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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda yliopistosairaalan poliklinikalle perehdytyssuun-
nitelma, joka tukee uutta tyontekijaa ja perehdyttajaa. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehit-
taa poliklinikan perehdytysta ja lisata perehdyttamisen laatua ja seka tasalaatuisuutta. Li-
saksi tavoitteena oli lisata organisaatioon sitoutumista suunnitelmallisen perehdytyksen
avulla. Opinnaytetyon valittomat hyodynsaajat ovat poliklinikan hoitajat, mutta perehdytys-
suunnitelmaa voidaan hyodyntaa myos muissa terveydenhuollon yksikoissa. Opinnaytetyon tie-
toperusta muodostuu polikliinisesta hoitotyosta, perehdyttamisesta seka tyohon- ja organisaa-
tioon sitoutumisesta. Tietoperustassa kasitellaan onnistunutta perehdytysta, perehdytyspro-
sessia, perehdytyssuunnitelmaa seka tyohon sitoutumisen keinoja ja hyotyja.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Tyossa sovellettin toimintatut-
kimuksellista lahestymistapaa, joka hyodynsi laadullisen tutkimuksen menetelmia. Aineisto
kerattin poliklinikan hoitajilta (n=10) ja esihenkilgilta (n=3) kolmella erillisella fokusryhma-
haastattelulla. Fokusryhmahaastattelut analysoitin induktiivisen sisallonanalyysin avulla. Esi-
henkiloille suunnatuissa tyopajoissa hyodynnettiin fokusryhmahaastatteluista saatuja tuloksia
ja luotiin poliklinikalle uusi perehdytyssuunnitelma. Menetelmana tyopajoissa kaytettiin yh-
teiskehittamista, joka perustuu dialogiseen keskusteluun ja avoimeen vuorovaikutukseen.

Tulosten perusteella onnistunut perehdytys koostuu yksilollisten tarpeiden huomioimisesta ja
suunnitelmallisuudesta. Onnistuneen perehdytyksen elementeiksi nousivat myos avoin vuoro-
vaikutus ja lammin ilmapiiri. Perehdytykseen tulee varata riittavasti aikaa. Tarkeaksi koettiin
kokenut perehdyttaja, jolla on vahva ja ammatillinen perehdyttamisosaaminen. Perehdytys-
suunnitelman luominen poliklinikalle katsottiin olevan edellytys onnistuneelle perehdytyk-
selle. Poliklinikan kehittamiskohteiksi nousivat perehdytyksen vyksilollisyyden ja suunnitelmal-
lisuuden lisaaminen. Lisaksi kehittamiskohteiksi muodostuivat kollegiaalisen tuen saaminen,
tukimateriaalien paivittaminen, opetushoitajan roolin selkeyttaminen, tasapuolisuuden huo-
miointi seka palautteenantokulttuurin ottaminen osaksi tyoyhteison toimintaa. Tulosten mu-
kaan perehdytyssuunnitelman avulla perehdytys etenisi johdonmukaisesti ja systemaattisesti.
Lisaksi perehdytyssuunnitelma ohjaa perehtyjaa ja perehdyttajaa perehdytysprosessin eri vai-
heissa. Tarkistuslistat ohjaavat perehdytyksen etenemista ja toimivat uuden tyontekijan ja
perehdyttajan tukena. Perehdytyssuunnitelman avulla perehdytyksen katsottiin lisaavan pe-
rehdytyksen tasalaatuisuutta ja systemaattisuutta. Onnistuneen perehdytyksen katsottiin ole-
van yksi tyohon sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavista tekijoista.

Jatkossa olisi hyva selvittaa, toimiiko perehdytyssuunnitelma kaytannossa ja palveleeko se po-
liklinikan hoitajia. Lisaksi voisi selvittdaa onko perehdytys systemaattisempaa perehdytyssuun-
nitelman kayttoonoton myota. Kehittamisehdotuksena suositellaan perehdytyssuunnitelman
siirtamista sahkoiselle alustalle seka mentorointimallin luomista poliklinikalle.

Asiasanat: perehdyttaminen, onnistunut perehdytys, perehdytyssuunnitelma, tyohon sitoutu-
minen, polikliininen hoitotyo
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The purpose of this thesis was to create an orientation plan for an outpatient clinic of a
university hospital that supports a new employee and the tutor. The aim of this thesis was to
develop the outpatient clinic’s orientation and to increase the quality and uniformity of the
orientation. An additional target was to increase commitment to the organization with the
help of organized orientation. The immediate beneficiaries of this thesis are the nurses of the
outpatient clinic, but also other health care units can take advantage of the orientation plan.
The theoretical framework of this thesis consists of outpatient care, orientation, and commit-
ment to work and organization. The framework deals with successful orientation, orientation
process, orientation plan and the means and advantages of work commitment.

This thesis was implemented as a research-based development work. The work applied an ac-
tion research approach that utilized the methods of qualitative research. The research mate-
rial was collected from the nurses (n=10) and the supervisors (n=3) of the outpatient clinic
through three separate focus group interviews. The focus group interviews were analyzed by
using inductive content analysis. Results gained from the focus group interviews, were uti-
lized in the workshops for supervisors and a new orientation plan was created for the outpa-
tient clinic. The method used in the workshops was co-development based on dialogic discus-
sion and open interaction.

Based on the results, a successful orientation consists of careful planning and observing indi-
vidual needs. Open interaction and warm atmosphere also emerged as elements of successful
orientation. Sufficient time must be reserved for orientation. An experienced tutor with
strong and professional orientating skills was considered important. Creating the orientation
plan for the outpatient clinic was regarded a requirement for the successful orientation. The
development targets of the outpatient clinic’s orientation were increasing individuality and
planning. In addition, getting collegial support, updating support materials, clarifying the role
of the clinical nurse specialist, consideration of equality and adopting a feedback culture as a
part of the working community’s operation became targets for development. The results sug-
gest that with the help of the orientation plan, the orientation would proceed consistently
and systematically. In addition, the orientation plan guides the new employee and the tutor
in the different phases of the orientation process. Checklists guide the progression of the ori-
entation and serve as support to the new employee and the tutor. With the help of the orien-
tation plan, the orientation was considered to increase the uniformity and systematicity. A
successful orientation was considered being one of the factors positively affecting work com-
mitment.

In the future it would be good to research if the orientation plan is functional in practice and
if it serves the nurses of the outpatient clinic. In addition, it would be possible to find out if
the orientation is more systematic with the introduction of the orientation plan. As a devel-
opment proposal, it is recommended to transfer the orientation plan to a digital platform and
create a mentoring model for the outpatient clinic.

Keywords: outpatient care, orientation, successful orientation, orientation plan, work com-
mitment
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1 Johdanto

Perehdytyksen avulla tyontekija saa valmiudet tyoskennella tyotehtavissaan ja tyoyhteisossa
oikein seka turvallisesti (Tyoturvallisuuskeskus 2023). Perehdytyksen merkitys korostuu nyky-
aan, silla terveydenhuollon organisaatioihin palkataan tuhansia uusia tyontekijoita nykyisten
hoitajien siirtyessa elakkeelle. Nain ollen tarve hoitajista kasvaa merkittavasti vuoteen 2030
mennessa. (Coco & Roos 2020, 4.) Vuosien 2021-2030 valilla arviolta 25,5 % sairaanhoitajista
siirtyy elakkeelle (Keva 2021), joten eri ennusteiden mukaan noin 200 000 hoitotyontekijaa
tarvitaan Suomeen vuoteen 2040 mennessa (Tyo- ja elinkeinoministeric 2022). Ongelma on
kuitenkin globaali. Maailman terveysjarjeston (WHO) mukaan maailmasta puuttuu 5,7 miljoo-
naa sairaanhoitajaa vuoteen 2030 mennessa. (Tevameri, 2021.) Useat Euroopan maat ovat ra-
portoineet rekrytointihaasteista seka vaikeuksista sitouttaa sosiaali- ja terveysalan henkilos-
toa (European Commission 2015, 5). Paheneva pula sairaanhoitajista pakottaa terveydenhuol-
lon organisaatiot pohtimaan keinoja lisata alan vetovoimaisuutta ja tyohon sitoutumisen kei-

noja (Tevameri 2021).

Onnistuneen perehdytyksen elementteja ovat muun muassa tasapainoinen perehdytyssuhde,
vahva ammatillinen perehdyttamisosaaminen (Lindfors 2023, 48) ja perehdytykseen kaytetty
aika (Coco & Roos 2020, 9; Peltokoski 2016, 27; Eklund 2018, 77). Yksinkertaisimmillaan pe-
rehdytyksessa on olennaisinta toisen ihmisen kohtaaminen, kohdatuksi tuleminen (Lindfors
2023, 18) ja perehtyjan seka perehdyttajan yhdenvertaisuus (Aittovaara ym. 2022, 23). Pereh-
dytysta tulisi kehittaa niin, etta yksilolliset oppimistarpeet huomioidaan monipuolisesti
(Strauss, Ovnat, Gonen, Lev-ari, Mizrahi 2016, 425; Saarinen 2022, 160). Perehdytyssuunnitel-
man avulla saadaan kayttoon yhdenmukaiset perehdyttamiskaytannot (Rush, Janke,
Duchscher, Phillips & Kaur 2019, 156) ja varmistetaan onnistunut perehdytys (Simone, Mc Co-
miskey & Andersen 2016, 62).

Perehdytyksen on oltava tasalaatuista, lapinakyvaa seka oikeudenmukaista. Suunnitelmallinen
perehdytysprosessi, jota jokainen tyontekija noudattaa, on paras tapa varmistaa perehdytyk-
sen tasalaatuisuus. Jokaiselle uudelle tyontekijalle tulee tarjota samanlaiset mahdollisuudet
onnistua. (Eklund 2018, 31, 36.) Suunnitelmallinen perehdytys vaikuttaa tyohon sitoutumiseen
positiivisesti (Coco & Roos 2020, 9; Peltokoski 2016, 25). Organisaatiot hyotyvat sitoutuneista
tyontekijoista, koska nain valtytaan jatkuvalta rekrytoinnin ja perehdytyksen kierteelta (Vii-
tala 2013, 88-89). Taman lisaksi muun muassa tyontekijoiden poissaolojen maara vahenee,
osaamisen taso pysyy korkealla ja tyontekijan suoristuskyky kasvaa (Bhuvanaiah & Raya 2014,
68).



Opinnaytetyon aihe nousi esiin tarpeesta kehittaa yliopistosairaalan poliklinikan perehdytysta.
Opinnaytetyohon ei kirjattu organisaatioon liittyvia tunnistetietoja organisaation ohjeiden
mukaisesti. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa poliklinikan perehdytysta, lisata perehdyt-
tamisen laatua ja tasalaatuisuutta. Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamis-
tyona. Tutkimuksellisessa osuudessa selvitettiin yliopistosairaalan poliklinikalla tyoskentele-
vien lahi- ja sairaanhoitajien seka esihenkiloiden nakemyksia perehdytyksesta ja sen kehitta-
misesta kolmen erillisen fokusryhmahaastattelun avulla. Kehittamisosuudessa hyodynnettiin
fokusryhmahaastatteluista saatuja tuloksia ja tyopajoissa luotiin perehdytyssuunnitelma (liite
6) yhdessa poliklinikan esihenkiloiden kanssa. Perehdytyssuunnitelman avulla voidaan tukea
poliklinikan hoitajien tyontekoa kaytannossa seka pitaa huolta perehdytyksen tasalaatuisuu-
desta ja tasapuolisuudesta (Eklund 2018, 36-37).

2 Toimintaymparisto

Poliklinikka tarkoittaa sairaalassa olevaa vastaanotto-, tutkimus- tai hoitopaikkaa. Poliklini-
kalla tapahtuva toiminta koostuu suoritteista, kuten palveluista, toimenpiteista, laakarikayn-
neista, tutkimuksista tai niiden yhdistelmista. (Fagerholm 2014, 4.) Poliklinikoilla hoitajat toi-
mivat moniammatillisesti eri ammattiryhmien kanssa. Hoitajat kohtaavat tyossaan haastavia-
kin tilanteita ja joutuvat tulkitsemaan ja ajattelemaan kriittisesti. Hoitajien tyo keskittyy po-
tilaiden hoitamiseen ja ohjaamiseen. (Swan, Conway-Phillips & Griffin 2006, 314-317.) Polikli-
nikalla vaaditaan hoitajalta monipuolista seka kokonaisvaltaista osaamista. (Fagerholm 2014,
106). Poliklinikoilta edellytetaan tehokkuutta, tuottavuutta ja kustannustehokkuutta (Matt-
hews 2005, 37-49).

Poliklinikoiden merkityksellisyys on lisaantynyt sairaaloissa (Swan ym. 2006, 315). Vuonna
2022 Suomessa oli erikoissairaanhoidossa somaattisia avohoitokaynteja ja muita avohoidollisia
kontakteja noin 10 miljoonaa, joka kattaa julkisen terveydenhuollon seka osittain yksityista
terveydenhuoltoa. Vuosien 2012-2022 valisena aikana julkisen sektorin somaattisen erikoissai-
raanhoidon avohoidon potilaiden maara kasvoi noin 27 prosenttia. Kuitenkin julkisen avohoi-
don potilasmaara laski vahan yli 4 prosenttia vuonna 2022 vuoteen 2021 verrattuna. (Tervey-

den ja hyvinvoinninlaitos 2023.)

Taman opinnaytetyon toimintaymparistona toimii yliopistosairaalan poliklinikka. Poliklinikka
toimii ajanvarausperiaatteella, jonne tullaan lahetteella. Potilaat tulevat ensikaynnille perus-
terveydenhuollosta, tyoterveyshuollosta tai yksityiselta sektorilta. Uusintakaynnille tullaan
siten, etta potilaalla on jo olemassa oleva hoitokokonaisuus erikoissairaanhoidossa. Poliklini-
kalla hoidetaan eri erikoisalojen potilaita timeittain ja tehdaan tiiviisti tyota moniammatilli-
sesti eri tahojen kanssa. Poliklinikalla toimii itsenaisia hoitajavastaanottoja ja leikkaushoidon-

suunnittelijoita. Poliklinikalla tyoskentelee osastonhoitaja, 3 apulaisosastonhoitajaa,



opetushoitaja, 33 sairaanhoitajaa, 3 lahihoitajaa, farmaseutti ja valinehuoltaja. Vuonna 2023
yksikkoon saapui lahetteita yhteensa 13980 ja suoritteita hoidettiin yhteensa 36274. Suorit-

teilla tarkoitetaan potilaskontakteja, joita ovat esimerkiksi fyysiset kaynnit, etakaynnit, hoi-
topuhelut ja hoitokirjeet sisaltaen kaikki kuntalaskutettavat ja ei kuntalaskutettavat polikli-

nikkasuoritteet.

3 Tietoperusta

Taman tyon keskeiset kasitteet ovat polikliininen hoitotyo, perehdyttaminen, onnistunut pe-
rehdytys, perehdytyssuunnitelma ja tyohon sitoutuminen. Tietoperustassa kasitellaan aluksi

polikliinista hoitotyota ja sen jalkeen perehdyttamisosiossa edetaan onnistuneeseen perehdy-
tykseen, perehdytysprosessiin ja perehdytyssuunnitelmaan. Lopuksi kasitellaan tyohon ja or-
ganisaatioon sitoutumista seka sitoutumisen keinoja ja hyotyja. Tietoa haettiin koti- ja ulko-
maisesta kirjallisuudesta, artikkeleista ja tutkimuksista. Tiedonhaussa hyodynnettiin CINAHL,
Medic, ProQuest Central, PubMed, EBSCO ja Wiley Online Library tietokantoja seka Google

Scholaria. Tiedonhaussa hyodynnettiin myos Laurean kirjaston informaatikkoa.

3.1  Polikliininen hoitotyo

Polikliinisessa hoitotyossa kohdataan paivan aikana paljon potilaita lyhyessa ajassa ja potilaat
viipyvat sairaalassa hetken, usein vain tunteja. Tilanteet voivat muuttua nopeasti ja hoitajien
pitaa reagoida arvaamattomiinkin tilanteisiin. Poliklinikoilla on merkittava asema terveyden-
huollon palvelujarjestelmassa, silla niiden avulla potilaat ohjautuvat asiantuntijapalveluihin.
Siten sairaalat ja poliklinikat vaikuttavat merkittavasti yleiseen terveyteen. Poliklinikat ovat
toimineet aikaisemmin taysin laakarijohtoisesti, mutta kun toimintoja on siirtynyt vuodeosas-
toilta poliklinikoille ja tekniikka seka teknologia ovat edistyneet, niin hoitajien rooli ja asema

ovat vahvistuneet. (Mastal 2010, 267.)

Vuonna 1998 American Academy of Ambulatory Care Nursing (AAACN) -yhdistys on maaritellyt
polikliinisen hoitotyon mallin. Sita on myohemmin uudelleen tarkastelu ja laajennettu. Kuvi-
ossa 1 on esitelty polikliinisen hoitotyon teoreettinen malli, joka on esitelty Amerikassa
vuonna 2010. (Fagerholm 2014, 7.) Mastalin (2010) luomassa mallissa korostuu hoitajan ja po-
tilaan valinen yhteys. Hoidettavana voi olla potilas, perhe tai ryhma. Yleensa poliklinikkaan

ollaan yhteydessa, kun potilaalla ilmenee hyvinvointiin liittyvia tarpeita. (Fagerholm 2014, 7.)
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Kuvio 1: Polikliinisen hoitotyon teoreettinen malli suomennettuna Mastalin (2010) mukaan
(Fagerholm 2014, 7).

