, tyéhyvinvointi,
perehdytys ja hiljainen tieto. Naita neljaa aihetta osastonhoitajat siis
kommentoivat kirjoittamalla, ettd mita se heidan mielestaan tarkoittaa ja kuinka

nama aiheet saadaan kaytdnndssa toimimaan.



28

Osaamisen osa-alue nostettiin osastonhoitajien vastauksissa liitettavaksi
ammattitaitoon. On ymmarrettavaa, ettd ammattitaito kasvaa tyévuosien myota.
Mentoroinnin keskeisimpina asioina mainittiin kuitenkin kysymisen helppous;
mentorilta taytyy uskaltaa kysy4, jos jotakin ei tied&. My6s sen salliminen, etta
uusi hoitotyontekija saa kayttdd muistilappuja ja kirjoittaa muistiin uusia asioita,
taytyy tuoda esille.

Tyobhyvinvoinnista nousi hyvin aiheita kuten tydterveys ja taman olemassaolon
tiedottaminen uudelle tyontekijalle, mitéa tyoterveyden palveluihin kuuluu ja
minkalaisen palvelun piiriin uudet hoitotydntekijat ovat oikeutettuja. Myos se,
etta tydterveydessa on tarjolla my6s psykologin palveluja, nostettiin esiin.
Eraana mainintana tuli myos e- passin kaytto ja sen opastus uudelle
tyontekijalle. Osastohoitajat kommentoivat, ettd kaikki toimenpiteet pitaa tehda,
ettd kaikilla on mahdollisuus kokea ty6hyvinvoinnin tunnetta ja Kanta- Hameen

Hyvinvointialue saisi yllapidettya hyvaa mainetta hyvana tyénantajana.

Perehdytys nosti myds aiheita esille. Ajankaytto oli osastonhoitajien mielesta
tarkea asia. Aikaa perehdytykseen taytyy olla, silla usein asiat oppii vasta
toistojen kautta. Opinnaytetydssa eras kommentti oli, etté kaksi viikkoa oli
vastaajan mielesta hyva aika. My6s osastonhoitajat kokivat taman hyvana.
Tahan hyvana lisana tuli se, etta tydvuoroja tehdessa rajattu aika helpottaa
suunnittelua. Yhteisten tyévuorojen systemaattinen suunnittelu on avainasioita.
Perehdytyksen “lista” eli asiat, jotka tulee muistaa mainita uudelle tydntekijalle,
mainittiin. Naitd muistettavia asioita olivat muun muassa
omavalvontasuunnitelma, paloturvallisuusasiat seké toimiminen hatatilanteissa,

jotka ovat oleellisia asioita uudelle hoitotyontekijalle.

Hiljaisen tiedon taito on sellainen, joka tulee vasta ian karttuessa.
Osastonhoitajat pukivat tAman sanoiksi niin, etta tiettyjen tapahtuminen
toistuessa hiljainen tieto lisaantyy. Mentori voi esimerkiksi mainita, mikali
tilanteessa tulee esiin asia, joka tuppaa toistumaan paivittain. Osastonhoitajat
my06s puhuivat siitd, etta on tarkedd myos mainita uudelle hoitotydntekijalle siita,
mikali jokin oire, vamma tai sairaus on harvinainen. Nain uusi ihminen oppii

hiljalleen ymmartdmaan paivittaisen hoitotyon toistuvat tai ne, jotka ilmenevat



29

vain harvoin. My6s potilaan kuunteleminen nousi esille: Ei aina ole niin kiire,

etteikd hetken ehtisi katsoa ja kuunnella- siina voi saada paljon selville.

7.3 Yhteenveto tapaamisiltapaivasta

lltapaivassa kaytiin keskustelua myos yleisesti mentoroinnin ja perehdyttamisen
nostamista seikoista. Tunnelma oli mukava, vaikka aluksi osastonhoitajien kiire
ja kiivas tyotahti tuntui olevan esteena iltapaivaan osallistumiseen. Onneksi

houkuttelun avulla saatiin kuitenkin tarpeellinen mééra osallistujia mukaan.

Keskeisena paatelmana tasta tapaamisesta voitiin pitaa, ettd mentorointi on
tarkeda seka mentorin ettd mentoroitavan nakokulmasta. Mentorointi
mahdollistaa hyvan perehdytyksen ja kun varataan ennalta riittavasti aikaa seka
yhteiset tydévuorot suunnitellaan ennakkoon. Tydntekijoiden persoonallisuus
vaikuttaa siihen, miten mentorointi onnistuu. lakkdammat tyontekijat saattavat
kokea mentoroinnin ajoittain raskaana, mutta vastauksista tuli esiin myos

myonteinen suhtautuminen ja arvostuksen lisd&ntyminen.

Mentorointi koetaan fyysisena ja henkisena tukena uudelle tyontekijalle.
Perehdytys siséaltaa yleista tietoa esimerkiksi tybnantajasta, tyoterveyshuollosta
ja yleisista lakiin pohjautuvista kaytanteista. Mentorointi nahdaan enemman
hoitajan konkreettiseen tyéhon perehdyttamisella. Mentorointi ndhdaan ennalta
sovittuna useana paivana tapahtuvana tapahtumien ketjuna, joka antaa uudelle
tyontekijalle hyvan pohjan toimia itsenéisesti tydssaan. Samalla

potilasturvallisuus tulisi huomioitua paremmin.

Usealta osastonhoitajalta tuli esille potilasturvallisuus. Tydyksikdissa on paljon
erilaisia laékinnallisia laitteita, joihin vaaditaan huolellinen perehtyneisyys.
Laakehoito vaatii tarkkaavaisuutta vaativia toimintatapoja, koska
potilasturvallisuus saattaa vaarantua usein ladkehoidon yhteydessa. Myo6s
erilaiset hoitotoimenpiteet vaativat huolellista perehtyneisyytta. Mentoroinnin
tarkeys nostettiin erityisesti siksi, koska se tuo uudelle tydntekijalle porukkaan

kuulumisen ja yhteenkuulumisen tunnetta. Se tuo uudelle tyontekijalle myés
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itsevarmuutta tyon aloittamiseen ja rohkaisee tarttumaan toimeen, kun tietaa
mité tehda. Nama kaikki luovat myds potilasturvallisuutta, kun asiat ovat

hallussa.

8 Johtopaatdkset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittd& mentoroinnin tydtapaa osana
perehdytyksen ty6tapaa. Tavoitteena on ottaa mentorointi osaksi Kanta-
Hameen Hyvinvointialueen hoitotyén perehdytysta. Tehtavakysymyksiimme
tulleet vastaukset olivat lyhyitd. Useimmissa vastauksissa oli vain yksi lause.
Vastausten vahaisestd maarasta ja vahasanaisista kirjoituksista tulimme
paatelmaan, etta tydelama talla hetkella kuluttaa voimavaroja niin paljon, etta
kiinnostus opinnaytetdiden kysymyksiin on minimaalista. Vasymys ja uupumus
hoitotydntekijéiden keskuudessa on lisdantynyt ja kaikki ylimaarainen karsitaan

pois. Opinnaytetoihin vastaaminen koetaan ylimaaraisena.

Keskeisena paatelmana tasta opinnaytetytsta voidaan pitaa, ettd mentorointi
koetaan tarkeaksi sek& mentorin etta mentoroitavan nakdkulmasta. Mentorointi
mahdollistaa hyvan perehdytyksen ja kun varataan ennalta riittavasti aikaa,
seka yhteiset tydvuorot suunnitellaan ennakkoon. Tyodntekijoiden
persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten mentorointi onnistuu. lakkaammat
tyontekijat saattavat kokea mentoroinnin ajoittain raskaana, mutta vastauksista
tuli esiin my6s mydnteinen suhtautuminen ja arvostuksen lisd&antyminen.
Terveys koettiin tarkeaksi tekijaksi uran jatkamisen suunnittelussa. Uran jatkoon
vaikuttavat myos tydnhyvinvointi ja siihen panostaminen. Tydhyvinvointiin
kannattaa tulosten perusteella panostaa. Tyohyvinvointi auttaa jaksamaan
tydssa ja auttaa jaksamaan myos tyon ulkopuolella. Hyvinvoivalla henkilostolla

on voimavaroja vastaamaan tydssa oleviin jatkuviin muutoksiin ja haasteisiin.

lakas tyontekija kokee suomalaista tyon eetosta, jolla tarkoitamme ty6n
tekemisen merkityksen korostumista vahvana tydmoraalina ja pitkina ty6urina.