Sairaanhoitajan rooli polikliinisessa hoitotyossa voi olla kliinista, organisatorista tai ammatil-
lista. Kliiniseen rooliin kuuluu sairaanhoitajan kokonaisvaltainen tyo hoitotyon prosessissa.
Tyo sisaltaa hoidontarpeen tunnistamisen, hoitotyon suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin
seka kyvyn toimia nayttoon perustuvan hoitotyon mukaisesti. Organisatoriseen rooliin puoles-
taan kuuluu laadukas potilaslahtoinen hoito, hoitajaresurssien suunnittelu seka tyon maara
talouden antamissa rajoissa. Hoitotyon ammatilliseen roolin kuuluvat hoitotyon eettiset ja
ammatilliset periaatteet. Ammatillisuuteen kuuluu nayttoon perustuva toiminta, tulosten ar-
viointi seka jatkuva hoitotyon kehittaminen. Lisaksi hoitajat tarvitsevat polikliinisessa hoito-
tyossa organisoinnin ja johtajuuden taitoja, koska sairaanhoitajat voivat tyoskennella myos
vuorovastaavina tai koordinoivina hoitajina esimerkiksi erilaisissa tiimeissa tai paivystyspoli-
klinikalla. (Mastal 2010, 267.)

Potilaan ohjaaminen poliklinikoilla vie aikaa ja vaikuttaa siten myos hoitotyon henkilostomi-
toitukseen (Mastal 2010, 267). Hoidon suunnittelemiseen, koordinoimiseen ja henkisen tuen
antamiseen kuluu suuri osa poliklinikkakaynnin ajasta ja resursseista. Tama myos vahvistaa
potilaan ohjaamisen olevan keskeisessa roolissa poliklinikoilla. (Palonen, Aho, Koivisto & Kau-
nonen 2012, 122.) Ammatillisen osaamisen ja kollegiaalisen tyoyhteison avulla sairaanhoitajat
toimivat vahvasti autonomian edistajina. Autonomialla tarkoitetaan sita, etta hoitaja saa
tehda itsenaisia paatoksia liittyen potilaan hoitoon. Polikliinisessa hoitotyossa autonomian
tarkein tavoite on potilaan hyva hoito. Toimiva yhteistyd laakareiden kanssa tukee hoitajien
itsenaista paatoksentekoa ja potilastyota organisaatiossa, jossa tuetaan autonomiaa, arvoste-
taan sairaanhoitajien asiantuntijuutta ja heille annetaan ammatillista paatosvaltaa seka vas-
tuuta. Lisaksi lahiesihenkilon rooli autonomian tukijana ja johtajana on merkityksellinen. (Vir-
tanen, Rantanen & Kaukonen 2012, 55-56.)
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3.2  Perehdyttaminen

Perehdytyksen avulla tyontekija saa valmiudet tyoskennella tyotehtavissaan ja tyoyhteisossa
oikein seka turvallisesti (Tyoturvallisuuskeskus 2023). Perehdytys auttaa uutta tyontekijaa so-
peutumaan uuteen tyoyhteisoon ja oppimaan hoitamaan tyOotehtavansa (Tiainen 2019, 12).
Tyotehtavaan opastus kattaa kaytannon opastuksen. Kaytannon opastus kattaa tarvittavat tie-
dot ja taidot, tydajan ja sen kirjaukset ja leimaukset, tyon eri vaiheet, tyovalineet, laitteet

ja ohjelmistot, tyoturvallisuusasiat seka hallinnolliset asiat. (Eklund 2018, 96-97.)

Organisaation toimintatapojen ja kaytanteiden huolellinen perehdyttaminen auttaa uutta
tyontekijaa ymmartamaan kokonaisuutta ja hanen rooliaan siina (Eklund 2018, 99-100). Pe-
rehdytyksessa opitaan uusia tietoja ja taitoja seka sovelletaan jo aiemmin opittua. Tyonteki-
jan tulee oppia erilaisia uusia taitoja ja toimintatapoja. Perehdytys kattaa uuden tiedon oppi-
mista ja tiedon soveltamista kaytantoon. Tama toimii myos vastavuoroisesti. Organisaation on
otettava tyontekijalta vastaan tietoa, mahdollisesti muokata kaytanteitaan tai sopeutua mah-
dollisiin muutoksiin, joita uusi tyontekija tuo tullessaan. Lisaksi perehdytys vaatii toistoja.
(Eklund 2018, 25-26.) Tulee huomioida, etta perehdytys sisaltaa seka yleista perehdytysta

etta ammatillista perehdytysta (Aittovaara ym. 2022, 23). Perehdytysta voidaan toteuttaa
monilla eri tavoilla kuten vieriperehdytyksella, koulutustilaisuuksissa, verkkokursseilla tai eri-
laisten videoiden avulla (Eklund 2018, 80-81). Organisaatioiden kannattaa tutkia perehdytys-
kaytanteidensa toimivuutta ja tehokkuutta seka jatkuvasti paivittaa niita (Klein, Polin & Sut-
ton 2015, 269-281).

Perehdyttaminen on yksi osa hyvaa henkilostojohtamista (Human Resource Manage-
ment=HRM), joka tarkoittaa organisoitua ja suunnitelmallista organisaation sisaista yhdenmu-
kaisuutta seka linkittymista organisaation strategiseen johtamiseen. HRM:lla tarkoitetaan
henkilostoresurssien johtamista, joka pitaa sisallaan muun muassa henkiloston tiedot, taidot
ja kyvyt. Perehdyttamisen kulmakivena pidetaan perehtyjan motivaatiota ja oppimista seka
kykya jasentaa uusia asioita. Iso rooli on myos vuorovaikutussuhteilla ja -verkostoilla. (Ketola
2010, 52-55.)

Tyolainsaadanto ohjaa perehdytysta. Tyonantajalla on vastuu tyontekijan tyohon opastami-
sesta. Tyosopimuslaki (55/2001) maarittelee tyosopimukseen liittyvia asioita. Tyosopimuslu-
vun 2 1 §8:ssa maaritellaan tyonantajan velvollisuuksista. Tyonantajan velvollisuus on huoleh-
tia, etta tyontekijalla on mahdollisuus suoriutua tyotehtavistaan myos tyon muuttuessa. 3 §
luvun mukaan tyonantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta, jotta tyontekija ei altistu ta-

paturmille tai terveydellisiin vaaroihin. (Tyosopimuslaki 55/2001.)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tyOnantajaa ja tyontekijaa. Lain avulla on tyokyvyn
turvaamiseksi pidettava huolta tyontekijoiden tyoymparistosta ja tyoolosuhteista. Lailla pyri-

taan ennaltaehkaisemaan ja estamaan tyotapaturmia, ammatista johtuvia tauteja seka muita
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fyysisia ja henkisia tyoperaisia haittoja. Tyoturvallisuuslain 2 §:ssa maaritellaan tyonantajan

yleisesta huolehtimisvelvollisuudesta. Saman lain 14 §:ssa on kerrottu tyontekijalle annetta-

vasta opetuksesta ja ohjauksesta. Tyontekijalle tulee antaa kaikki tarpeelliset tiedot tyopai-

kan haitallisista ja vaarallisista tekijoista. Laki velvoittaa tyOnantajaa perehdyttamaan tyon-
tekijat tyomenetelmiin ja tyovalineisiin seka niiden turvalliseen kayttoon. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002.)

3.2.1  Onnistunut perehdytys

Onnistuneen perehdytyksen tekijat koostuvat perehdytyksen yhteisollisyydesta, perehdyttajan
vankasta ammatillisesta perehdyttamisosaamisesta seka johtamisesta, joka tukee tyontekijaa
(Lindfors 2023, 48). Onnistuneessa perehdytyksessa molemminpuolinen vuorovaikutus on tar-
keassa roolissa (Eklund 2018, 25-26). Koko tyoyhteiso puhaltaa yhteen hiileen ja suhtautuu
myonteisesti perehdytysprosessiin, jossa perehtyja seka perehdyttaja ovat yhdenvertaisia
(Aittovaara ym. 2022, 23). Uusi tyontekija perehdytetaan uusien tyotehtavien lisaksi myos
tyoyhteisoon ja organisaatiokulttuuriin (Pohjamies, Haapa, Mikkonen & Kaariainen 2022,
4132-4133).

Onnistuneeseen perehdytykseen kannattaa varata riittavasti aikaa (Tiainen 2019, 12; Pelto-
koski 2016, 27; Eklund 2018, 77). Perehdytyksen kesto toimii keskeisena tekijana myos siing,
etta uudet tyontekijat kokevat itsensa osaksi tyoyhteisoa (Peltokoski 2016, 27). Jotta pereh-
dytys onnistuu ideaalilla tavalla, perehtyja tarvitsee palautetta, kannustusta ja tukea tyoyh-
teisolta (Eklund 2018, 35-36; Lindfors 2023, 79). Jarjestelmallinen palautteenanto edistaa pe-
rehtyjan itsenaista kyvykkyytta ja pystyvyytta (Saarinen 2022, 170). Positiivinen palaute seka
kannustaminen ovat tarkeassa asemassa oppimisen ja kehittymisen nakokulmasta (Eklund
2018, 35-36). Myonteiseen ja kannustavaan palautteenantoon tulee keskittya ja palautetta tu-
lee antaa riittavasti. Palautteenannon avulla palautteen saaja voi kehittya, oppia toimimaan
oikein ja hanen motivaationsa seka hyvinvointinsa voivat lisaantya. (Kupias, Peltola & Salo-
ranta 2014, 19.)

Nimetty perehdyttaja on tarkeassa roolissa uuden tyontekijan perehdyttamisprosessissa (Pel-
tokoski 2016, 27; Cox, Jordan, Valing ja Zhou 2021, 273). Perehdytysprosessin aikana perehty-
jalla voi olla useampia perehdyttajia. Tyontekijan nakokulmasta useampi perehdyttaja on po-
sitiivinen asia, silla taten han pystyy laajentamaan verkostoaan uudella tyopaikalla. Toisaalta
jos perehdyttajia on useita, myos esihenkilon vastuu kasvaa tasalaatuisuuden ja kokonaisuu-

den hallinnan nakokulmista. (Eklund 2018, 141.)

Epaonnistuneen perehdytyksen tekijat ovat ongelmalliset vuorovaikutussuhteet, riittamatto-
mat perehdytyksen resurssit ja organisaation rakenteelliset ja toiminnalliset ongelmat. Pereh-
dytyksen onnistumiseen tai epaonnistumiseen vaikuttavat muun muassa perehtyjan ja pereh-

dyttajan asenne perehdytysta kohtaan, vuorovaikutussuhteet ja perehdyttajan patevyys.
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Lisaksi siihen vaikuttavat perehdyttajan omat kokemukset perehdytyksesta ja perehdyttajan
henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten ystavallisyys ja avoimuus. Motivoiva tyoymparistdo ja
molemminpuolinen palautteenanto vaikuttavat myos perehdytyksen onnistumiseen tai epaon-
nistumiseen. (Lindfors 2023, 47-48.) Perehdyttajien tulee soveltua henkilokohtaisten seka am-
matillisten ominaisuuksiensa puolesta perehdyttajiksi. Perehdyttamisosaamista katsotaan vah-
vistavan koulutukset seka perehdyttajan persoonalliset ja ammatilliset ominaisuudet. (Vouti-

lainen, Haapa & Jokiniemi 2019, 12.)

Perehdytyksella ja perehdyttajalla on iso merkitys siihen, miten vastavalmistuneiden sairaan-
hoitajien ura alkaa. Hoitajat, jotka ovat vastavalmistuneita, haluavat useimmiten jatkaa suh-
dettaan ohjaajaansa kanssa perehdytyksen jalkeen. (Pasila, Elo & Kaariainen 2017, 17-27.)
Suhdetta voidaan jatkaa perehdytyksen jalkeen mentorointina, silla mentoroinnin tarkoituk-
sena on siirtaa osaamista ja kokemuksia mentoroitavalle (Kupias & Salo 2014, 19; Karjalainen
2010, 125-126). Mentoroinnin avulla pystytaan valittamaan myos hiljaista tietoa (Kupias &
Salo 2014, 15) ja saavuttamaan lisaantynytta sitoutuneisuutta seka tyotyytyvaisyytta (Risti-
kangas, Clutterbuck & Manner 2014, 56). Mentoroinnin keinoin voidaan lisata valmistuneen
sairaanhoitajan osaamista ja ammatissa kehittymista (Lindfors 2023, 79). Lindforsin (2017)
mukaan uuden tyontekijan olisi hyva olla mentoroitavana ensimmaisen vuoden ajan. Mentorin

tulisi olla joku muu kuin perehdytyksessa mukana ollut tyontekija. (Oksanen 2017.)

Terveydenhuollon organisaatioiden tulee tunnistaa hoitohenkilokunnan erilaisia perehdy-
tysprofiileja. Perehdyttavan henkilon tulee olla riittavan pateva perehdyttaakseen uuden
tyontekijan, eika sen valinnan tule perustua saatavuuteen. Perehdyttajat tarvitsevat tyoyh-
teison tukea keskittyakseen riittavasti tyontekijan perehdyttamiseen. Lisaksi perehdyttajat
tarvitsevat perehdytyskoulutusta ymmartaakseen paremmin uusien tyontekijoiden oppimista-
voitteita. Lisaantynyt perehdytysosaaminen mahdollistaa sairaanhoitajan laadukkaan pereh-
dyttamisen ja se on tarkeaa henkilokunnan pysyvyyden ja potilashoidon laadun kannalta.
(Pohjamies ym. 2022, 4132-4133.)

Perehdyttamisella luodaan perusta onnistuneelle tyolle. Hyva perehdytys vahentaa uuden
tyontekijan epavarmuustekijoita ja antaa edellytykset siihen, etta hanesta voi tulla tyoyhtei-
son taysipainoinen jasen. (Klein ym. 2015, 269-281.) Uuden tyontekijan perehdytykseen pa-
nostaminen kasvattaa organisaatioiden vetovoimaa (Pohjamies ym. 2022, 4132-4133; Mietti-
nen, Kaunonen & Tarkka 2006, 63) ja organisaation myonteista imagoa (Miettinen ym. 2006,
63). Perehdytys on yksi tapa lisata vastavalmistuneiden sairaanhoitajien tyohyvinvointia, itse-
varmuutta, tyytyvaisyytta (Pasila ym. 2017, 17-27) ja motivoituneisuutta (Miettinen ym. 2006,
63). Lisaksi perehdytys lisaa hoitajien ammatillista osaamista, vahvistaa rekrytointia ja lisaa
pysyvyytta tyopaikassa (Peltokoski 2016, 25). Suunnitelmallisesti perehdyttavissa organisaa-
tioissa henkiloston vaihtuvuus on vahaisempaa (Miettinen ym. 2006, 63) ja siten voidaan va-

hentaa myos rekrytoinnin kustannuksia (Rush ym. 2019, 151). Lisaksi hyva perehdyttaminen
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lisaa osaamista ja luo perehtyjalle tyoympariston, joka tukee hanta (Yuanyuan, Yan, Juem,
Fule & Yaqing 2016, 136-144).

3.2.2 Perehdytysprosessi

Perehdyttamisen tulee olla johdonmukainen ja suunnitelmallinen prosessi. Tyontekijalle tulee
kertoa selkeasti, miten prosessi etenee. (Tiainen 2019, 12.) Perehdytyksen sisaltoa luotaessa
voidaan kokonaisuutta jakaa pienempiin osiin, jotta suunnittelu ja toteutus olisi helpompaa.
Prosessin osa-alueisiin sisaltyy tavoitteiden luominen, opastus tyotehtavaan ja organisaation
toimintaan, verkostoihin seka vastuualueisiin. Lisaksi kehittyminen ja sen seuranta kuuluvat
prosessin osa-alueisiin. (Eklund 2018, 92.) Perehdytysprosessin on oltava tasalaatuinen, la-
pinakyva ja oikeudenmukainen ja avulla voidaan toteuttaa organisaation strategiaa seka
edeta kohti tavoitteita. Suunnitelmallinen perehdytysprosessi, jota jokainen tyontekija nou-
dattaa, on paras tapa varmistaa perehdytyksen tasalaatuisuus. Jokaiselle uudelle tyonteki-
jalle tulee tarjota samanlaiset mahdollisuudet onnistua. (Eklund 2018, 30, 36.)

Perehdytys mielletaan helposti yksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa organisaatio asettaa uudelle
tyontekijalle ohjeistukset ja tavoitteet. Vuorovaikutuksellinen perehdytys, jossa seka pereh-
tyjalla etta perehdyttajalla on omat roolinsa, on tehokasta ja kehittyvaa. Organisaatio antaa
oman panoksensa perehdytykseen mutta lisaksi uuden tyontekijan tulee osoittaa aktivisuutta,
(Eklund 2018, 38-39.) Perehdytyksen kehittamiseen kannattaa ottaa mukaan uusia tyonteki-
joita, koska he tuovat uusia perehdytyksen kehittamiseen liittyvia ideoita (Aittovaara ym.
2022, 28; Eklund 2018, 109).

Perehdytysprosessin tavoitteisiin kuuluvat uuden tyontekijan nakokulmasta itseluottamuksen,
ammatillisen osaamisen, tukemisen ja kriittisen ajattelun kehittyminen. Organisaation nako-
kulmasta puolestaan perehdytysprosessi auttaa uutta tyontekijaa ymmartamaan hoitajan
tyonkuvaa organisaatiossa ja paasya osaksi tyoyhteisoa. Perehdytysprosessin yleinen tavoite
on jarjestaa turvallista ja korkeatasoista potilashoitoa seka sitouttaa henkilostoa. (Chen &
Lou 2014, 443-442.) Lisaksi pyritaan edistamaan henkiloston tyohon sitoutumista (Chen & Lou
2014, 443-442; Peltokoski 2016, 38; Rush ym. 2019, 139).