Pitka tyokokemus koetaan vahvuutena ja tydmoraali on korkea. Ty0 halutaan
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tehda huolella. Monet iakkaat tyontekijat kokevat terveytensa hyvaksi. Tyokyvyn
yllapito ja sailyttaminen ovat edellytyksia tydhyvinvoinnin kokemiselle.
Nuoremmilla tyontekijoilla saattaa olla erilainen kasitys nykyajan ty6elamasta.
Nuoret tuovat vahvasti esille ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen. Ajoittain
tyoyhteis6n vaatimukset saattavat olla likaa uraansa aloittavalle nuorelle. Tama
aiheuttaa haasteita tydyhteisoissa. Nuoret tyontekijat ovat tamén opinnaytetyén

tulosten perusteella olleet tyytyvaisia mentorointiin ja rinnalla kulkijaan.

Vastausten perusteella voimme paatella, ettd mentorointi koettiin positiivisena
kokemuksena. Suurin osa vastaajista koki, ettd mentorointi oli hyva malli
kattavaan perehdytykseen. Pieni osa vastaajista koki enemman negatiivisia
tunteita mentorointia kohtaan. Talla hetkella tyéelama on hoitoalalla raskasta
tydvoimapulan ja hyvinvointialueiden aloittamisen vuoksi. Hoitohenkilokunta

on uuden tilanteen edessa. Nyt hiotaan yhteisia pelisaantdja eri kaupunkien ja
kuntien sote-palveluiden yhdistyessa. Hoitajat ovat uupuneita suuren tydtaakan

edessa.

Opinnaytetydmme tuloksista olemme tulleet siihen johtopaatelmaan, etta tassa
suuressa tydelaman muutosten kourissa hoitajat eivat jaksa keskittya ja miettia
opinnaytetoiden kyselyihin vastaamista eika heilla ole voimavaroja mihinkaan
ylim&araiseen. Voimavarat eivat yksinkertaisesti riitd kaikkeen. Olemme
paatelleet heikkoa vastausten maaraé naihin syihin vedoten. Opinnaytetoita
tehdaan hoitoalalla niin paljon, ettd kiinnostus vastaamiseen on talla hetkella
heikkoa. Jatkotutkimusta ja mentorointimallia kehittden aihe tulee mielestamme
olemaan hyvinkin ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Tydyhteisojen pitaa miettia
jatkossa mainettaan tassa tyévoimapulan piinamassa Suomessa. Tyopaikalla
pitdé olla pito- ja vetovoimaa ja hyva mentorointimalli ja perehdytys antavat
tahan hyvan pohjan. Tyodntekijoista kilpaillaan vield pitkdaan ja kilpailutekijat ovat

avainasemassa rekrytointitilanteissa.
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9 Pohdinta

9.1 Tybeldmé&n muutokset

Vaativaan hoitoty0hon vaaditaan nykyaan pitkda perehtyneisyytta, osaamista ja
rohkeutta tehda vaativiakin paatoksia potilaiden hoidosta. Pitk&dn kokemuksen ja
rautaisen ammattitaidon omaava hoitaja pystyy olemaan nuorelle uraansa
aloittavalle mentorihoitaja. Kokeneella hoitajalla on paljon hiljaista tietoa, jota
pitaisi jakaa nuoremmille hoitajille, etta osaaminen ja hyvat kaytanteet jatkavat
elamaansa. Moni uraansa aloitteleva hoitaja saattaa tuntea arkuutta ja
pelokkuutta ottaa vastuuta potilaiden hoidosta. Hyva perehdytys ja mentorointi
auttavat tilanteessa ja antavat vahvuutta kehittyd. On myos tarkead, ettéa uuden
hoitajan voimavarat tydssa eivat liukene jannitykseen ja pelokkuuteen. Mentorin
avulla ja hyvalla perehdytyksella nailta ongelmilta saatetaan valttya.

Hoitoalan ty6 on muuttunut huomattavasti taman vuosituhannen alusta alkaen.
Ty6 on yhd enemman fyysista ja henkisesti raskasta. Ty on yha kiireisempéaa
ja asiakkaat, potilaat ja omaiset yha enemmaén vaativampia. Ty6hyvinvoinnin
merkitys on kasvanut. Ty6ta tehdaan persoonallisuuden kautta ja onnistumiset
lisdavat tyohyvinvointia. Hoitotyontekijoiden tarve tulee kasvamaan
huoltosuhteen muuttumisen takia. Potilaiden méara tulee kasvamaan samalla
kun toimintoja joudutaan supistamaan rahan ja hoitajapulan vuoksi. Tasta
kaikesta seurauksena on hoitohenkilokunnalle kiirettd ja ylikuormaa. Tydolot
tulevat olemaan suuri kilpailutekija, ehka suurempi kuin palkkaus. Eivatka
alimman elakeian saavuttaneet tyontekijat valttamatta halua tydskennella
epasuotuisissa tyooloissa. Uran jatkaminen saattaa paattya heti, kun elakeika

tayttyy.

Tyomarkkinat ovat suuressa kadnnekohdassa, kun sielta poistuu tyontekijoita
enemman Kkuin tulee uusia. Tilanne on huolestuttava, koska se nayttaa
pysyvalta. Tyburia pidentamalla tata kehitysta voidaan hidastaa, mutta moniko
haluaa jatkaa tassa tyétilanteessa. Jo elakkeelle siirtyneiden hoitoalan
ammattilaisten tyéssa kaymisesta on tullut ilmio, mika selittdd osaltaan

pahentuneen hoitajapulan. 2020-luvulla kolmannes julkisen puolen
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hoitohenkildkunnasta jaa elakkeelle. Samalla hoidettavien méara lisdantyy ja
samalla uusia hoitajia alalle tulee yhd vahemman. Suomessa hoitotydntekijat
ovat olleet hyvin sitoutuneita tyéhénsa. On kuitenkin muistettava, etta
sitoutumiseen vaikuttavat monet asiat: tyon arvostus, palkitsevuus, hyvéa

iImapiiri ja tydn organisoinnissa tapahtuvat asiat.

Organisaatio saa tunnustusta siita, ettd vuosien tytkokemusta arvostetaan
koska oppia halutaan jakaa myds nuoremmille tekij6ille. Mentorointia tekeva
yritys on myo6s nykyaikainen. Ulkopuolisille tallaisten arvojen osoittaminen
nayttaytyy edistyksellisené ja aikaansa seuraavana yhteisona. (Kupias & Salo
2014, 261.) Opinnaytetydssamme yrityksen hyddyn osoittaminen on
ensiarvoisen tarke&aa. On totta, ettd mentorointimallin jarjestdmiseen menee
esimiehen aikaa jarjestellessa mentorointipareja seka tybaikaa itse
mentorointitapahtumaa varten. Mentoroinnin my6ta avoimuus ja tiedon
jakamisen ajatusmaailma avautuu, eli vanhat vallitsevat kaytanteet saavat
vaistyd uuden, raikkaan ajatusmallin edesta pois. Mentorointi paljastaa my6s
vanhan toimintakulttuurin tapoja, tuo l&pinakyvyytta toiminnalle. Hiljaisen tiedon
jakaminen, reflektoinnin mahdollisuus ja puolueettomuus ovat myos eraita
mentoroinnin hyotyja tydyhteisoélle. Mentoroinnilla on myds arvostava

suhtautuminen esimerkiksi ikdantyvaan tyontekijaan.

Mentoroinnin vaikutuksen tulokset yksildille, ihmissuhteille ja organisaatioille
ovat tutkimuksen mukaan suhteellisia ja yksil6llisia (Abdullah ym. 2018).
Opinnaytetydmme mukaan mentorointiprosessissa oli nelja suotuisaa
vaikutusta. Osallistujat kuvailivat mentoreita saavutettaviksi, omistautuneiksi ja
keskittyneiksi ja he pysyivat oppimissuunnitelmassa. Johdonmukaisuus
hoidettiin prosessissa hyvin ja ndméa ominaisuudet ovat johdonmukaisia
oppijakeskeisyyden kanssa. Oppijakeskeinen koettiin hyvaksi, silla tama
lahestymistapa keskittyy mentoroitavien tietojen, taitojen ja itseluottamuksen

parantamiseen.