Vastuu perehdytyksesta kokonaisuudessaan kuuluu esihenkilolle, mutta itse perehdytystyota
voi tehda kuka tahansa tehtavaan nimetty henkilo. Perehdytysprosessin aikana perehdyttajina
voi toimia useampiakin henkiloita tai perehdyttaja voi vaihtua tarvittaessa. Useampi pereh-
dyttaja on positiivinen asia myos uuden tyontekijan nakokulmasta, silla taten han pystyy laa-
jentamaan verkostoaan heti. Toisaalta jos perehdyttajia on useita, myos esihenkilon vastuu
kasvaa tasalaatuisuuden ja kokonaisuuden hallinnan nakokulmista. (Eklund 2018, 141.) Lisaksi
uudella tyontekijalla itsellaan on vastuu oman oppimisensa edistymisesta (Kupias & Peltola
2009, 58, 59.)
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Perehdyttajat toimivat keskeisessa roolissa perehdytysprosessissa, silla perehdyttajat ohjaa-
vat uusia tyontekijoita paivittain, kasvattavat uuden tyontekijan luottamusta seka toimivat
uuden tyontekijan tukena (Chen & Lou 2014, 443-442). He ovat vastuussa perehdytettavien
tyontekijoiden ohjeistamisesta osana paivittaista tyotaan. Perehdytys on vaativa ja aikaa
vieva tehtava, koska se tehdaan oman tyon ohella. Kaksoisroolin ottaminen voi olla hoitajalle
taakka, silla kaikki eivat ole motivoituneita perehdyttamaan uusia tyontekijoita. (Pohjamies
ym. 2022, 4124.) Taten perehdyttdjien osaamisen tukeminen on erittain merkittavassa ase-
massa perehdytysprosessissa, ja heille tulisi tarjota tukea seka tarvittavaa koulutusta (Pelto-
koski 2016, 35).

Perehdyttamisen valmistelu lahtee liikkeelle jo ennen rekrytointia. Tehtavan vaatimukset
maarittelevat millaista osaamista tarvitaan. Rekrytointivaiheessa tyonhakijoille kerrotaan tyo-
tehtavasta, tyoyhteisosta ja organisaatiosta. Vastavuoroisesti tyonantaja tutustuu hakijoihin
ja heidan ajatuksiinsa, nakemyksiinsa, potentiaaliinsa ja osaamiseensa. Kun paatos rekrytoita-
vasta tyontekijasta on tehty, on helpompaa suunnitella perehdytysta. (Kupias & Peltola 2009,
102-103; Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016, 145.) Uuden henkilon palkkaaminen organisaa-
tioon on aina investointi ja perehdytyksen avulla tasta investoinnista pyritaan saamaan onnis-
tunut ja kannattava. Perehdytys vaatii aina toimiakseen resursseja ja tulisi ymmartaa kuinka
tarkeaa se on. (Eklund 2018, 31-33.)

Perehdytykseen kuuluu olennaisesti tyossa kehittymisen seuranta (Joki 2021, 96). Kehitty-
mista tulee seurata, jotta perehdytysta voidaan tarvittaessa muokata perehtyjan tarpeiden
mukaisesti. Seurantakaytanteet seka tavoitteet ovat merkittavassa roolissa perehdytyksessa.
Perehdytyksen seurannan avulla voidaan varmistaa uuden tyontekijan kehittymista seka ete-
nemista tavoitteita kohti. Perehdytysta kannattaa seurata vaiheittain ja asettaa seka lyhyem-
man etta pidemman aikavalin tavoitteita. (Eklund 2018, 109, 119-120.)

Perehdytyksen seurannassa voidaan kayttaa apuna perehdytyskeskusteluja (Eklund 2018, 122).
Uuden tyontekijan on hyva tietaa, milloin tavataan seuraavan kerran ja kuinka perehdytys
etenee. Perehdytyskeskusteluissa voidaan vaihtaa kuulumisia, keskustella onnistumisista,
haasteista, tyoyhteisoon liittyvista asioista, perehdytyksen sujumisesta ja ovatko jotkin asiat
herattaneet hammennysta. (Joki 2021, 96.) Keskusteluissa olisi hyva antaa myos molemmin-
puolista palautetta. Keskusteluihin voi osallistua esimerkiksi perehtyja, esihenkildo, mentori
tai kollega. (Eklund 2018, 122-123.)

Kuviossa 2 on kuvattu perehdytyksen seurantaprosessia, joka etenee syklisesti. Prosessi lahtee
liilkkeelle suunnitelman luomisesta, jonka jalkeen laadittu suunnitelma etenee toteutukseen.
Prosessin seurannan ja arvioinnin kautta prosessia voidaan tarvittaessa paivittaa. Taman jal-

keen taas paivitetty suunnitelma etenee toteutusvaiheeseen. (Eklund 2018, 119-121.)
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Kuvio 2: Perehdytyksen seurannan syklinen prosessi. Mukaillen (Eklund 2018, 119-121.)

Seuranta

Aloittavan tyontekijan lammin vastaanotto ja ensimmainen paiva uudessa tyopaikassa ovat
merkityksellisia (Kupias & Peltola 2009, 103-104). Uuden tyontekijan tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttaa merkittavasti se, kuinka hyvin uusi tyontekija otetaan tyoyhteisossa vastaan (Eklund
2018, 35; Kaariainen ym. 2022, 4132-4133). Lammin vastaanotto, jonka ansioista tyontekija
kokee itsensa odotetuksi ja tervetulleeksi, on ensiarvoisen tarkeaa. Esihenkilon kannattaa olla
ottamassa vastaan aloittavaa tyontekijaa. Ensimmainen tyopaiva sisaltaa tarkeita kaytannon
asioita kuten avaimiin ja kulkulupiin liittyvia asioita. Ensimmaisena tyopaivana perehdytaan
tietojarjestelmiin, esitellaan tyotiloja ja tyoyhteisoa. Ensimmaisella viikolla on hyva aloittaa
tyotehtavat, koska se edesauttaa uutta tyontekijaa hahmottamaan kokonaiskuvan toimin-
nasta. Lisaksi kannattaa kartoittaa tyontekijan tuntemuksia ja kokemuksia. Ensimmaisen kuu-
kauden aikana perehdyttaminen jatkuu perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Usein kuukauden
jalkeen paavastuu perehdytykseen liittyvista asioista siirtyy perehtyjalle itselleen. Kokonais-
perehdytysta olisi hyva arvioida perehdytyskeskustelulla noin yhden tai kahden kuukauden jal-
keen perehdytyksen aloituksesta. (Kupias & Peltola 2009, 103-108.)

3.2.3 Perehdytyssuunnitelma

Perehdytyssuunnitelma maarittelee mita perehdytys on, mita perehdytyksella halutaan saa-
vuttaa ja mita perehdytys sisaltaa (Silvonen 2020). Perehdytyssuunnitelman tulisi huomioida
jokaisen yksilollisia tarpeita (Strauss ym. 2016, 425; Silvonen 2020). Perehdytyssuunnitelman
tarkoituksena on tukea tyontekoa kaytannossa seka pitaa huolta perehdytyksen tasalaatuisuu-
desta. Perusrunko toimii perehdytyksessa pohjana kaikille uusille tyontekijoille ja nain taa-
taan perusasioiden lapikaynti jokaisen tyontekijan kohdalla. Suunnitelmassa tulee olla selke-
asti ne asiat, jotka tulee kayda lapi kaikkien uusien tyontekijoiden kanssa. Kun perehdytyk-
sesta on rakennettu yhtenainen kokonaisuus, jokainen tietaa, mita se pitaa sisallaan. Talloin
myos kehityskohteiden tunnistaminen on mahdollista. (Eklund 2018, 36-37, 173.) Henkilo,
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joka on tyohonsa sitoutunut kantaa vastuuta osaamisestaan kertaamalla, kyselemalla ja sel-

vittamalla, mikali on jostakin asiasta epavarma (Tyoturvallisuuskeskus 2023).

Hyvaan perehdytyssuunnitelmaan on maaritelty selkea rooli- ja vastuunjako. Vaikka esihenkilo
onkin vastuussa perehdytyksesta, voi han delegoida perehdytyksen osa-alueita esimerkiksi pe-
rehdyttajalle tai mentorille. Suunnitelmaan tulee kirjata asiat, jotka tyontekijan kanssa kay-
daan lapi ja mita uuden tyontekijan tulee oppia. Niihin voivat kuulua tehtavat, toimintatavat,
pelisaannot, jarjestelmat ja laitteet. Tarkistuslistat voivat toimia perehdyttajan tukena, jol-
loin myos perehdytyksen tasalaatuisuus varmistetaan. Aikatauluarviota voi olla hankala tehda,
koska jokainen oppii omassa tahdissaan, mutta yleisessa perehdytyssuunnitelmassa arvio voi
olla karkea. Yleinen perehdytyssuunnitelma voidaan laatia etukateen, mutta silloin on oltava
jo tiedossa perehdytyksen tavoitteet. Suunnitteluvaiheessa kannattaa maaritella kuinka pal-
jon uudelta tyontekijalta odotetaan oma-aloitteisuutta perehdytyksen edetessa. (Silvonen
2020.)

Toimiva perehdytyssuunnitelma perustuu hyvaan perusrunkoon ja prosessiin, joka huomioi
myos uuden tulokkaan osaamisen ja taustan (Hietala ym. 2016, 145). Hyvaan perehdytyssuun-
nitelmaan liitetaan vuorovaikutteisuus, jonka avulla prosessia voidaan jatkuvasti kehittaa
(Hietala ym. 2016, 145; Silvonen 2020). Jokaisesta perehdytyksesta tulee oppia, koska pereh-
dytyksesta ei saada koskaan valmista, mutta jatkuvan kehittamisen myota paastaan lahem-
maksi tavoitteita (Silvonen 2020).

Perehdytyssuunnitelma tukee uusien sairaanhoitajien kehitysta ja ammatillista kasvua (Cline,
La Frentz, Fellman, Summers & Brassil 2017, 384-390. Perehdytyssuunnitelman kaytto organi-
saatioissa vaikuttaa positiivisesti muun muassa ammatti-identiteetin ja itsenaisen toiminnan
kehittymiseen seka ammatilliseen patevyyteen (Anderson, Hair & Todero 2012). Perehdytta-
missuunnitelman avulla positiivisia tuloksia saatiin tyotyytyvaisyydessa seka tuen saamisessa
(Strauss ym. 2016, 424). Hyvan perehdytyssuunnitelman on todettu vaikuttavan myos positiivi-
sesti tyohon sitoutumiseen (Anderson ym. 2012; Strauss ym. 2016, 425; Cline ym. 2017, 384-
390). Vahvistaakseen uusien tyontekijoiden tyohon sitoutumista avoterveydenhuollon organi-
saatiossa, tulee Sannemanin, Roosin & Suomisen (2020, 39) mukaan kiinnittaa huomiota laa-

dukkaan perehdytyssuunnitelman suunnitteluun ja toteuttamiseen.

Perehdytyssuunnitelman avulla voidaan vahentaa hoitajien vaihtuvuutta. Perehdytyssuunni-
telma vaikuttaa positiivisesti perehtyjiin, perehdyttdajiin ja organisaatioon. Noudatettaessa
laadukasta perehdytyssuunnitelmaa tulee perehdyttaja valita perehtyjalle huolellisesti. Pe-
rehdyttajalle tulee tarjota myos koulutusta. (Yuanyuan ym. 2016, 136-144.) Perehdytyssuun-
nitelman avulla uuden sairaanhoitajan kriittinen ajattelu ja osaaminen lisaantyivat. Lisaksi
positiiviseksi koettiin perehdyttajien yhdenmukaiset perehdyttamiskaytannot. Uuden sairaan-

hoitajan tukemisen todettiin olevan myos hyvin tarkeaa. (Rush ym. 2019, 139.)
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3.3 Tyohon- ja organisaatioon sitoutuminen

Sitoutuminen voidaan ymmartaa suhtautumistavaksi tai asenteeksi. Asenteella puolestaan tar-
koitetaan sosiologiassa yksilon pysyvaa ja johdonmukaista tapaa suhtautua tiettyyn kohtee-
seen. Organisaatiositoutuminen on saanut jopa 30 lahikasitetta erilaisissa tutkimuksissa. Si-
toutumista pidetaan sosiaalipsykologisena prosessina, jossa yksilon ja organisaation valinen
suhde korostuu. (Jokivuori 2004, 284-285.) Organisaatiositoutumisella tarkoitetaan sita, etta
tyontekija kiinnittyy organisaatioon joko emotionaalisesti, tunteakseen noudattavansa nor-
meja tai materiaalisten asioiden kuten palkkioiden vuoksi (Saari 2015, 41). Psykologisella so-
pimuksella tarkoitetaan tyontekijan omaa kokemusta oikeuksista ja velvollisuuksista suh-
teessa tyosuhteeseen. Se on tyontekijan ja esihenkilon valinen sanaton sopimus, joka muodos-
tuu usein jo ennen tyosuhteen alkamista. Sopimus perustuu kahden valiseen suhteeseen, jossa
on tyontekija ja tyonantaja. Psykologiseen sopimukseen on kuulunut vahva sitoutuminen orga-
nisaatioon, jossa tyontekijat ovat voineet luottaa siihen, etta heidan ponnistelunsa tulevat

palkituksi vastavuoroisesti. (Rousseau 1995, 10, 76.)

Nykyaan tyo ei aina lunasta lupauksiaan, vaan ottaa enemman kuin antaa. Suomalainen tyo-
elama on muuttunut ennakoimattomaksi ja vastuuta on entista enemman siirretty yksilolle it-
selleen. Sen vuoksi tyohon sitoutuminen ja psykologiset sopimukset ovat murroksessa. Sitou-
tuminen on edelleen tunteisiin perustuvaa, mutta sitoutunutkaan tyontekija ei toimi vain or-
ganisaation ehdoilla. Tyontekijat ovat valmiita sitoutumaan, jos organisaatio tarjoaa sopivasti
haasteita, mutta samalla se tarjoaa mielekkaan tyon seka toimivan tyoyhteison. (Saari 2015,
6, 146-147.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tyontekijoiden psykologiset odotukset ovat jaettu Ringin, Lau-
laisen & Rissasen (2019, 93) vaitoskirjassa kolmeen eri osa-alueeseen. Ensimmainen osa-alue
ovat tyonhallintaan liittyvat odotukset, johon kuuluvat muun muassa perehdytys, tyoaikajous-
tot, turvallinen tyoymparisto seka selkea roolijako. Toisessa osa-alueessa ovat asiantuntijuu-
teen liittyvat odotukset, joita ovat hoitajan mahdollisuus kayttaa ammatillista osaamista ja
tyontekijan kokema asiantuntijuus, joka muodostuu suhteessa potilaaseen. Lisaksi hoitajien
jatkuva ammatillinen kehittyminen ja mahdollisuus tarjota laadukasta ja yksilollista potilas-
tyota kuuluvat asiantuntijuuteen liittyviin odotuksiin. Kolmantena ovat yhteistoimintaan liit-
tyvat odotukset, johon kuuluvat esimerkiksi oikeudenmukainen palkkaus ja eri ammattiryh-
mien valinen keskindainen arvostus seka avoin kommunikaatio ja viestinta. Sosiaali- ja terveys-
alalla vahva psykologinen side nakyy hoitajien yhteenkuulumisen tunteena ja kollegiaalisuu-
tena, tyoyhteison osaamisen kehittymisena mutta myos haluna kehittaa yhdessa ammatillista
osaamista. Hoitajat haluavat osallistua paatoksentekoon ja vaikuttaa organisaation asioihin.
(Ring, Laulainen & Rissanen 2019, 93.)
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Allenin ja Meyerin teorian mukaan organisaatioon sitoutuminen jaetaan kolmeen eri osaan,
joita ovat affektiivinen (affective), normatiivinen (normative) ja jatkuvuussitoutuminen (con-
tinuance). Sitoutumisen osat eivat ole kuitenkaan tiukkoja vaan joustavia, toistensa yhdista-
viakin osia. Lyhyesti ilmaistuna teorian mukaan tyontekija jatkaa tyopaikassaan siksi, etta han
kokee sen velvollisuudekseen, hanella on sille tarve tai han haluaa pysya tyOpaikassa. (Allen &
Meyer 1990.) Affektiivisella organisaatiositoutumisella tarkoitetaan tyontekijan sitoutumista
organisaatioon ja haluun toimia organisaation tavoitteiden mukaisesti. Affektiivinen sitoutu-
minen on tyontekijan emotionaalista kiintymysta organisaatioon ja sen katsotaan olevan orga-
nisaatioille suosituinta, koska silla on paljon positiivisia vaikutuksia organisaation toiminnassa.
(Saari 2014, 6; Sanneman ym. 2020, 31.) Jatkuvuussitoutuminen tarkoittaa sita, etta tyonte-
kija pysyy organisaatiossa lahinna sen vuoksi, etta pysyminen on helpompaa kuin lahteminen.
Tyopaikan vaihtamiseen liittyy monia epavarmuustekijoita ja kustannuksia, joten osittain tyy-
tymatonkin tyontekija jaa sen vuoksi toihin organisaatioon. Normatiivisuudella (normative)
tarkoitetaan tyontekijan velvollisuutta pysya organisaatiossa. Tyontekija ikaan kuin ajattelee,
etta niin "kuuluu toimia” ja se on ikaan kuin normi. (Allen & Meyer 1990.) Terveysasemien
hoitajilla on vahva affektiivinen sitoutuminen organisaatioon, mutta normatiivisen sitoutumi-
sen vahvistamiseksi uusien tyontekijoiden perehtymiseen tulee panostaa (Sanneman ym.
2020, 31).

Suomalaiset tyontekijat sitoutuvat eurooppalaisia huonommin affektiivisessa organisaatio-
sitoutumisessa seka tyohon sitoutumisessa. Tyontekijoiden valiset hyvat suhteet lisaavat af-
fektiivista organisaatioon sitoutumista. Voimakkaampi henkiloston sitoutuminen tyohon voisi
helpottaa urasuuntautuneiden tyontekijoiden jatkuvaa oppimista tyollisyyden parantamiseksi.
Tyontekijoiden koetut hyvat vuorovaikutussuhteet lisasivat tyontekijoiden affektiivista organi-
saatioon sitoutumista. Tutkimuksessa suositellaan, etta Suomessa panostettaisiin hyvien esi-
henkiloalaissuhteiden luomiseen, silla se nakyy henkiloston tyohon sitoutumisena. (Turunen
2014, 65-66, 72, 79.)