Toiseksi tutkimukseen osallistuneet hoitotyontekijat kuvailivat yhtd mentoroinnin
paaprosesseista, joilla tehostetaan hoitotyén ohjeiden kayttoonottoa kliinisessa

kaytanndssa, mentorin ja mentoroitavan suhteena. Useat tutkimukseen
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osallistuneista ilmoittivat jatkuneista ihmissuhteista myds tutkimuksen teon
jalkeen. Kaiken kaikkiaan naita suhteita kuvailtiin yhteistydhaluisiksi ja
luottamuksellisiksi ja keskindista arvosta nauttiviksi. Kolmanneksi
tutkimuksessamme osallistujat kuvasivat oppimissuunnitelmaa haastavaksi.
Neljanneksi tutkimuksessa havaittiin, ettd mentorointi ei keskittynyt pelkastaan
mentoroitavien tietojen, taitojen ja asiantuntemusta lisaavaksi vaan myos itse

mentoreiden oppimisen lisaantymisena. (Abdullah ym. 2018, 8.)

Hyvin soveltuvat mentorit helpottavat ja edistavat valmistuneiden hoitajien
siirtymia tydelamaan. Siksi mentorin valintaa harkitaan huolella ja se on
keskeinen osa mentorointiohjelmien onnistumista. Mentorointikoulutus on
edellytyksena asianmukaiselle ja onnistuneelle mentoriohjelmalle. Mentorit
syventyvat ja samalla oppivat terveydenhuollon jarjestelman saannoksia,
kommunikointitaitoja, ajanhallintaa ja konfliktien ratkaisua. Mentorin ja
mentoroitavan yhteensovittaminen on keskeinen rooli mentoroinnissa. Oli
suotavaa, etta mentoroitavalla ja mentorilla olivat erilaiset tydskentelyalueet,
mutta samanlaisen kliinisen taustan omaaminen oli positiivinen asia. Mentorin ja
mentoroitavan hyva suhde edistaa ohjelman toteutumista. Saanndllinen
tapaaminen oli tapaustutkimuksen mukaan hyddyllinen, kun tapaamisia sovittiin
kuukausittain. (Zhang, Qian, Wu, Wen, & Zhang 2015, 2-4.)

Elakkeelle siirtyneet vievat mukanaan paljon hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon
jakaminen on uusille hoitajille arvokasta tietoa. Mentorointi on yksi tapa hiljaisen
tiedon siirrossa. Tyontekijan asenne on hyvin ratkaisevassa asemassa
mentoroinnin toteuttamisessa. Arvostus, osallisuus ja tavoitteellisuus ovat
avainasemassa, jotta mentorointi onnistuu. Arvostus nakyy palautteen
antamisessa ja vastaanottamisessa rakentavasti. Osallisuutta tarvitaan
keskustelujen ja yhteisen ajattelun pohjaksi. Tavoitteellisuus antaa

mahdollisuuden uusien toimintamallien luomiseen (Ristikangas ym. 2019, 10.)

Mentorin asema tyoyhteisossa lisda arvostusta ja mentorin itseluottamus
kasvaa. Mentorin oma ajattelumaailma laajentuu ja se mahdollistaa oman
toiminnan kyseenalaistamisen. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

auttaa hyodyntamaan mentorointikykya. Tasta hyvana esimerkkina voisi mainita
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haastavien tilanteiden hallinnan. Ammattiroolissa on helpompi kohdata
haastavia paatoksentekotilanteita ja muutoksia. Mentori on rinnalla kulkija,
tukihenkild. Tama auttaa uutta tyontekijaa tekemaan aloitteita, koska vierella on
tukihenkild, jonka puoleen voi kdantya (Ristiméaki ym. 2019, 246.) Mentorointiin
osallistuvan hyodyt tuntuvat kiistattomilta. Kun siihen saa tilaisuuden, kannattaa
siihen my@s tarttua. Mentorointi antaa ammatillisesti uutta ja kehittaa
mentoroitavan omia johtajuustaitoja mukaan lukien itsensé johtamisen taidot.
Mentoroinnin myo6ta on mahdollisuus 16ytdd uutta ammennettavaa omista
voimavaroista sekd osaamisesta. Omien ajatusmallien ja toimintatapojen
tunnistaminen on mentorointiprosessissa myds mahdollista. (Kupias & Salo
2014, 260.)

9.2 Luotettavuus ja eettinen pohdinta

Tieteelliseen tutkimuksen luonteeseen kuuluu aina tavoitella ja tuottaa
luotettavaa tietoa siitd ilmidsta, jota tutkitaan. Luotettavuuden arvioinnissa
selvitetaan totuudenmukaisen tiedon tuottamista tutkimuksen avulla.
Luotettavuuden arviointi on vaistamatonta tutkimuksen teossa, tieteellisen

tiedon etsinndssa ja naiden hyddyntamisessa. (Kylma & Juvakka 2007, 82.)