Henkiloston sitoutuminen organisaatioon koostuu useista eri tekijoista. Se sisaltaa henkiloon
itseensa liittyvia asioita, kuten ian, sukupuolen, koulutustaustan, elamantilanteen ja ammat-
titaidon. Lisaksi siihen kuuluu tyontekijan ja organisaation valisia sidonnaisuuksia kuten arvot,
asenteet ja tavoitteet ja niiden yhteensopivuus. (Keskinen 2005, 25-39.) Organisaatioon sitou-
tumista vahvistaa sairaanhoitajien keskindainen yhteys, johon kuuluvat jaetut arvot ja nake-
mykset seka kollegoilta saatu tuki. Lisaksi hyva perehdytys lisaa tyontekijoiden sitoutunei-
suutta. Sitoutuminen ilmenee esimerkiksi tyopaikan saantdjen omaksumisena ja pysymisena
organisaatiossa. (Sanneman ym. 2020, 32-33.) Tyohon sitoutuminen ilmenee eri ikaisilla tyon-
tekijoilla eri tavalla. Yli 35-vuotiaat sairaanhoitajat, joilla on jo pitka kokemus, olivat kaik-
kein sitoutuneimpia organisaatioon. Alle 35-vuotiaat sairaanhoitajat, joilla oli vahemman ko-

kemusta, olivat herkemmin aikeissa vaihtaa tyopaikkaa, silla riittamattomat edut toissa ja
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mielenkiinto nahda muitakin tyopaikkoja vaikuttivat vaihtoaikeisiin. (Kuusisto, Arola & Salin
2021, 9.)

3.3.1 Tyohon sitoutumisen keinot

Pahenevan hoitajapulan vuoksi kilpailu hoitajista lisaantyy ja tyohon sitoutumisen merkitys
kasvaa (Lindfors 2023, 17). Maailman terveysjarjestdo (WHO) on luonut terveydenhuollon hen-
kilostostrategian, joka antaa suosituksia muun muassa tyossa pysymisen parantamiseksi, jotta
voidaan tukea kestavaa terveydenhuoltoa. Suosituksia annetaan myos koulutuksen ja henkilos-
ton riittavyyden toteuttamiseksi. Lisaksi WHO on luonut Europe 2022-alueraportin, jossa se
yksiloi 10 ensisijaista toimintakohtaa, joilla tuetaan Euroopan maita kehittamaan hoitotyovoi-
maa kestavaan strategiseen suunnitteluun. Naiden avulla parannetaan ensisijaisesti tervey-
denhuoltohenkiloston tyohon sitoutumista, mutta myos varmistetaan henkiloston riittava rek-
rytointi alalle. Listan mukaan muun muassa terveydenhuolto- ja hoitotyontekijoiden mielen-
terveys ja hyvinvointi tulee taata tarjoamalla tyon ja yksityiselaman tasapaino, huomioida
turvallinen tyoymparisto ja lisata julkisia investointeja tyovoiman kouluttamiseen, kehittami-
seen ja suojeluun. (WHO 2022.)

Euroopan Komission teettaman selvityksen mukaan terveydenhoitoalan henkiloston sitoutta-
minen on Euroopassa haaste, johon terveydenhuollon johtajien aina valtion tasoa myoten tu-
lee reagoida korkealaatuisen terveydenhuollon yllapitamiseksi. Selvityksen mukaan hoitajien
sitouttaminen ja rekrytointi vaatii pidemman aikavalin suunnittelua seka asioiden toimeenpa-
nemista. Selvityksen mukaan paattajien tulisi suunnata katse tulevaisuuteen ja pohtia millai-
sia tyontekijoita tulevaisuudessa halutaan. Selvityksessa tunnistettiin viisi keskeista teemaa,
joiden avulla lisataan muun muassa hoitajien tyohon sitoutumista. EU-Komissio suosittelee
naiden teemojen ottamista kayttoon ja strategioiden toimeenpanemista sitouttaakseen ter-
veydenhoitoalan tyontekijat. Teemat esitellaan paapiirteittain kuviossa 3. Tarkeimpana pide-
taan koulutuksen mahdollistamista. Tarkea teema oli myos henkilostoa tukevat toimenpiteet
kuten yksilollisyyden huomiointi tyoelamassa seka kannustava tyoymparisto. Selvityksessa tuo-
tiin myos esille palkkaus ja urakehitys, jossa terveydenhuollon henkilostolle annetaan enem-

man vastuuta, niin etta se korreloi myos palkassa. (Euroopan komissio 2015, 6-8.)
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« Jatkuvan kouluttautumisen mahdollistaminen ja urakehitysmalli
«Mentorille riittavasti aikaa ja tilaa opettamiseen

« Sairaanhoitajan tyonkuvan laajentaminen ja vastuun lisaaminen --
> palkan tar kistaminen--> lisdavat houkuttelevuutta

Saantely

* Yhdistaa taloudelliset kannustimet ur akehityksen, koulutuksen ja
Taloudelliset kannustimet mielekkaan tyGympariston kanssa
« Houkuttelevat etuudet, jotka sitouttavat organisaatioon

«Yksilollinen ja kannustava tyo, joka raataloity eldmanvaiheiden
mukaan

« Fyysisen ja henkisen tyokyvyn tukeminen

«Tyon ja per heen yhteensovittaminen

Ammatillinen ja henkilokohtainen tuki

« Toimepiteiden sisallyttaminen sitouttamistoimiin kuten

Muun tyyppiset inter ventiot koulutuksen yhdistaminen ammatillisiin tukitoimiin

Kuvio 3: Terveydenhuollon henkiloston sitouttaminen Euroopassa. Mukaillen (Euroopan
komissio 2015.)

Tyopaikkakulttuurilla ja organisaatioon sitoutumisella on iso merkitys, kun terveydenhuolto-
alan tyontekijat miettivat tiettyyn tyopaikkaan hakeutumista ja siella pysymista. Organisaa-
tioon sitoutuminen on merkityksellista useisiin tyohon liitettyjen toimintojen kannalta. (San-
neman ym. 2020, 31-32.) Hyva johtaminen, kiinnostava tyo, perhe- ja tydelaman yhteensovit-
tamisen mahdollisuudet kasvattavat henkiloston sitoutumista organisaatioon. Uuden tyonteki-
jan sitouttaminen kannattaa aloittaa jo rekrytointivaiheessa. Talloin voidaan luoda uudelle
tyontekijalle realistinen kuva organisaatiosta seka rekrytoida henkilot, joiden arvomaailma ja

tavoitteet soveltuvat organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Viitala 2013, 88-89.)

Onnistunut perehdytys on yksi keino sitouttaa vastavalmistunut sairaanhoitaja organisaatioon
(Kozub, Hibsnada-Laserna, Harget & Ecoff 2015, 204-214; Eklund 2018, 35; Lindfors 2023, 9).
Perehdytysprosessin avulla uusi tyontekija paasee osaksi tyoyhteisoa (Lindfors 2023, 9; Pelto-
koski 2016, 25). Hyvan perehdytyksen, positiivisen palautteen ja kannustuksen myota uusi
tyontekija saa onnistumisen tunteita ja ne vaikuttavat positiivisesti tyotyytyvaisyyteen (Ek-
lund 2018, 35; Kaariainen ym. 2022, 4132-4133).

Hoitajien uralla kehittymisen mahdollistaminen ja tukeminen edistaa tyohon sitoutumista
(Kuusisto ym. 2021, 5; Helander, Roos & Suominen 2019, 189). Urakehityksella tarkoitetaan
muun muassa hoitajien mahdollisuutta osallistua erilaisiin projekteihin ja mahdollisuutta
paasta tyonkiertoon (Kuusisto ym. 2021, 9). Urakehityksella tarkoitetaan lisaksi joustavaa

mahdollisuutta kehittya tyossa (Harmoinen, Niiranen, Helminen & Suominen 2015, 6).

Henkiloston sitoutumiseen voidaan vaikuttaa hyvalla henkilostopolitiikalla, johon kuuluvat Kil-
pailukykyinen palkkataso tai muut edut henkilostolle (Viitala 2013, 88-89; Kuusisto ym.
2021,9). Tyonantajan tarjoamat edut ja tyopaikan sijainti vaikuttavat myos tyontekijan
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tyohon sitoutumiseen (Lampikoski 2005, 49-50). Suomessa terveydenhuoltoon tarvitaan konk-
reettisia parannuksia tyooloihin ja palkkaukseen (Coco & Roos 2020, 5-8). Nuorten hoitajien
yhtena syyna alalta lahtemiselle on palkkatyytymattomyys tyonvaativuuteen nahden (Helan-
der ym. 2019, 181).

Esihenkilo voi myos osaltaan pyrkia vaikuttamaan henkiloston motivaatiotasoon seka kayttay-
tymiseen johtamisen ja vuorovaikutuksen avulla, vaikka yksilot ovat sisaltapain ohjautuvia ja
paattavat itse omista ajatuksistaan seka tunnetiloistaan. Esihenkilon kannattaa saannollisesti
tarkastella keinoja, joilla voidaan edistaa henkiloston tyohon sitoutumista ja motivaatiota
edistavia keinoja. (Hyppanen 2013, 155-156.) Organisaatioiden tulee tunnistaa tyontekijoiden
tarpeet, joiden avulla tyontekija saadaan sitoutumaan organisaatioon. Naita keinoja ovat
muun muassa hyva johtaminen ja tyontekijan osallistaminen. Lisaksi koulutusten tarjoaminen,
tyotyytyvaisyyden lisaaminen, palkkiot ja edut lisaisivat tyontekijan tehokkuutta. (Al-Suraihi,
Samikon, Al-Hussain & Ibrahim 2021.) Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden sitoutumista

edistavat vaikuttava johtaminen, mentorointiohjelmat seka yhteistyo (Coco & Roos 2018, 22).

3.3.2 Tyohon sitoutumisen hyodyt

Henkiloston sitoutumista pidetaan organisaatiolle tarkeana jatkuvan kehittymisen, tavoittei-
den saavuttamisen, toiminnan laadun seka uudistumisen nakokulmista (Viitala 2013, 89-90).
Tyohon sitoutumisen hyotyja tulee tarkastella seka organisaation etta tyontekijan nakokul-
mista. Tyohon sitoutuminen voi tarkoittaa tyontekijalle tyotyytyvaisyytta, urakehitysta seka
tunnetta merkityksellisesta tyosta. (Viitala 2013, 15-16.) Sitoutuneen henkiloston myota pois-
saolojen maara laskee, tyonlaatu paranee ja tyotyytyvaisyys seka yksilon suorituskyky kasva-
vaa (Bhuvanaiah & Raya 2014, 68). Sitoutuneet tyontekijat pystyvat ennakoimaan uhkia ja
haasteita, olemaan sitkeampia, kasvattamaan omaa roolia tyossaan seka ovat valmiimpia so-
peutumaan muutoksiin (Barik & Kochar 2017, 33). Organisaation nakokulmasta sitoutumisen
hyotyina nahdaan pienempi henkiloston vaihtuvuus, paremmat tyontulokset seka tyopaikan
kehittyminen (Viitala 2013, 15-16). Sitoutunut henkilosto lisaa myos muun muassa kannatta-
vuutta, innovaatioita ja asiakastyytyvaisyytta (Bhuvanaiah & Raya 2014, 68). Lisaksi sitoutu-
neet tyontekijat ovat tuottavampia (Seifert, Brockner, Bianchi & Moon 2016; Lockwood 2007,
2; Bhuvanaiah & Raya 2014, 68; Al-Suraihi ym. 2021).

Sitoutuneet tyontekijat ovat valmiina toimimaan oma-aloitteisesti organisaation arvojen ja
tavoitteiden mukaisesti. He ovat valmiita parantamaan organisaation tehokkuutta ja tekevat
misesta viestii, etta tyontekijat jaavat organisaatioon pitkaksi ajaksi. (Hyppanen 2013, 156-
157.) Sitoutuneet tyontekijat tukevat organisaatiota ja tuntevat yhteenkuuluvuutta organisaa-
tion kanssa. He usein toimivat positiivisen kaytoksen esikuvana ja viittaavat organisaatioon

positiivisesti. Henkiloston sitoutumisella on yha tarkeampi rooli huippuosaamisen
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sailyttamisessa. Lisaksi sairauspoissaoloja on yleensa myos vahemman. (Wainwright 2022.) Si-
toutuneet tyontekijat hyodyttavat organisaatiota, eika sen tarvitse jatkuvasti rekrytoida ja
perehdyttaa uusia tyontekijoita. Nain myos organisaation kustannukset vahenevat eika se
myoskaan meneta osaamista. (Viitala 2013, 89-90.)

Tyontekijoiden hyvat tydelamakokemukset vaikuttivat positiivisesti myos heidan perhe-ela-
maansa ja vapaa-aikaansa (lIlies, Liu, Liu & Zheng ym. 2017, 956-970). Meyer & Maltin (2010)
tuovat esille, miten tyohon sitoutuminen on myos yhteydessa useisiin hyvinvointitekijoihin ku-
ten esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen, mielenterveyteen ja yleiseen terveyteen. Sitoutuneilla

tyontekijoilla on vahemman oireilua kuten loppuun palamista ja masennusta. (Saari 2014, 45.)

4 Toteutus

4.1 Tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda poliklinikalle perehdytyssuunnitelma, joka tukee uuden
tyontekijan perehtymista seka toimii perehdyttajan tukena. Tavoitteena oli kehittaa perehdy-
tysta, lisata perehdyttamisen laatua ja tasalaatuisuutta yliopistosairaalan poliklinikalla. Li-
saksi tavoitteena oli lisata organisaatioon sitoutumista suunnitelmallisen perehdytyksen

avulla.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaista on onnistunut perehdytys?
2. Miten perehdytysta tulisi kehittaa poliklinikalla?

3. Millainen on hyva perehdytyssuunnitelma poliklinikalle?

4.2  Kehittamisasetelma ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Tyossa sovellettiin toimintatut-
kimuksellista lahestymistapaa, joka hyodynsi laadullisen tutkimuksen menetelmia. Toiminta-
tutkimus etenee spiraalimaisesti muodostaen suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin kehan,
jossa tutkimusta toteutetaan ja arvioidaan vaihe vaiheelta kriittisesti. Kehittamisprosessi ete-
nee syklisesti eli vaiheet toistuvat aina uudelleen. Aluksi valitaan kehittamisongelma ja tyon
tavoite. Taman jalkeen selvitetaan eri lahdeaineistoista, onko vastaavia aiheita jo tutkittu.
Aineistoon perehtymisen jalkeen vahvistetaan suunnitelma projektista. Itse tyo aloitetaan
tutkimalla, millaisia kaytannon mahdollisuuksia tavoitteen saavuttamiseksi on. Sitten analy-
soidaan aineisto, arvioidaan tehtyja toimenpiteita, tarkennetaan tavoitetta, kokeillaan asioita
kaytannossa ja arvioidaan niita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 60-61.) Taman



23

opinnaytetyon laajuus on kuitenkin rajattua, silla tassa opinnaytetyossa ei voida toistaa vai-
heita spiraalimaisesti. Taman vuoksi toimintatutkimusta ei pystyta toteuttamaan koko laajuu-

dessaan.

Toimintatutkimus perustuu Kurt Lewinin (1951) luomaan suuntaukseen, jossa korostuu todelli-
suuden muuttaminen tutkimusprosessissa. Suuntauksessa ovat yhdistyneet kenttateoria ja ryh-
madynamiikka. (Toikko & Rantanen 2009, 29-30.) Toimintatutkimus perustuu ongelmakeskei-
seen ja osallistavaan tutkimukseen, jonka avulla pyritaan muutoksiin ja ratkomaan kaytannon
ongelmia. Siind pureudutaan siihen, kuinka asioiden pitaisi olla, ei tyydyta vain siihen, miten
asiat ovat talla hetkella. Toimintatutkimuksessa tutkija ja tutkittava ovat aktiivisessa roolissa
muutoksessa. Se on yksinkertaisimmillaan tilannesidonnaista, osallistavaa, itsedan tarkkaile-
vaa mutta yhteistyota vaativaa. Toimintatutkimuksessa kaytannossa toimivat ihmiset otetaan
akftiivisesti tutkimukseen ja kehittamiseen mukaan, jolloin he kehittyvat ryhmana yhdessa.
Toimintatutkimuksen haasteena pidetaan tilannesidonnaisuutta, silla tuolloin muiden aikai-
sempia tuloksia ei ole helppo hyodyntaa. (Ojasalo ym. 2014, 58-59.) Valittu tutkimusasetelma
sopii hyvin tahan opinnaytetyohon ja sen tavoitteisiin. Tutkimuksellinen kehittamistyo pyrkii
sellaisiin tuloksiin, jotka kehittavat yhteisoa ja vievat sita eteenpain (Toikko & Rantanen
2009, 155-160).

Tassa opinnaytetyossa paadyttiin laadulliseen tutkimusmenetelmaan, koska laadullisessa tut-
kimuksessa korostuvat yksiloiden kokemukset ja omat tulkinnat asioista ja ilmidista (Kankku-
nen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 49-50). Laadullisen tutkimuksen perustana toimii kokonais-
valtainen tiedon hankinta ja tutkittava kohde mietitaan ja valitaan tutkimusta palvelevalla
tavalla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164). Laadullisen tutkimuksen menetelmina voi-
daan tyypillisesti kayttaa muun muassa haastattelua, havainnointia ja kyselya (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 83). Tassa opinnaytetyossa paadyttiin fokusryhmahaastatteluun, jotta pienesta

joukosta saataisiin hankittua mahdollisimman paljon tietoa ja ymmarrettaisiin tutkittavaa il-

Tutkimuksellisen osuuden tiedonkeruu toteutettiin fokusryhmahaastattelujen avulla poliklini-
kan hoitajille ja lahiesihenkiloille. Fokusryhmahaastattelujen eduksi katsotaan, etta sen
avulla tietoa saadaan useilta henkiloilta samanaikaisesti. Fokusryhmahaastatteluilla tutkitta-
haastattelua eteenpain haastattelijan sijaan. (Ojasalo ym. 2014, 42.) Ryhmahaastattelu sovel-

tuu hyvin yhteisollisten kasityksien tutkimiseen (Vilkka 2021, 122-123).

Kehittamistoiminnassa menetelmana hyodynnettiin yhteiskehittamista, silla se pohjautuu
avoimeen vuorovaikutukseen ja dialogiseen keskusteluun (Toikko & Rantanen 2009, 89-91).
Kehittamisosuudessa hyodynnettiin ryhmahaastattelusta saatuja tuloksia ja esihenkildille

suunnatuissa tyopajoissa luotiin perehdytyssuunnitelma poliklinikalle. Tutkimuksellisen
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kehittamistyon tarkoituksena on yleensa kehittaa ja kayttoonottaa uusia ratkaisumalleja,

jossa asioita viedaan eteenpain kaytannon tasolla. (Ojasalo ym. 2014, 19.)

Kehittamistoiminta tiivistyy viiteen eri vaiheeseen; perusteluihin, organisointiin, toteutuk-
seen, arviointiin ja tulosten levittamiseen. Kehittaminen lahtee liikkkeelle lahtokohtien suun-
nittelusta, jonka lahtokohtana on usein tulevaisuuden visio, jokin ongelma (Toikko & Ranta-
nen 2009, 57-58), organisaation kehittamistarve tai muutoshalukkuus (Ojasalo ym. 2014, 19).
Organisaatiovaiheessa suunnitellaan toteutusta, kohdetta, resursseja, valmistelua ja toimi-
joita. Lisaksi tavoitteet hyvaksytaan ja virallistetaan. Toteutusvaiheessa mietitaan, kuinka ta-
voitteet voidaan saavuttaa. ldeointi, priorisointi, mallintaminen ja kokeilu muodostavat kehi-
tystoiminnan toteutuksen. Arviointivaiheessa perusteluja, organisointia ja toteutusta arvioi-
daan eri nakokulmista. Arvioinnissa mietitaan, onko tavoitteet jo saavutettu, kuinka on onnis-
tuttu, kuinka kehitetty asia toimii ja millaisia odotuksia hankkeeseen liittyi. Tulosten levitta-
misvaiheessa eli paatosvaiheessa tuloksia pyritaan levittamaan. (Toikko & Rantanen 2009, 58-
63.)

Taman opinnaytetyon etenemista kuvataan kuviossa 4. Ensimmaisessa vaiheessa maariteltiin
opinnaytetyon aihe. Aihe nousi esiin tarpeesta kehittaa poliklinikan perehdytysta ja lisata pe-
rehdytyksen tasalaatuisuutta. Poliklinikalla ei ollut kaytossa perehdytyssuunnitelmaa, joten
sen luominen koettiin tarpeelliseksi. Toisessa vaiheessa eli organisaatiovaiheessa rakentui
kolme erillista tutkimuskysymysta, joihin tassa opinnaytetyossa haluttin vastaus. Kun opin-
naytetyon aihe tarkentui, lahdettin muodostamaan teoreettista tietoperustaa, jossa pereh-
dyttiin tutkimuksiin, artikkeleihin ja kirjallisuuteen. Organisaatiovaiheessa opinnaytetyolle
tehtiin kirjallinen aikataulusuunnitelma, jonka mukaan edettiin. Tutkimusmenetelmat maari-
teltiin tarkoituksenmukaisesti. Taman jalkeen tyostettiin kirjallinen tutkimussuunnitelma.

Tutkimussuunnitelman valmistuttua haettiin tutkimuslupa kohdeorganisaatiol ta.

Kolmas vaihe eli toteutusvaihe alkoi, kun tutkimuslupa organisaatiolta oli saatu. Tutkimusai-
neisto kerattin kolmella erillisella fokusryhmahaastattelulla, jotka analysoitiin induktiivisella
sisallonanalyysilla. Fokusryhmahaastatteluista saatuja tuloksia hyodynnettiin esihenkiloille
suunnatuissa tyopajoissa, joissa luotiin perehdytyssuunnitelma poliklinikalle. Tyopajoja pidet-
tiin yhteensa kaksi kertaa. Ensimmaisessa tyopajassa esiteltiin haastatteluista saatuja tulok-
sia, perehdytyssuunnitelmaluonnos ja tyostettiin perehdytyssuunnitelmaa. Tyopajan jalkeen
opinnaytetyontekijat hahmottelivat perehdytyssuunnitelman uuteen taulukkoon. Toisessa tyo-
pajassa tehtiin viela tarkennuksia ja lopullinen perehdytyssuunnitelma valmistui. Neljannessa
vaiheessa eli arviointivaiheessa opinnaytety0o arvioitiin. Viimeisessa vaiheessa eli paatosvai-

heessa tulokset esiteltiin poliklinikan henkilokunnalle opinnaytetyon valmistuttua.



25

v

3. Toteutusvaihe

« 11/23 3 erillista fokusryhmahaastattelua
« 12/23-1/24 Induktiivinen sisallonanalyysi
« 1-2/24 Tydpajat x 2

« 2/24 Valmis perehdytyssuunnitelma

5. Paatosvaihe

« Opinnaytetyon esittaminen poliklinikan
henkilokunnalle

Kuvio 4: Opinnaytetyon vaiheet
4.3  Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin kolmella erillisella fokusryhmahaastattelulla. Haastattelun
etuna pidetaan sita, etta ryhman sisainen dynamiikka vie tutkittavia asioita uudelle tasolle.
(Ojasalo ym. 2014, 111-112). Haastatteluryhmat jaettiin muutaman vuoden sisaan perehdy-
tyksen saaneisiin lahi- ja sairaanhoitajiin, perehdyttajiin seka esihenkiloihin. Opetushoitaja
kutsuttiin esihenkiloiden haastatteluun. Taman tutkimuksen fokusryhmahaastatteluun valikoi-
tui haastateltaviksi vapaaehtoisia poliklinikan hoitajia, jotka ovat saaneet perehdytyksen
muutaman vuoden sisalla tai ovat toimineet perehdyttajina saannollisesti seka kaikki esihen-
kilot. Tutkimuksesta rajattin pois paasaantoisesti itsenaista hoitajavastaanottoa pitavat hoi-
tajat, silla he eivat ole osallistuneet uusien tyontekijoiden perehdytykseen. Lisaksi tutkimuk-
sesta rajattiin pois ainoastaan valillista eli ei kliinista hoitotyota tekevat hoitajat. Otantame-
netelmana kaytettiin harkinnanvaraista otantaa, koska mukaan haluttiin sellaisia henkiloita,
Kauppinen & Puusniekka 2006). Lisaksi tama otantamenetelma tukee tutkimuksen toteutusta

ja siilhen olemassa olevia resursseja (Vilkka 2021, 99). Ryhmahaastattelun eduiksi katsotaan,
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etta tietoa saadaan nopeasti useilta henkildilta samaan aikaan (Saaranen-Kauppisen & Puus-
niekka 2006).

Poliklinikan hoitajille kerrottiin marraskuun alussa yhden aamun aloituksessa opinnaytetyosta,
sen tavoitteesta ja tarkoituksesta seka tulevista fokusryhmahaastatteluista. Talloin henkilo-
kunnalla oli myos mahdollisuus esittaa kysymyksia. Tutkittavan pitaa saada tutkimuksesta in-
formaatiota ennen tutkimuksen alkua, tutkimuksen aikana seka tutkimuksen paatyttya. (Kank-
kunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 177.)

Toinen opinnaytetyontekijoista lahetti sahkopostilla haastattelukutsut fokusryhmahaastatte-
luihin tutkimukseen valikoiduille lahi- ja sairaanhoitajille. Sahkoposti sisalsi haastattelurungon
(liite 1), saatekirjeen (liite 2), tiedotteen tutkimuksesta (liite 3), tietosuojaselosteen (liite 4),
ja suostumuslomakkeen (liite 5). Saatekirjeen tai haastattelupyynnon perusteella tutkittava
paattaa osallistuuko han tutkimukseen vai ei. Saatekirjeen tulee olla informatiivinen ja sel-
kea. Siita tulee kayda ilmi muun muassa mita tutkitaan, mihin tuloksia kaytetaan ja tutkijan
yhteystiedot. (Vilkka 2021, 189-191.)

Ennen haastattelun alkua haastateltavat allekirjoittivat suostumuslomakkeen (liite 5), josta
kavi ilmi haastateltavan etu- ja sukunimi. Haastateltaville kerrattiin viela haastatteluiden
aluksi tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta, anonymiteetista seka aineiston kasit-
telysta ja sailyttamisesta. Lisaksi haastateltavia muistutettiin haastattelujen nauhoittami-
sesta. Haastattelut nauhoitettiin sanelimella ja myos varmuuden vuoksi puhelimen saneli-
melle. Fokusryhmahaastattelujen aanitallenteista opinnaytetyontekijoilla on mahdollisuus
tunnistaa henkilot aanen perusteella. Seka aanitallenteiden etta suostumuslomakkeiden sai-
lyttamisesta on huolehdittu asianmukaisesti koko opinnaytetyoprosessin ajan ja ne havitettiin
opinnaytetyon valmistuttua. Haastateltavien henkilollisyydet eivat kay ilmi valmiista opinnay-
tetyosta. Haastatteluissa ei kasitelty henkilokohtaisia tai arkaluontoisia asioita. (TENK 2019,
7-13.)

Fokusryhmahaastattelut toteutettiin poliklinikalla tutussa tyoymparistossa (Puusa & Juuti
2020, 76) tyoajan puitteissa erikseen varatussa tilassa syksylla 2023. Fokusryhmahaastattelun
runko (liite 1) koostui tutkimuskysymyksista, joiden mukaan haastatteluissa edettiin. Toinen
opinnaytetyon tekija toimi haastattelijana ja piti huolen, etta kaikki aihealueet tuli kasitel-
tya. Opinnaytetyontekija, joka toimii poliklinikalla apulaisosastonhoitajana seurasi keskuste-
lua, teki muistiinpanoja ja huolehti aikataulusta. Kahden haastattelijan etuna voidaan pitaa
sita, etta toinen toimii haastattelijana ja toinen voi kirjata ylos haastateltavien reaktioita
(Ojasalo ym. 2014, 111-112). Haastattelija piti huolta, etta jokainen sai puheenvuoron halu-
tessaan. Ryhmahaastattelussa on tavoitteena saada aikaan keskustelua ja edistaa sita ennem-
minkin puheenvuoroja jakamalla kuin haastattelemalla. Haastattelija ei kuitenkaan osallistu
keskusteluun. (Vilkka 2021, 126.)
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Perehtyjien ryhmassa haastateltiin yhteensa kuutta hoitajaa, joista yksi joutui poistumaan
kesken haastattelun. Perehdyttajien ryhmassa haastateltiin neljaa hoitajaa ja esihenkildiden
ryhmassa kolmea henkiloa. Haastatteluryhmakoon ollessa pienempi haastattelun tallentami-
nen on helpompaa. Liian iso haastatteluryhma voi keskustelun innoituksen sijaan toimia pain-
vastoin sen tyrehdyttajana. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kaikissa kolmessa fo-
kusryhmahaastattelussa osallistujat olivat toisilleen tuttuja, keskustelua syntyi luontevasti ja
se oli vilkasta. Perehtyjien ryhman haastattelu kesti 90 minuuttia, perehdyttajien haastattelu
kesti 75 minuuttia ja esihenkiloiden haastattelu kesti 60 minuuttia. Fokusryhmahaastattelut

sujuivat hairioitta ja ongelmitta.

4.4  Aineiston analysointi

Keratty haastatteluaineisto analysoitiin induktiivisen sisallonanalyysin avulla. Sisallonanalyysi
on hyvin yleinen analyysimenetelma, jota voidaan kayttaa laadullisessa tutkimuksessa. Induk-
tiivisella sisallonanalyysilla saadaan vastaus tutkimuskysymyksiin kasitteita yhdistelemalla.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.) Aineiston analysoinnin tavoitteena on ymmartaa ja tulkita tut-
kittavaa kohdetta (Puusa & Juuti 2020, 143). Sisallonanalyysia voidaan kayttaa muun muassa
haastattelujen tai nauhoitetun puheen analysointiin (Kallinen & Kinnunen 2023). Sisallonana-
lyysissa aineisto on tarkoitus jarjestaa tiiviiseen ja johdonmukaiseen muotoon sailyttamalla
sen sisaltama informaatio. Aineistoa kasitellaan tutkijoiden tulkinnan ja paattelyn avulla.
Aluksi aineisto pilkotaan pienempiin osiin ja se kasitteellistetaan. Sen jalkeen aineisto koo-

taan uudestaan johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.)

Sisallonanalyysin haasteena voidaan pitaa sen joustavuutta ja saannottomyytta. Se pakottaa
tutkijan ajattelemaan itsenaisesti. Analyysimenetelmista ei ole saatavilla yksinkertaisia ku-
vauksia, vaan jokaisen tutkimuksen tekijan tulee kohdata omat kykynsa tutkijana. (Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen 2013, 166-167.) Induktiiviseen sisallonanalyysiin kuuluu kolme eri vai-
hetta. Ensimmaiseen vaiheeseen kuuluu aineiston pelkistaminen eli aineiston redusointi, jol-
loin aineistosta karsitaan pois epaoleelliset ilmaukset. Toiseen vaiheeseen kuuluu aineiston
ryhmittely eli klusterointi, jota voidaan tehda esimerkiksi ominaisuuksien tai kasitysten perus-
teella. Samankaltaiset ilmiot ryhmitellaan ja yhdistellaan alaluokiksi. Alaluokat yhdistellaan,
jolloin muodostuu ylaluokkia ja ylaluokkia yhdistelemalla rakentuu paaluokkia. Klusterointi-
vaihetta seuraa abstrahointivaihe, jossa tarkoituksena on muodostaa teoreettisia kasitteita.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-125.) Sisallonanalyysin materialistisena tuotoksena syntyy esi-
merkiksi kasitekarttoja, kasiteluokituksia tai kasitejarjestelmia (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2013, 165-166).

Haastatteluiden jalkeen nauhoitukset auki kirjoitettiin eli litteroitiin sanatarkasti. Litteroitua
aineistoa muodostui 51 sivua. Fonttina oli Trebuchet MS, rivivalina 1,5 ja fonttikokona 11. Lit-

terointi on melko tyolasta, mutta se kasvattaa tutkijan ja aineiston valista vuoropuhelua.
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Litteroinnissa ei saa muokata haastateltavien puhetta. (Vilkka 2021, 137-138.) Litteroinnin
jalkeen maaritettiin tutkimuskysymyksille eri varit, jonka avulla saatiin litteroidusta tekstista
esiin tutkimuskysymyksiin vastaavat ilmaisut. Litteroidusta aineistosta etsittiin kaikki tutki-
musta kuvaavat alkuperaisiimaukset. Taman jalkeen alkuperaiset ilmaisut pelkistettiin ja sa-

mansisaltoiset pelkistetyt ilmaisut kerattiin allekkain. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123).

Aineistosta kaytiin lapi varikoodatut ilmaisut ja niista haettiin yhtenevaisyyksia ja eroavai-
suuksia. Samankaltaiset asiat ryhmiteltiin ja yhdisteltiin eri alaluokiksi. Taman jalkeen muo-
dostettiin kuvaavat ylaluokat ja ylaluokkia yhdistelemalla muodostettiin paaluokat, joista saa-
tiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Luokille muodostettiin kuvaavat teoreettiset kasitteet.
Esimerkki aineiston analyysin etenemisesta on esitetty taulukossa 1 ja esimerkki aineiston

abstrahoinnista on esitetty taulukossa 2.
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Ma toivoisin sellasta

yksilo llisyytta sithen
perehdytykseen ja
yksilo llisyyytta sii-

hen suunnitelmaan.

Yksilo llisyyden huo-
mioiminen perehdy-
tyksessaja perehdy-
tyssuunnitelmassa

Mun mielesta pereh-
dytys lahtee siita,
jota perehdytetaan
hanen lahtokohdis-
tansa, etta tiede-
taan mista han tu-
lee, kukahan on ja
millaisilla lah tokoh-
dilla lahdetaan liik-
keelle

Huomioidaan pereh-
tyjan yksilo llisyys
monipuolisesti

Perehtyjan yksilolli-
syyden huomiointi

Ja varmasti vaikut-
taa se, etta tuutsa
yksikon sisalta vai
tuutsa ulkopuolelta,
etta pitais ollaehka
sellasta konseptia
erilaista.

Huomioidaan pereh-
tyjan lahtokohdat ja
huomioidaanse pe-
rehdytyssuunnitel-
massa

Siella voisi olla sel-
laisia eri steppeja,
etta just se tuutko
sa sielta tulosyksi-

kon sisalta, etta sa
lahetkin eristepilta,
kun se, joka tulee

vaikka koulun pen-
kilta.

Perehtyjan lahto ti-
lanteen ja tyokoke-
muksen huomioimi-
nen

Perehtyjan lahto-
kohtien huomiointi

Se on ihan ihmises-
takin kiinni, etta
asiatmenee niinku
ekalla

Tyontekijatoppivat
eri tavalla

Sit kun on niita no-
peitakin oppijoita ja
kuukaudenkin koh-
dalla et tie on ihan
auki niin pitkalle,
kun haluat menna et
on niitakin ihmeita
nahty.