Reliabiliteetti, validiteetti ja eettissyys ovat niita asioita, joiden ymmartamista
vaaditaan tutkimuksen arvioinnissa. Hanen mukaansa validiteettipohdinnat ovat
hyodyllisia, koska niiden avulla tutkija pystyy tietoisesti ja strategisesti
arvioimaan aineistonsa ja analyysinsa uskottavuutta. Uskottavuuden lisaksi
vakuuttavuus on hyoédyllinen todellisuutta tarkasteltaessa. (Riessmann (2008,
123))

Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa on liitAnnainen jo aineiston
keruuvaiheeseen. Luotettavuutta lisd& systemaattinen ja huolellinen aineiston
kerddminen. Tulosten uskottavuus liittyy tutkijan tapaan tavoittaa tutkittavien
todellisuus. Uskottavuutta varmistaa tutkijan tunteminen tutkittavien kontekstista
ja kykeneminen tarkkaan kuvaukseen tutkimukseen osallistuneista. Siirrettavyys
luotettavuuden kriteerind liittyy tutkimuksen sovellettavuuteen. Siirrettavyydella
tarkoitetaan tutkimustulosten siirrettavyytta toiseen kontekstiin. Tutkimuksesta
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esiin tulleiden tulkintojen ja ilmididen on mahdollista saada tukea toisiltaan
vastaavissa tuloksissa. Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Vahvistettavuus
liittyy tutkimustulosten esittamiseen. Tutkimuksen lukijalla on mahdollisuus
seurata tutkijan paattelypolkua aineistosta johtopaatoksiin. Vahvistettavuus
auttaa lukijaa arvioimaan tutkimusprosessin johdonmukaisuutta,
tutkimusongelmien selkeytté ja vastaavuutta metodologisiin valintoihin ja

otantaan suhteutettuna. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 92.)

Eettisten periaatteiden mukaisesti tarkeita asioita ovat tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus, henkilén tietosuoja ja luottamuksellisuus.
Tutkimukseen osallistujalle tulee tehda selvéaksi, ettd tutkimus ei vahingoita
osallistujaa, tutkija on avoin, rehellinen ja tietoinen hyvan tiedekaytannon
tavoista. Naita ovat suunnittelu, huolellinen raportointi, [&apinakyvyys ja tarkkuus.
Myds tulosten tallentamisen, esittdmisen ja tulosten arvioinnin vaiheessa nama
edelld mainitut asiat edelleen patevat. Nama kaikki kuuluvat hyvaan

tieteelliseen kaytant6on. (Makinen 2006, 46.)

Tassa opinnaytetydssa olimme pyrkineet kattavasti ja lapinakyvasti tuomaan
esille ne tutkimusprosessin aikana esiin tulleet perusoletukset ja niiden
perusteella teimme analyysin empiirisesté aineistosta nousseilla teemoilla.
Tutkimuksen validiteetti toteutui, koska oli haluttu mitata juuri sita ilmiéta mita ol

tarkoituskin mitata.

Opinnaytetydssa aineistona kaytettyjen haastattelukysymyksiin vastanneet eivat
henkiloityneet, koska kirjoitukset pyydettiin lahettdm&éan nimettdmina. Olimme
syventyneet kirjoituksiin useaan otteeseen ja pohtineet tarkasti aineiston
analyysin. Toimimme rehellisesti, huolellisesti ja hyvien tutkimuskaytanteiden
mukaisesti. Olimme pyrkineet toimimaan tassa opinnaytetydssa tutkijan eettisia
saantdja noudattaen. Olemme edelleenkin erittéin kiinnostuneita
tyohyvinvoinnista ja erityisesti hoitotyontekijéiden tydhyvinvoinnista.
Opinnaytetydssamme kiinnostuksemme kohdistui myods veto- ja pitovoimaan

seka mentoroinnin hyotyihin tAman paivan hoitotydssa.
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Toinen meistd opinnaytetyon tekijoistd tyoskentelee toimeksiantajan
palveluksessa. Kyselyt kuitenkin toteutettiin eri kunnassa, vaikkakin Kanta-
Hameen hyvinvointialueen sisélla. toisessa kunnassa hyvinvointialueella.