Tyontekijatoppivat
eri tahdissa

Erilaiset oppijat

Taulukko 1: Esimerkki analyysin etenemisesta

Yksilo lisyys

Perehdytyksen ke-
hittaminen



Perehtyjan lahtokohtien huomiointi
Mentorointi

Yksilollisyys

Perehdytvksen kesto
Perehdytysopas
Perehdytyssuunnitelma
Nimetty perehdyttaja

Suunnitelmallisuus
Onnistunut perehdytys

Kommunikaatio
Ilmapiiri

Vuorovaikutus

Osaaminen
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Poliklinikan toiminnan ymmartaminen
Ajankaytto

Perehdytyssuunnitelma
Perehdytyskeskustelut

Suunnitelmallisuus

Perehtyjan lahtokohtien huomiointi
Perehtyian vksil6llisyyden huomiointi
Erilaiset oppijat

Yksilollisyys

Perehdytysopas
Tarkistuslistat
Tiedon saatavuus
Ohijeiden paivitys

Perehdytyksen tukimateriaali
Perehdytyksen kehittaminen

Kollegiaalinen tuki
Opetushoitaijan rooli
TyOssa jaksaminen

Tyontekijoiden tukeminen

Tasapuolisuuden huomiointi
Yhdenvertainen perehdytys

Tasapuolisuus

Palautteen antaminen
Palautteen vastaanottaminen

Vastavuoroinen palaute

Uuden tyontekijan saapumiseen valmistautuminen
Perehdyttadiien nimeaminen
Infopaketin lahetys

Perehdytykseen valmistautu-

minen

Uuden tyontekijan vastaanotto

Poliklinikan ja toiminnan esittely

Esihenkiloiden osuus

Perehtyian ja perehdyttdiien vhteinen aika ja esittely
Perehdvtyssuunnitelman ija tarkistuslistoien lapikaynti
Tyokalut tyon aloittamiseksi

Perehdytyksen vaihe: 1-2 pai-

vat

Tydtehtaviin tutustuminen
Itsendinen tyoskentely
Turvallisuusasiat

Love-kurssi ilmoittautuminen
Sairaalan tiloihin tutustuminen

Perehdytyksen vaihe: 1-2 vii-

kot
Perehdytyssuunnitelma

Kurssit ja koulutukset

Perehdytyspalautekeskustelu Perehdytyksen vaihe: 1kk
Rinnakkaiset tyopisteet

Parityoskentely

Perehdytyspalautekeskustelu Perehdytyksen vaihe: 3kk

Taulukko 2: Esimerkki aineiston abstrahoinnista
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4.5 Tyopajat

Tyopajalla (workshop) tarkoitetaan tapaamista, johon vuorovaikutuksellisten menetelmien
avulla tutkittavat osallistetaan yhteistoimintaan. Tyopajoissa on tarkoituksena ideoida seka
jakaa ryhman sisalla tietoa, nakemyksia ja mielipiteita. TyOpajojen tavoitteena on tuottaa
yhteenveto kasiteltavasta asiasta. Tyopajojen vahvuutena pidetaan aihepiirin kasittelemista
erilaisten menetelmien avulla hyodyntaen eri nakokulmia. (Salonen, Eloranta, Hautala & Ki-
nos 2017, 63, 91.)

Tyopajoissa kehittamismenetelmana kaytettiin yhteiskehittamista, koska se osallistaa ja si-
touttaa henkilokuntaa kehitettavaa asiaa kohtaan. Lisaksi osallistumisesta saadaan hyodyllista
tietoa tyontekijoiden intresseista ja se lisaa tuloksellisuutta. Kehittamiseen osallistuminen on
vapaaehtoista. Dialoginen keskustelu seka avoin vuorovaikutus toimivat tyOpajatoiminnan pe-
rustana. (Toikko & Rantanen 2009, 89-91.)

Yhteiskehittamisessa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden asema on merkityksellinen, silla
he ovat oman alansa ja prosessiensa asiantuntijoita. Lisaksi ammattilaiset ovat usein myos ke-
hitettavien kaytanteiden loppukayttajia. Yhteiskehittamisessa tarjotaan ammattilaisille mah-
dollisuus itse vaikuttaa tyon tekemiseen, tyokaluihin ja prosesseihin. Ammattilaisten paas-
tessa mukaan osallistumaan kehittamiseen alusta lahtien, tukee se myos heidan sitoutumis-
taan uusiin tyotapoihin ja tyokaluihin. Yhteiskehittamiseen voi osallistua jakamalla tietoa
aiemman osaamisen pohjalta, testaamalla kehitettya ratkaisua ja antamalla palautetta tai
jatkokehittamalla jo kehitettya ideaa tai toimintamallia. Toimintaymparisto, joka tukee yh-
teiskehittamista, kannustaa ammattilaisia ajattelemaan uudella tavalla, eika tarvitse pelata
epaonnistumisia. Selvat tavoitteet ja roolit seka prosessin etenemisesta viestiminen ammatti-
laisille tuo hallinnan tunnetta seka sujuvuutta. Yhteiskehittamiseen osallistumista voidaan to-
teuttaa osana perustyota varsinkin, kun kentalta nousee jokin todellinen tarve. Esihenkilon
tulisi tukea ammattilaisia niin, etta heille pystytaan tarvittaessa antamaan aikaa kehitystyo-
hon, vaikka se voi olla joskus resurssien vuoksi haastavaa. (Kauppinen, Kesaniemi, Luojus,

Lange & Lonn 2020, 4-5.)

Tyopajoja pidettiin yhteensa kaksi. Ensimmainen tyopaja pidettiin vuoden 2024 tammikuussa
ja toinen tyopaja vuoden 2024 helmikuussa. Tyopajoihin osallistuvien esihenkiloiden ja ope-
tushoitajan kanssa sovittiin etukateen sopivat ajankohdat. Kun tyopajojen ajankohdat oli
sovittu, lahetettiin kutsut osallistujille. Alustavasti oli suunniteltu kolme tyopajakertaa,
mutta kahden tyopajakerran jalkeen perehdytyssuunnitelma saatiin tyostettya valmiiksi. En-
simmaiseen tyopajaan osallistuivat opinnaytetyontekijat, opetushoitaja seka yksi esihenki-
loista. Kaksi esihenkiloa olivat estyneita osallistumaan. Ensimmaisessa tyopajassa esiteltiin
osallistujille perehdytyssuunnitelmaluonnos (taulukko 3) ja fokusryhmahaastatteluiden tulok-

set, silla siita katsottiin olevan hyotya uutta perehdytyssuunnitelmaa tyostettaessa. Nain
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saatiin myos hoitajien toiveet kuuluville ja myos osallistettua heita. Tyopajassa keskusteltiin
saaduista tuloksista ja perehdytyssuunnitelmasta. Perehdytyssuunnitelma nahtiin tarkeana
osana perehdytysprosessia. Perehdytyssuunnitelman luonnoksen pohjalta tyostettiin yhdessa
perehdytyssuunnitelmaa. Ensimmaisen tyopajan jalkeen opinnaytetyontekijat tyostivat uuden

perehdytyssuunnitelmaluonnoksen.

Ennen toista tyOpajakertaa osallistujille lahetettiin sahkopostitse tyostetty perehdytyssuunni-
telma etukateen tutustuttavaksi. Toiseen tyopajaan osallistui toisen opinnaytetyontekijan li-
saksi kaksi esihenkiloa seka opetushoitaja. Yksi esihenkiloista seka toinen opinnaytetyontekija
estyivat osallistumasta toiseen tyOpajaan. Toisella tyopajakerralla hiottiin ja tyostettiin pe-
rehdytyssuunnitelmaa yhteisvoimin. Perehdytyssuunnitelmassa edettiin kohta kohdalta. Toi-
sen tyopajakerran paatteeksi perehdytyssuunnitelma saatiin valmiiksi. Molemmissa tyopa-
joissa tyoskenneltiin dialogisen keskustelun avulla hyvassa avoimessa vuorovaikutuksessa.
Tyopajoissa tuli esille erilaisia mielipiteita ja nakokulmia keskustelun tueksi. Ilmapiiri oli
rento ja kehitysmyonteinen. Tyopajassa luotu perehdytyssuunnitelma on nahtavilla liitteessa
6.

5  Tulokset

Saadut tulokset ovat esitelty tutkimuskysymysten mukaisessa jarjestyksessa. Paaluokat ovat
onnistunut perehdytys, perehdytyksen kehittaminen ja perehdytyssuunnitelma. Paaluokat
ovat muodostuneet tutkimuskysymysten mukaisesti. Ensimmaisena kasitellaan onnistunutta
perehdytysta. Taman jalkeen kaydaan lapi perehdytyksen kehittamista ja viimeisena perehdy-

tyssuunnitelmaa. Lopuksi esitellaan tyopajatyoskentelyn tulokset.

5.1 Onnistunut perehdytys poliklinikalla

Onnistuneessa perehdytyksessa ylaluokiksi muodostuivat yksilollisyys, suunnitelmallisuus, vuo-
rovaikutus ja osaaminen. Onnistuneen perehdytykseen vaikuttavia tekijoita alaluokkineen on

esitelty kuviossa 5.
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o . Per ehdytyksen kesto Kommunikaatio perehty i .
Perehtyjan I.:ahtolgohtlen Per ehdytysopas Imapiiri erentyjan osiaf-r.nmen
huomiointi ) - Per ehdyttajan
Mentorointi Per ehdytyssuunnitelma Perehdyttajan osaaminen
Nimetty per ehdytt&ja ominaisuudet

Sitoutuminen, motivaatio, tuottavuus, tyonsujuvuus & turvallisuus lisaantyvat

Kuvio 5: Onnistuneeseen perehdytykseen vaikuttavat tekijat

Ensimmaiseksi onnistuneen perehdytyksen ylaluokaksi muodostui yksilollisyys. Yksilollisyyden
alaluokiksi muodostuivat perehtyjan lahtokohtien huomiointi seka mentorointi. Talla haasta-
teltavat tarkoittivat sita, etta jokaiselle uudelle tyontekijalle suunniteltaisiin yksilollinen
polku, jonka mukaan edetaan. Haastatteluissa nousi esiin jokaisen erilainen osaaminen, erilai-
nen oppiminen ja henkilokohtaiset tarpeet, jotka tulisi huomioida entista tarkemmin. Kaikissa
haastatteluissa yksilollisyyden huomioinnin katsottiin kuuluvan onnistuneen perehdytyksen
elementteihin. Perehdytyksen tulee edeta yksilollisesti ja siina tulisi huomioida perehtyjan
lahtokohdat. Esihenkiloiden mukaan perehdytyksen olisi viela perehdytysjakson jalkeen ideaa-

lista jatkua mentorointina.

Kylla sen olis hyva sillee yksilollisesti edeta ja sita yksilollisyytta huomioida.
(Perehtyjat)

Mun mielesta perehdytys lahtee siita, jota perehdytetaan hanen lahtokohdis-
tansa, etta tiedetaan mista han tulee, kuka han on ja millaisilla lahtokohdilla
lahdetaan likkkeelle. (Perehdyttajat)

Et se jatkuu koko ajan ja pitkaan ja yksilollisesti. Ja senhan takia semmoinen
mentorointi olis ehka hyva. (Esihenkilot)
Toiseksi onnistuneen perehdytyksen ylaluokaksi muodostui suunnitelmallisuus. Suunnitelmalli-
suuden alaluokiksi muodostuivat perehdytyksen kesto, perehdytysopas, perehdytyssuunni-

telma ja nimetty perehdyttaja. Perehdytyksen suunnitelmallisuus koettiin merkittavaksi
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kaikissa haastatteluissa ja sen koettiin olevan yksi onnistuneen perehdytyksen tekija. Haastat-
teluissa nousi esiin perehdytyksen suunnitelmallisuus ja perehdytyksen systemaattinen nou-
dattaminen kaikkien perehtyjien kesken. Jokaisessa haastattelussa nousi esille perehdytyksen
kesto. Perehtyjien mukaan perehdytyksen katsottiin onnistuneen silloin, kun on saanut riitta-
vasti aikaa ja rauhaa perehtya uusiin tyotehtaviin ja tyoyhteisoon. Perehtyjien haastattelussa
ilmeni perehdytysjaksoon liittyen toisistaan poikkeavia kokemuksia. Toiset kokivat saaneensa
riittavasti aikaa perehdytykseen ja toiset kokivat jaaneensa lilan nopeasti yksin. Koettiin,
ettei lyhyessa perehdytyksessa ehtinyt hahmottua poliklinikan kokonaisuus. Perehdyttajien
haastattelussa todettiin, etta ensimmaisella viikolla uusi tyontekija ei pysty omaksumaan
kaikkea. Lisaksi ajankaytossa tulee huomioida myos yksilollisia tarpeita. Esihenkiloiden haas-
tattelussa todettiin, etta organisaation ulkopuolelta tulevalle on varattava perehdytykseen

enemman aikaa.

Aika on tarkein, etta saa rauhaa ja aikaa. (Perehtyjat)

Olen ollut polilla nyt 5 viikkoa ja koen olevani edelleen perehdytyksessa. (Pe-
rehtyjat)

Koki ettei osaa viela mitaan ja istui jo yksin omassa huoneessa ovi kiinni. (Pe-
rehtyjat)

Kaikkea ei voi kaataa ekalla viikolla. (Perehdyttajat)

Jos sa tuut ihan ulkopuolelta ni se (perehdytys) kestaa vaan

pidempaan. (Esihenkilot)
Perehtyjien keskuudessa syntyi poikkeavia mielipiteita perehdytysoppaasta, joka lahetetaan
ennen uuden tyon aloitusta. Osa oli saanut vanhentunutta tietoa sisaltaneen hyvin laajan pe-
rehdytysoppaan ennen toihin tuloa. Tama aiheutti pettymyksen tunteita, silla oppaassa oli
sellaisia asioita, joita ei ole pystytty toteuttamaan. Osa perehtyjista lukisi perehdytysopasta
mielellaan ennen uuden tyon aloittamista, mutta toivoisi oppaan sisallon olevan ytimekas. Pe-
rehdyttajien mukaan opas koetaan liian laajaksi ja raskaaksi. Jatkossakin opas olisi hyva la-
hettaa, mutta sen sisaltoa tulee karsia ja selkeyttaa. Nyt oppaassa on ollut esiteltyna kaikki
erikoisalat toimenpiteineen, jolloin on voinut syntya kuva, etta nama kaikki asiat tulee hal-
lita. Lisaksi oppaan laajuus ja liiallinen informaatio voivat myos pelastyttaa uuden tyonteki-
jan. Esihenkiloiden haastattelussa nykyisen perehdytysoppaan ei koeta enaa palvelevan uusia
tyontekijoita. Opas koettiin vanhanaikaiseksi ja sen koettiin sisaltavan vaaranlaisia asioita.
Esihenkiloiden mukaan olisi aika ottaa kayttoon uusia interaktiivisempia tapoja uuden oppimi-

seen.

Musta se infotietopaketti, joka lahetettiin, oli ihan loistojuttu, missa kerrottiin
tasta poliklinikasta ja sulla oli niinku aikaa siihen tutustua ja tavallaan niinku
jotain tietoa jo siella pohjalla. (Perehtyjat)

Tosi hyva etta lahetettiin etukateen, mutta se oli niin armottoman vanha. Siina
oli ndin, etta paaset seuraamaan leikkausta ja sellaisia juttuja, mitka ei ole
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enaa ajankohtaisia. Tuli sellainen tunne, etta paasee perehtymaan kaikkiin pis-
teisiin  rauhassa mutta se todellisuus olikin sitten aivan toisenlainen. (Perehty-
jat)

Silloin kun mulle lahetettiin se perehdytysopas, kun ma aloitin taalla 4 vuotta
sitten, niin ma meinasin perua mun tyohontulon tanne sen perehdytyspaperin
takia. (Perehdyttajat)

Meidan pitaa ottaa uudenlaisia keinoja kayttoon tavallaan, etta se ei ole enaa

mitaan tiedon kaatamista, vaan sen pitaa olla interaktiivista, sen pitaa olla mo-

lemminpuolista. (Esihenkilot)
Kaikissa haastatteluissa nousi selkea tarve perehdytyssuunnitelmalle, jotta perehdytys voisi
edeta johdonmukaisesti ja suunnitelmallisesti. Perehdytyssuunnitelman avulla kaikki uudet
poliklinikan hoitajat saisivat samat tiedot. Perehdyttdajien ryhmassa uudesta perehdytyssuun-
nitelmasta haluttiin selkea ja johdonmukainen, jotta kokonaisuus hahmottuu paremmin. Nain
uusi tyontekija ja perehdyttaja tietavat miten perehdytysprosessi etenee, mita se sisaltaa ja
milloin. Samoilla linjoilla oltiin myos esihenkilotiimissa, jossa kaivattin myos suunnitelmaa ja
runkoa perehdytyksen tueksi. Lisaksi perehdytysrunko nahtiin tarkeaksi tyokaluksi myos pe-
rehdyttajan nakokulmasta.

Sellanen selkea perehdytyssuunnitelma olis paikallaan (Perehtyjat)
Meilla ei ole perehdytyksen runkoa talla hetkella. (Perehdyttajat)

Itse taa yksikkotasonen tavallaan semmonen konsepti minka mukaan niin sel-
lasta runkoo ei oo niinku etta vois tietaa, etta oonko ma kaynyt tan ja tiedanko
ma tan ennenko lahtee tekemaan sita tyota et sita ehka kaipais, runkoo mihin
palata. (Esihenkilot)
Nimetty perehdyttaja koettiin hyvaksi asiaksi. Nahtin myos, etta perehdyttajapari olisi toi-
miva ratkaisu, koska silloin todennakoisesti toinen perehdyttajista olisi aina paikalla. Perehty-
jien ja perehdyttajien mukaan ensin tulisi opetella yksi tyoskentelytapa, mutta jatkossa koet-

tiin hyvaksi nahda erilaisiakin tyoskentelytapoja. Erilaiset tyoskentelytavat antavat perspek-

Ma tykkasin, etta oli 2 perehdyttajaa nimettyna sen takia etta kun on kuitenkin
vahan omat tavat ihmisilla miten ne tekee niin nakee kahtakin eri tyylia ja toi-
nen nyt yleensa oli ainakin toissa. (Perehtyjat)

Se on niinku toisaalta hyva, se riippuu vahan minkalaisia tyontekijoita ja minka-
laisia oppijoita sit on ja sit on hyva kayda vahan muiden kanssa ihan siella pe-
rehdytysjakson aikana, kun on kuitenkin niin monta tapaa tehda tyota. (Pereh-
dyttajat)
Kolmanneksi onnistuneen perehdytyksen ylaluokaksi muodostui vuorovaikutus. Vuorovaikutuk-
sen alaluokiksi muodostuivat kommunikaatio, ilmapiiri ja perehdyttajan ominaisuudet. Kaksi-
suuntainen avoin kommunikaatio perehtyjan ja perehdyttajan valilla on tarkeaa. Kokemus

siita, etta on tervetullut uuteen tyoyksikkoon, koettiin perehtyjien haastattelussa
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onnistuneen perehdytyksen kannalta tarkeana. Se luo turvallisen pohjan oppia uutta. Lammin
ja avoin ilmapiiri koettiin merkittavaksi kaikissa haastatteluissa. Erityisesti tama tuli esille pe-
rehtyjien haastattelussa. Perehtyjien ja perehdyttajien haastatteluissa nousi esille perehdyt-
tajan henkilokohtaisia ominaisuuksia, jotka vaikuttavat perehdytyksen onnistumiseen. Ysta-
vallisyyden, karsivallisyyden ja kannustamisen katsottiin olevan tarkeita perehdyttajan omi-
naisuuksia. Myos yhteenkuuluvuuden tunteen merkitysta korostettiin. Lisaksi perehdyttajan

aito kiinnostus, motivoituneisuus ja karsivallisyys katsottiin tarkeiksi ominaisuuksiksi.

Koen olevani tervetullut tanne. On aina kysytty, annettu riittavasti aikaa ja
kannustettu. (Perehtyjat)

Kiinnostunut, pitkajanteinen. Annat positiivisen kuvan ja otat joukkoon. Moti-
voitunut opettaja, joka haluaa opettaa (Perehtyjat)

Karsivallisyys, ystavallisyys, kannustaminen. (Perehdyttajat)

Neljanneksi onnistuneen perehdytyksen ylaluokaksi nousi osaaminen. Osaamisen alaluokiksi
muodostuivat perehtyjan ja perehdyttajan osaaminen. Haastatteluissa herasi keskustelua vaa-
timuksista perehdyttajan osaamisen suhteen, millaista osaamista perehdyttajalla on ja millai-
sia valmiuksia perehdyttaja tarvitsee. Perehtyjat arvostavat kokenutta perehdyttajaa, jolla
on laaja osaaminen ja ymmarrys useilta poliklinikan eri osa-alueilta. Perehdyttajien mukaan
kaikkien pitaisi sopia perehdyttajiksi. Esihenkiloiden mukaan onnistuneen perehdytyksen var-
mistamiseksi kuka tahansa ei voi perehdyttaa vaan perehdyttajalla taytyy olla riittava osaami-
nen. Asenne perehdytysta kohtaan on tarkeassa roolissa, mutta sen lisaksi tarvitaan myos tie-
toa ja taitoa.

Mulle on ainakin tosi tarkea tietaa, etta miksi tata teen ja mika tassa on se
pointti mihin ollaan menossa, etta jos ei se perehdyttajakaan ei tieda sita teh-
tavaansa niin se on vahan vaikea kenenkaan muunkaan sitte. (Perehtyjat)

Kaikkien pitaisi ammattimaisesti pystya tyoskentelemaan perehdyttajina. (Pe-

rehdyttajat)

ei aina riita valitettavasti mutta niistakin innokkaista tulee ihan varmasti hyvia

perehdyttajia ja se on tietysti todella tarkeaa mutta taytyy siella olla silti se

tietty tietotaito osaaminen. (Esihenkilot)
Jokaisessa haastattelussa onnistuneen perehdytyksen katsottiin lisaavan uuden tyontekijan
tyohon sitoutumista. Perehtyjien haastattelussa osattin perehdytyksen sitouttamisen kautta
tarkastella asiaa myos tuottavuuden nakokulmasta. Lisaksi perehtyjien mukaan hyvan pereh-
dytyksen koettiin lisaavan myos motivaatiota. Haastattelussa koettiin, etta hyva perehdytys
vaatii onnistuakseen aikaa ja resursseja. Se myos vahentaa jatkuvaa rekrytoinnin ja perehdy-
tyksen kierretta.
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Kyl mun mielest jos se on niinku kunnollinen ja hyva niin kyllahan se sitouttaa
sua niinku tyontekijana ja motivoi sua tekemaan tavallaan ja on niinku firmalle
tuottava tyontekija jossain kohti kun on niinku paassyt jyvalle. (Perehtyjat)

Vaikka vie enemman aikaa ja resursseja hyva perehdytys mut sit saadaan se
tyontekija myoskin jaamaan sinne tyopisteeseen. (Perehtyjat)
Perehdyttajien haastattelussa perehdytyksen nahtiin vaikuttavan sitoutumisen lisaksi myos
tyonsujuvuuteen ja turvallisuuteen. Lisaksi perehdytys haluttin toteuttaa hyvin myos sen

vuoksi, etta tuleva kollega saa valmiudet toimia itsenaisesti.

Saadaan hyva tyokaveri. (Perehdyttajat)

Nimenomaan etta niinku jais tanne, kun saa hyvan alun niin sa sitoudut silla ta-
valla ja sun on turvallista olla, etta sulla on turvallinen tulla toihin. (Perehdyt-
tajat)
Esihenkiloiden haastattelussa koettiin, etta onnistuneen perehdytyksen tulisi antaa perusval-
miudet tehtavaan tyohon. Perehdytys nahtiin onnistuneena, kun sen avulla saadaan sitoutet-

tua uusi tyontekija uuteen yksikkoon.

Onnistunut perehdytys on mun mielesta se, etta me sitoutetaan se tyontekija
siihen yksikkoon. Silloin perehdytys on onnistunut. Ei mitaan vetovoimaa vaan
pitovoimaa. (Esihenkilot)

Onnistunut perehdytys on mun mielesta semmoista, joka antais ne evaat siihen
tyohon mihin tehtavaan sa oot valittu ja kerrottais sen tehtavan sisalto ja mita
sulta odotetaan, mita vaaditaan ja olis se runko mihin peilata. (Esihenkilot)

5.2  Perehdytyksen kehittaminen poliklinikalla
Toiseksi paaluokaksi muodostui perehdytyksen kehittaminen. Kehittamisen ylaluokiksi muo-

dostuivat suunnitelmallisuus, yksilollisyys, perehdytyksen tukimateriaali, tukeminen, tasapuo-

lisuus ja palautteenanto, jotka ovat esitelty alaluokkineen kuviossa 6.
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Kuvio 6: Perehdytyksen kehittaminen

Ensimmaiseksi perehdytyksen kehittamisen ylaluokaksi muodostui suunnitelmallisuus, jonka
alaluokiksi muodostuivat poliklinikan toiminnan ymmartaminen, ajankaytto, perehdytyssuun-
nitelma ja perehdytyskeskustelut. Perehtyjien haastattelussa haluttin ymmartaa kokonaisval-
taisemmin poliklinikan toimintaa. Koettiin, etta kokonaiskasitys poliklinikan toiminnasta on
ollut puutteellista ja on ollut haastavaa ymmartaa oman tyon osuutta prosessissa. Lisaksi olisi
haluttu tietaa myos mita toisissa tiimeissa tehdaan. Toivottiin myos tutustumista mahdollisim-

man laajasti eri tyopisteisiin jo perehdytyksen aikana.

Ma olisin kaivannut sellasta, etta esitellaan mika taa poli on ja mita me kaikki
taalla tehdaan. Kokonaisuus. Mita tekee mikakin tiimi. Mika on yhteinen fokus.
(Perehtyjat)

Mista polku alkaa ja mihin se paattyy. Kokonaisuus hyva ja kiva kattoa ja tietaa

mista lahetaan ja miten kaikki paattyy. Helpottaa kulkua. (Perehtyjat)
Perehdyttajien haastatteluissa pohdittiin, etta uusien tyontekijoiden tulisi vahintaan tutustua
kaikkiin tyopisteisiin vaikkei itse tyopisteiden tyotehtavia tarvitsisi opetella. Tyontekoa hel-
pottaisi prosessin tunteminen. Lisaksi nostettiin esille prosessin tuntemisen tarkeys myos

paallekkaisen tyon valttamiseksi.

Mun mielesta kaikki ovat yhteydessa toisiinsa, etta ei voi jattaa niinkun jotakin
valiin eika sita tyotehtavaa tarvii opetella vaan siihen tutustutaan. (Perehdyt-
tajat)

Se et mita siella kaydaan lapi ja mita sa kayt lapi, etta ei tuu paallekkaista
tyota. (Perehdyttajat)
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Esihenkiloiden haastattelussa oltiin hieman eri linjalla. Mietittiin, missa maarin poliklinikan
toimintaan olisi hyva tutustua. Kuitenkin nousi myos huolta, kuormittaako se uutta tyonteki-
jaa liikaa.

On hyva tutustua jollakin maarin silhen mita siella tapahtuu sen yksikon sisalla

naita erikoistoimintoja. On hyva nahda, mutta se etta missa maarin niin en
osaa sanoa. (Esihenkilot)

Jotkut taas kokee hirveen ahdistavana, etta pitaako taakin nyt tietaa ja pi-
taako taakin nyt ottaa haltuun vaikka sanottais etta meet vaan tutustumaan.
vaikka sille sanottais. (Esihenkilot)

Jokaisessa haastattelussa nousi esille perehdytyksen ajankaytto ja sen merkitys. Perehtyjien
haastattelussa perehdytykselle toivottiin annettavan riittavasti aikaa. Toisaalta todettiin,

etta aikaa on hyvin vaikea tarkasti maaritella. Myos perehdyttajien haastattelussa toivottiin
riittavaa aikaa perehdytykselle yksilollisten ominaisuuksien mukaan. Perehdyttajat pohtivat

sita, etta jos perehtyja jaa liian nopeasti yksin, saatetaan omaksua vaaria toimintatapoja.

Ma en tieda onks mikaan aika riittava, koska musta tuntuu, etta ma vielakin
joudun kysymaan et onkse se 2 viikkoa vai 3 viikkoa ja vaik mulla on pitka tyo-
kokemus niin taa on silti ihan eri asia, kun paivystysosasto tai vuodeosastot niin
aina tulee sita uutta viela vuodenkin jalkeen. (Perehtyjat)

Niinku kuukausi, etta sitte yksilollisesti katsotaan. Kaksi vilkkoa on musta aivan
kaikille jarjeton, se on niinku kymmenen tyopaivaa. (Perehdyttajat)

Meilla saattaa jaada taas ne vaarat toimintavavat todella pitkalle ja aina siella
on joku, joka korjaa sitten sen jonkun jaljet tavallaan. (Perehdyttajat)

Kaikissa kolmessa haastattelussa nousivat esille perehdytyssuunnitelman ja perehdytysrungon
tarkeys ja tarve. Perehtyjien ryhmassa toivotiin perehdytykseen selkeaa runkoa, jota kaikki
noudattaisivat. Perehdyttajien haastattelun mukaan perehdytyssuunnitelmassa voisi myos sel-
keyttaa tyonkuvia. Perehdyttajille toivottiin my0s omaa runkoa, jota voisi kayttaa perehdyt-
tamisen tukena. Esihenkiloiden haastattelussa toivottiin myos perehdytysrunkoa yksikkoon,
jotta uusi tyontekija tietaa, kuinka hanen tulee edeta ja mita asioita oppia. Lisaksi esihenki-
loiden kesken herasi keskustelua tavoitteiden ja rungon rakentamisesta myos eri tehtavapis-

teiden sisalle.

Ma jotenkin haluaisin, etta taalla olisi samanlainen mahdollisuus joka tiimissa
tai sellainen runko, joka pitaisi kayda lapi kaikkien kanssa. (Perehtyjat)

Ja sit vois olla ihan meilla tyontekijoilla sellainen, etta mita perehdytetaan,
etta tavallaan jokainen tekisi vahan samalla niinku tavalla, kun just tavallaan
on monta tapaa tehda mutta sit kuitenkin se perehdytyksen perusrunko pitais
olla kuitenkin vahan niinku kaikilla tiedossa. (Perehdyttajat)

Se perehdytysrunko olis se kiitollinen, joka auttaa sisaan paasemaan sinne yk-
sikkoon ja sitouttamaan sita sun omaa turvallista olemistas siella. Nii olis taval-
laan siina perehdytysaikana jotkut niinku tavoitteet et mitka sun pitaa naista
hallita et sa oot sisaistanyt sen sun perustehtavan. (Esihenkilot)
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Perehdytyskeskustelujen ajoitus heratti keskustelua kaikissa haastatteluryhmissa. Perehtyjien
haastattelussa ensimmaisen perehdytyskeskustelun koettiin olevan liian pitkalla vasta kolmen
kuukauden kohdalla. Jo aikaisemmin toivottiin tapaamista, joka olisi noin kuukauden kohdalla
tyon aloituksesta perehtyjan, opetushoitajan ja apulaisosastonhoitajan kesken. Haastattelussa
todettiin, etta perehdyttaja ei enaa kolmen kuukauden kohdalla tieda, kuinka perehtyja par-
jaa. Nain ollen toivottiin, etta perehdyttaja saisi tyoskennella perehtyjan kanssa myos ennen
kolmen kuukauden kohdalla olevaa perehdytyspalautekeskustelua. Nain myos perehdytyspa-

lautekeskusteluun osallistuminen helpottuisi ja sen sisalto olisi antoisampaa. Esihenkiloiden

kesken oli vahan edellisista ryhmista poikkeavia ajatuksia. He kokivat kuitenkin, etta tata toi-
mintamallia voidaan myos yhdessa kehittaa. Lisaksi toivottiin, etta keskusteluihin tultaisiin

hyvin valmistautuneina, etta ne palvelisivat tarkoitustaan mahdollisimman hyvin.

Mulki tuli sit siina sellanen olo, etta teenkd0 ma naa asiat nyt sitten oikein, etta
kattoo et teeksa ne asia niinku oikein et voisko sit vaik joku tulla jonkin ajan
paasta sunkaa yhdeks paivaks ja kattoo et teeksa ne asiat oikein. (Perehtyjat)

Ehka se kuukausi vois olla jo semmonen missa vahan jo nakis miten taa on lah-
tenyt kayntiin ja miten suunniteltais jatkoja. (Perehdyttajat)

Se ei siihen kuukauteen istu millaan mutta se on siella 2-3 kuukauden paasta
mutta ehka sen jalkeen se ihminen jaa vahan yksin. Mut taa on varmaan sella-
nen jatkokehityksen paikka. (Esihenkilot)

Ja se olis tarkeeta et ne ihmiset oikeesti tulis valmistautuneina siihen keskuste-

luun. (Esihenkilot)
Toiseksi perehdytyksen kehittamisen ylaluokaksi muodostui yksilollisyys. Yksilollisyyden ala-
luokiksi muodostuivat perehtyjan lahtokohtien yksilollinen huomiointi, perehtyjan yksilollisyy-
den huomiointi ja erilaiset oppijat. Jokaisessa haastattelussa keskusteltiin yksilollisyydesta
perehdytyksessa. Perehtyjien haastattelussa keskusteltin yksilollisyyden merkityksesta ja ryh-
masta nousi sille toive yksilollisesta perehdytyssuunnitelmasta. Perehdyttajien mukaan pereh-
dytyksen tulisi lahtea liikkeelle perehtyjan lahtokohdista. Lisaksi oltiin yksimielisia, etta riip-
pumatta siita, mista yksikosta uusi tyontekija tulee, ansaitsee jokainen hyvan perehdytyksen,
vaikka sita voidaankin yksilollisesti raataloida. Lisaksi perehdyttajat toivat esiin erilaiset oppi-
jat. Todettiin, etta toinen tarvitsee pidemman ajan oppiakseen ja toisella oppiminen tapah-
tuu nopeammin. Esihenkiloiden haastattelussa koettiin, etta jos uusi tyontekija tulee organi-
saation sisalta, pitaisi perehtymispolun olla erilainen kuin taysin ulkopuolelta tulevalla. Li-
saksi herasi keskustelua mallista, jossa perehtymisen polku lahtee liikkkeelle yksilon lahtotason

mukaan ja perehdytys olisi siten yksilollista.