Opinnaytetyon tekija ei tuntenut taman kyseisen kunnan osallistujia.

9.3 Jatkosuunnitelma

Sovimme yhdessa etté toinen meisté alkaa suunnittelemaan uutta
perehdytysohjelmaa, jonka yhdeksi osa- alueeksi otamme mentoroinnin.
Hyvinvointialueella ei ole yhta yhtenaista perehdytysohjelmaa, vaan jokaiselle
tyoyksikolle pitad tehdd omannakoinen ohjelma. Hyvinvointialueen strategia,
johtamishierarkia ja yleiset kaytannot saamme ohjelmaamme valmiina, mutta
jokaisen yksikon pitaa jatkaa omaa mallia siitd eteenpain. Jokaisella
osastonhoitajalla on tahtotila tehda toimiva ja kiinnostava perehdytysohjelma,
josta teemme yhdessa kilpailutekijan tyontekijamarkkinoille. Tarkoitus on jatkaa
suunnittelua jokaisessa tyoyksikdssa omilla esiin nostamilla, tarkeiksi koetuilla
asioilla. Taman jalkeen suunnitellaan perehdytysohjelman runko jokaisen
yksikon toiveet tayttavilla osa-alueilla. Viimeiseksi suunnitellaan
mentorointimalli, joka auttaa uuden tyontekijan sisdénajossa ja lisdd mentorin

motivaatiota ja jaksamista tyossaan.

Jokainen tyoyksikko saa aikaa reilun kaksi kuukautta jatkaa pientydryhmissa
perehdytyksen muokkaamista. Seuraavaa oppimiskahvilan ajankohtaa
suunnittelimme tammikuulle. Kokoontumisessa on tarkoitus méaaritella
perehdytyksen runko ja sisalté. Taman jalkeen, kolmannella, maaliskuuhun
sijoittuvalla, Learning Cafe- kokoontumisella on tarkoitus alkaa suunnitella

valmista mentorointimallia.

Kehittamisprosessi tullee jatkumaan kevattalven jalkeenkin. Tavoitteenamme
on, ettd saamme mentorointimallista koko hyvinvointialueelle soveltuvan ja
kayttbonotettavan mallin, jolla saamme lisattya ja yllapidettya tydhyvinvointia,

seka olemme hyvassa maineessa panostaen pito- ja vetovoimatekijoihin.
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Liite 1

Hei sina elakoityva ja nuori uraansa aloitteleva hoitaja.

Olemme opiskelemassa Karelia ammattikorkeakoulussa ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa. Nyt teemme opinnaytety6tamme ja tarvitsemme

apuanne.

Haluaisimme kuulla teiltd kokemuksia mentoroinnista. Oliko siita teille hyotya ja
motivoiko se jatkamaan tybelamassa elakeian taytyttyd? Sina uraasi aloitteleva,
kertoisitko meille, koitko mentoroinnin avulla veto- ja pitovoimaa?

Suoritamme haastatteluja heind-elokuun 2023 aikana, joko fyysisesti paikan
paalla tai Teamsin avulla. Tassa tydssa aineistona kaytettyjen haastatteluiden
haastateltavat eivat henkildidy, koska haastateltavien nimet eivat tule ilmi
tutkimuksen aikana ja haastattelut tulevat meille vain nauhoitteena ja paperisina
muistiinpanoina. Materiaalia emme saild enaa sen jalkeen, kun tarvittava tieto
on keratty, vaan paperinen materiaali havitetaan tietosuojapaperin
keraysastiaan tai polttamalla. Nauhoite poistetaan.

Opinnaytetyon tutkimuksellisena menetelmana kaytamme laadullista
menetelmaa. Tietojen keruumetodina on teemahaastattelu. Aineisto
analysoidaan temaattisenanalyysin mukaan.

Toivomme, etté olet kiinnostunut osallistumaan opinnaytety6homme, olethan

yhteydessa omaan lahiesihenkil66si. Han ilmoittaa osallistujat meille.

8.6.2023

Tuula Haaja ja Outi Uosukainen
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Hei sind mentoroinnista kokemuksia omaava hoitoalan ammattilainen.

Olemme opiskelemassa Karelia ammattikorkeakoulussa ylempéaa
ammattikorkeakoulututkintoa. Nyt teemme opinnaytetyétamme ja tarvitsemme
apuanne. Haluaisimme kuulla teiltd kokemuksia mentoroinnista.

Opinnaytetydbmme nimi on "Mentorointi tydssdjaksamisen tukena".
Johtajaylihoitaja on myontéanyt tutkimusluvan 21.6.2023.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata mentoroinnin hy6tyja niin
ikdantyneen hoitajan kuin

nuorempien hoitajien nakdkulmasta, ja

selvittad miten mentorointi tukee hoitoalalla pito- ja vetovoimaa.
Tutkimustehtéavat ovat:

1. Mitk& ovat mentoroinnin hyodyt idkkaan sek& nuoremman hoitajan
nakokulmasta?

2. Miten mentorointi tukee hoitoalan veto- ja pitovoimaa iakkaan seka
nuoremman hoitajan nakékulmasta?

Aineisto kerataan KantaHameen hyvinvointialueen

terveydenhuollonyksikdiden hoitajilta, joilla on ko- kemusta mentoroinnista.
Suoritamme kyselyja heind-elokuun 2023 aikana. Tassa tydssa aineistona
kaytettyjen tietojen kirjoittajat eivat henkildidy, koska haastateltavien nimet eivat
tule ilmi tutkimuksen aikana ja haastattelut tulevat meille vain paperisina
lomakkeina. Materiaalia emme sailo enda sen jalkeen, kun tarvittava tieto on
keratty, vaan paperinen materiaali havitetaan tietosuojapaperin keraysastiaan
tai polttamalla. Opinnaytetyon tutkimuksellisena menetelmana kaytamme
laadullista menetelmaa. Tietojen keruumetodina on teemahaastattelu. Aineisto
analysoidaan temaattisenanalyysin mukaan.

Toivomme, etté olet kiinnostunut osallistumaan opinnaytety6homme.
8.7.2023

Tuula Haaja ja Outi Uosukainen
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Miten Sina koit mentoroinnin?

Kuinka mentorointi auttoi Sinua uran jatkoa ajatellen?

Millaista hy6tyd mentoroinnin koet antaneen sinulle tyéhosi?

Miten koit mentorointiparisi asiantuntijuuden?

Kuinka sait jaettua kokemuksesta kertynytta tietoa tyoyhteistssasi?

. Onko Sinulla urasuunnitelmia seuraavalle kolmelle vuodelle?

Kuinka kauan olet toiminut hoitajana?



Liite 4

Hei osastonhoitajat!

Olemme edenneet YAMK-opinnaytetydssdmme siihen vaiheeseen, etta meilla on
tutkimustuloksia mentoroinnista ja sen vaikutuksista tydhyvinvointiin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata mentoroinnin hyo6tyja niin ikaantyneen
tyontekijan/hoitajan kuin nuorempien tyontekijoiden/hoitajien nakokulmasta seka sita,
miten mentorointi tukee hoitoalalla pito- ja vetovoimaa ja lisdako mentorointi
tyohyvinvointia. Opinndytetydmme toimeksiantaja on OmaH&ame. Tavoitteena on liséta
tietoisuutta mentoroinnista hoitoalalla ja ottaa OmaHameen alueella mentorointi osaksi

uuden tyontekijan perehdytysta.

Tarkoituksenamme on kutsua teidat yhteisen péydan ymparille suunnittelemaan ja
ideoimaan mentoroinnin kayttddnottoa ja samalla liittdd mentorointia perehdytyksen

yhdeksi osa-alueeksi. Mentorointimallin kehittdminen on yhteinen asia.

Vietetdan pari tuntia iltapdivakahvien merkeissa ja ideoidaan meidan tydyhteisolle

yhteinen mentorointimalli.

Tervetuloa yhtymdahallinnon kokoushuoneeseen ensi viikon tiistaina 17.10.2023
klo 13 — 15.

Esityslistan aiheita:

Alustusta mentoroinnista
Opinnaytetyon tarkoitus
Tutkimustulosten lapikayntia
Mita ajatuksia heraa...

Mentorointimallin suunnittelua ja tehtavien jakoa

o a s~ w N ke

Seuraava tapaaminen

Yhteisty6terveisin

Karelia ammattikorkeakoulun ikdosaamisen YAMK-opiskelijat

Outi Uosukainen Tuula Haaja

outi.uosukainen@edu.karelia.fi tuula.haaja@edu.karelia.fi
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