Ma toivoisin sellasta yksilollisyytta siihen perehdytykseen ja yksilollisyytta sii-
hen suunnitelmaan. (Perehtyjat)

Mun mielesta perehdytys lahtee siita, jota perehdytetaan hanen lahtokohdis-
tansa, etta tiedetaan mista han tulee, kuka han on ja millaisilla lahtokohdilla
lahdetaan likkkeelle. (Perehdyttajat)
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Siella on sellaisia eri steppeja, etta just se tuutko sa sielta tulosyksikon sisalta,
etta sa lahetkin eri stepilta, kun se, joka tulee vaikka koulun penkilta. Tai tuutko
sa sitten vaikka operatiiviselta alueelta, etta siella oli nelja eri steppia mista se
perehdytys lahtis. (Esihenkilot)

Sit kun on niita nopeitakin oppijoita ja kuukaudenkin kohdalla et tie on ihan

auki niin pitkalle, kun haluat menna et on niitakin ihmeita nahty. (Perehdytta-

jat)
Kolmanneksi perehdytyksen kehittamisen ylaluokaksi muodostui perehdytyksen tukimateriaa-
lit. Tukimateriaalien alaluokiksi muodostuivat perehdytysopas, tarkistuslistat, tiedon saata-
vuus seka ohjeiden paivitys. Perehtyjien haastattelussa perehdytysoppaan toivottiin olevan
kirjallinen, selkea ja ytimekas, jossa olisi myos osaston esittelya seka tyonkuvaukset aukikir-
joitettuina. Perehtyjien haastattelussa toivottiin myos lyhenteille selityksia. On ollut vaikea
aluksi ymmartaa asioita, kun ei tunne kaytettavia lyhenteita. Perehdyttdjien haastattelussa
pohdittiin, etta oppaassa voisi olla enemman ohjeita ja mainittuna paikka, josta ohjeet loyty-

vat. Esihenkilotiimista nousi myos tarve perehdytyspolun kuvaamisesta oppaaseen.

Kirjallinen semmoinen selkea suunnitelma ja paketti, jossa kaydaan lapi esi-
merkiksi hoitajan tyotehtavat. (Perehtyjat)

Enemman ohjeita ja siina perehdytysaika saisi tiedon mista ne ohjeet sitten

loytyy. (Perehdyttajat)

Ma oisin kiinnostunut erityisesti siita perehtymisen polun kuvaamisesta siihen.
(Esihenkilot)
Kaikissa kolmessa haastattelussa nousivat esille myos perehdytyksessa kaytettavat tarkistuslis-
tat. Perehtyjien ryhmassa tarkistuslistojen kayton nahtiin ohjaavan toimintaa. Perehdyttdajien
haastattelussa perehtyjan tarkistuslistan lisaksi pohdittiin myos tarvetta luoda perehdytta-
jalle oma tarkistuslista. Esihenkilotiimissa todettiin olevan hankala rakentaa yleisia tarkistus-

listoja, joten mietittiin tiimikohtaisia tarkistuslistoja.

Se tarkistuslista auttais siina et mita kaikkee pitaa viela tietaa. (Perehtyjat)

Ja sita ma mietin tavallaan et jos tulee perehdyttajalle joku check-lista niin sii-
henkin vois sit miettia et minkalaisia ohjeita ja juttuja mita pitaa muistaa an-
taa missakin vaiheessa. (Perehdyttajat)

Se on tosi hankalaa, kun meilla on niin paljon eri osa-alueita ja kaikilla samat

materiaalit et pitais jotenkin pystyy niita yksiloittamaan. (Esihenkilot)
Perehtyjien haastattelussa esitettiin kehittamistoiveita tiedon saatavuuteen liittyen. Tietoja
ja ohjeita kaivattin yhteen paikkaan, silla talla hetkella tietoja loytyy hajanaisesti eri pai-
koista kuten R-asemalta, teamsista, intrasta ja paperisena. Myos perehtyjaa voisi helpottaa
se, etta tiedot loytyisivat yhdesta paikasta. Perehdyttdajien haastattelussa korostettiin tieto-

jen paivityksen tarkeytta niin yleisesti ohjeiden kuin perehdytyssuunnitelman osalta.
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Sita tietoo on aika paljon tuolla teamsissa ja sahkopostissa ja teamsin erilaisis
kansioissa ja monessa eri kohdissa on ja siella ja taalla ja tuolla siina alkuvai-
heessa se on niinku et miks naa ei kaikki voi olla yhdessa paikassa. (Perehtyjat)

Ja sit sellaset paivittyvat ohjeet olis niinku omassa kansiossa mutta sellaisen
uuden tyontekijan ohjeet olis sit omassaan. (Perehtyjat)

Koko ajan tulee kaikkea uutta niin tavallaan etta pitais lisata ne myos aina nii-

hin kirjallisin materiaaleihin. (Perehdyttajat)
Neljanneksi perehdytyksen kehitettavaksi ylaluokaksi muodostui tyontekijoiden tukeminen.
Tyontekijoiden tukemisen alaluokiksi muodostuivat kollegiaalinen tuki, opetushoitajan rooli ja
tyossa jaksaminen. Perehtyjien haastattelussa herasi keskustelua jaksamisen merkityksesta ja
tyon jaksottamisesta. Alussa koettiin olevan liian paljon uutta asiaa. Uuden tyon lisaksi uusi
fyysinen ymparisto, uudet ihmiset ja ylipaataan uusien asioiden hahmottaminen koettiin suu-
reksi kuormaksi. Pakollisten kurssien myos koettiin kuormittavan liilkaa alussa. Lisaksi tape-
tille nostettiin tyonohjauksen tarve. Perehtyjien ja perehdyttajien haastatteluissa myos toi-
vottiin opetushoitajan roolin korostuvan perehdytyksessa ja tyontekijoiden tukemisessa. Pe-

rehdyttajien haastattelussa tuotiin esille myos perehdyttajan mahdollinen tuen tarve.

Semmonen riittamattomyyden tunne, ettei vaan niinku yksinkertaisesti kaikkia
pysty siina alussa. (Perehtyjat)

kentalla tukemassa vaikeissa tilanteissa. (Perehtyjat)

Joskushan perehdyttajakin voi tarvita vahan tukea et jos perehdytettavan
kanssa ei niinku matsaa ja on hankalia tilanteita. (Perehdyttajat)

Mun mielesta se opetushoitaja on uuden tyontekijan tuki ja turva perehdytta-

jien lisaksi. (Perehdyttajat)
Viidenneksi perehdytyksen kehittamisen ylaluokaksi muodostui tasapuolisuus. Tasapuolisuu-
den alaluokiksi muodostuivat tasapuolisuuden huomiointi seka yhdenvertainen perehdytys.
Perehtyjien haastattelussa nousi vahvasti esille perehdytyksen eriarvoisuus etenkin eri timien
kesken ja perehdytykseen toivottiin enemman tasapuolisuutta. Tasapuolisuutta koettiin saa-
vutettavan osaltaan esimerkiksi perehdytyssuunnitelman avulla. Keskusteluissa nousi esille
eriarvoisuutta perehdytyksen kestossa ja perehdytyksen sisallossa. Myos esihenkilotiimissa pe-

rehdytyksen tasapuolisuus heratti keskustelua.
Ma haluaisin, etta taalla olis samanlainen mahdollisuus perehdytykselle joka tii-
missa. (Perehtyjat)

Perehdyttaminen ei voi olla perehdyttajasta kiinni, sen pitaa olla tasalaatuista.
(Esihenkilot)
Kuudenneksi perehdytyksen kehittamisen ylaluokaksi muodostui vastavuoroinen palaute. Vas-
tavuoroisen palautteen alaluokiksi muodostuivat palautteen antaminen ja palautteen vastaan-

ottaminen. Erityisesti perehtyjien haastattelussa nousi esille keskustelua palautteenannosta.
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He kokivat, etteivat ole saaneet hyvaa eivatka huonoa palautetta. Palautteen antaminen ko-
ettiin tarkeaksi puolin ja toisin. Perehdyttdajien haastattelussa pohdittiin myos palautteenan-
toa perehdytyksesta jatkokehittamisen kannalta. Positiivisen palautteen saanti koettiin tarke-

aksi, mutta tiedostettiin, etta rakentava palaute auttaa tyontekijaa kehittymaan tyossaan.

Hyvaakin pitaa saada, mista ma tiedan, etta mulla menee kaikki hyvin, jos ma
en sita saa. (Perehtyjat)

Palautetta ei oikein ole tullut, ei niinku hyvaa eika huonoakaan. Tavallaan sit
joku ehka on sitten korjannut virheet mut ei sita sitten opi, jos joku korjaa
niita, etta taa on taas tehty vahan hassusti taakin. (Perehtyjat)

Sielta vois nousta jotain, etta mita vois kehittaa viela. (Perehdyttajat)

5.3  Perehdytyssuunnitelma

Kolmanneksi paaluokaksi muodostui perehdytyssuunnitelma. Perehtyvien ja perehdyttajien
haastatteluissa keskusteltiin poliklinikalle luotavasta perehdytyssuunnitelmasta. Perehdytys-
suunnitelman ylaluokiksi muodostuivat perehdytykseen valmistautuminen, perehdytyksen 1-2
paivat, perehdytyksen 1-2 viikot, perehdytyksen 1. kuukausi ja perehdytyksen 3 kuukautta.
Fokusryhmahaastatteluista nousseita ajatuksia perehdytyssuunnitelmasta koottiin yhteen ja
hahmoteltiin aikajanalle (taulukko 3). Perehdytyssuunnitelmaluonnosta hyodynnettiin pohjana
esihenkiloiden kanssa pidetyissa tyopajoissa, joissa tyostettiin poliklinikalle perehdytyssuunni-

telma.



1-2 viikot

1. kuukausi

3. kuukausi

-Uuden tyonteki-
jan vastaanottami-
nen

-Poliklinikan ja

toiminnan esittely

-Uuden tyonteki-
jan esittely ja tu-
tustuminen tydyh-

teisoon

-Esihenkildiden
osuus

-Perehtyjan ja pe-
rehdyttajien yh-
teinen aika ja esit-
tely

-Tyokalut tyon
aloittamiseksi,
esim. tietojarjes-
telmiin kirjautu-
minen ja naky-

mien mukautus

-Tyotehtaviin tu-
tustuminen

-Turvallisuusasiat

-Itsendinen tyos-

kentely

-Love-ilmoittautu-

minen

-Koko sairaalan ti-
loihin tutustumi-

nen

-Itsendinen tyos-
kentely

-Kurssit ja koulu-
tukset

-Perehdytyspalau-
tekeskustelu (pe-
rehtyja-perehdyt-

hoitaja)

-Rinnakkaisiin tyo-

pisteisiin tutustu-

minen

-Parityoskentely
perehtyja ja pereh-
dyttaja

-Perehdytyspalau-
tekeskustelu (pe-
rehtyja-perehdyt-

taja)

-Itsendisen tyos-
kentelyn syventa-

minen

Taulukko 3: Perehdytyssuunnitelmaluonnos

Ensimmaiseksi perehdytyssuunnitelman ylaluokaksi muodostui perehdytykseen valmistautumi-
nen, jonka alaluokaksi muodostui tyontekijan saapumiseen valmistautuminen. Perehtyjien
haastattelussa keskusteltiin siita, etta tyoyksikossa on hyva valmistautua uuden tyontekijan
saapumiseen. Esihenkilon todettiin hoitavan hallinnollisia asioita jo ennen tyontekijan tuloa.
Perehtyvien haastattelun mukaan on hyva lahettaa uudelle tyontekijalle infopaketti, joka si-
saltaa tervetuloa Kkirjeen ja tiedon siita, mita on hyva huomioida ensimmaisena paivana. Info-
paketin tulee olla riittavan selkea, johdonmukainen ja informatiivinen. Perehdyttajien haas-
tattelussa todettiin, etta perehdyttajat on hyva miettia valmiiksi, jotta myos perehdyttajat

voivat valmistautua uuden tyontekijan tuloon. Infopaketti on myos hyva lahettaa, mutta
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siten, etta poliklinikasta ja sen toiminnasta kerrotaan vain yleisella tasolla. Lisaksi paketissa

voisi olla kerrottuna perehdytyksen yksilollisesta etenemisesta.

Kirjallinen ja semmoinen selkea mita pitaa huomioida ja jossa kaydaan lapi
myos hoitajien tyonkuvaukset. (Perehtyjat)

Mietitaan ne perehdyttajat valmiiksi. (Perehdyttajat)

Semmonen pintaraapasu voi olla joku pieni, etta on erilaisia toimipisteita ja
erilaisia erikoisaloja, etta jotenkin sillee kevyesti. Siina voisi my0s mainita,
etta perehdytys on yksilollinen ja lahtee perehdytettavan lahtokohdista. (Pe-
rehdyttajat)
Toiseksi perehdytyssuunnitelman ylaluokaksi muodostui perehdytyksen 1-2 paivat, jonka ala-
luokiksi muodostuivat uuden tyontekijan vastaanottaminen, tyontekijoiden ja tilojen esittely
seka tyokalut tyon aloittamiseksi. Perehtyjien haastattelussa koettiin tarkeaksi uuden tyonte-
kijan lammin vastaanotto, silla tyontekijan tulee kokea itsensa tervetulleeksi. Ensivaikutelma
uudesta tyopaikasta luodaan heti ensi hetkien aikana. Perehtyjien haastattelussa toivottiin,
etta ensimmaisina paivina voitaisiin valmistautua rauhassa itse tyohon ja etta perustyokalut

olisivat kunnossa, kuten tietojarjestelmien nakymat.

Otetaan uusi tyontekija lampimasti vastaan. Sitahan luo ensivaikutelman heti
kun tulee ovesta sisaan (Perehtyjat)

Aluksi olis ihan hyva, etta se potilastietojarjestelman nakymakin olis sellanen
kaikilla semmonen jarkeva, kun ei osaa sita muokata, kun ei tieda mitka jutut
siella on tarkeita ja mitka ei, kun aloittelee. (Perehtyjat)
Kahden ensimmaisen paivan osalta perehtyjien haastatteluryhma toivoi poliklinikan toiminnan
ja tilojen esittelya. Lisaksi toivottiin ensimmaisen perehdytyspaivan jalkeen tyoyhteisoon tu-
tustuttamista ja vastavuoroisesti myos uuden tyontekijan esittelya koko poliklinikan henkilo-
kunnalle. Perehdyttajien haastattelussa toivottiin ensimmaisina paivina perehdytyssuunnitel-
man ja tarkistuslistojen lapikaymista. Lisaksi ensimmaisina paivina toivottiin aikaa perehtyjan

ja perehdyttajan valiseen tutustumiseen ja keskusteluun perehdytyksen etenemisesta.

Eri tiimien esittely lyhyesti mita kukakin tekee. Tutustuminen tyoyhteisoon ja
tehtaviin ja tiloihin. (Perehtyjat)

Kaipais sitakin, etta kaikki muutkin tyontekijat tietaisi, mita se uusi tyontekija
tulee tekemaan sitten niinku. (Perehtyjat)

Varmaan sita perehdytysrunkoa miten edetaan. Ja omiin perehdyttajiin tutus-
tuminen (Perehdyttajat)
Esihenkiloiden haastattelussa kaytiin vahemman keskustelua tassa vaiheessa itse perehdytys-
suunnitelmasta, koska heidan kanssaan luotiin tyopajoissa perehdytyssuunnitelma muiden fo-
kusryhmahaastattelujen tuloksia hyodyntaen. Kuitenkin haastattelussa lahdettiin jo pohti-

maan ja jarkevoittamaan tyonjakoa uuden tyontekijan ensimmaisen paivan osalta. Talla
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hetkella osastonhoitaja on ottanut uuden tyontekijan vastaan ja apulaisosastonhoitaja tai

opetushoitaja on jatkanut sen jalkeen uuden tyontekijan ohjaamista.

Niin meidan varmaan pitais vahan muuttaa sita, etta juteltaisko me sittenkin

vaikka kaikki yhdessa. (Esihenkilot)
Kolmanneksi perehdytyssuunnitelman ylaluokaksi muodostui perehdytyksen 1-2 viikot, jonka
alaluokiksi muodostuivat tyotehtaviin tutustuminen, itsendinen tyoskentely, turvallisuusasiat
ja tarkeimmille kursseille ilmoittautuminen. Ensimmaisella viikolla perehtyjien haastattelussa
toivottiin, etta voidaan rauhassa tutustua tyohon. Toisella viikolla voisi alkaa tyoskentele-
maan ohjattuna ja kolmannella viikolla viimeistaan edettaisiin itsenaisen tyon vaiheeseen.
Talloin kuitenkin toivottiin, etta perehdyttaja voisi olla fyysisesti lahella ja helposti lahestyt-
tavissa. Perehdyttajien haastatteluryhmassa muistutettiin, etta kaikkien tulee saada asianmu-
kainen perehdytys riippumatta siita mista tulee ja vaikka tyontekijalla olisi taustalla jo paljon
kokemusta. Mikali poliklinikalle tulee uusi tyontekija, jolla olisi jo kokemusta poliklinikalla
hoidettavista potilasryhmista, tulee hanet kuitenkin perehdyttaa poliklinikan toimintatapoi-
hin. Lisaksi tulokulma potilaan hoitoon voi olla taysin uusi. Perehdyttajien mukaan ensimmai-
set paivat ovat varmasti perehtyjankin nakukulmasta mukava seurata perehdyttajaa. Ensim-
maisen viikon lopulla uuden tyontekijan katsottiin voivan tyoskennella jo perehdyttajan opas-

tamana.

Ensimmainen viikko menis vaan siihen, etta ihan rauhassa kattois vieressa ja tu-
tustuis ja sit se toinen viikko olis niinku etta sais jonkun kanssa tehda niinku
rauhassa, ei niinku tyoohessa vaan rauhassa tehda ja sitten kolmannelle viikolle
riippuu miten valmiina oot tekemaan niinku pikkuhiljaa alkais tekemaan, etta
joku olis sitten jossain lahella sitten. (Perehtyjat)

Tavallaan kaikki pitaa kayda kylla lapi ihan mista tahansa sa tuut vaikka olisit
niita potilaita muualla hoitanut mut kyl se et mita taalla tehdaan ni pitaa sel-
ventaa kenelle tahansa. (Perehdyttajat)

Ja tottakai sithen tyohonkin jo seuraamaan ja sitte heti loppuviikosta jo niinku
tekemaan jotakin ite. (Perehdyttajat)
Perehtyjien haastattelussa herasi vilkasta keskustelua turvallisuusasioista. Osalta ne olivat
jaaneet perehdytyksesta uupumaan kokonaan ja osa koki, etta ovat saaneet perehdytysta nii-
hin. Turvallisuusasiat nahtiin ryhmassa erittain tarkeana ja sita tulisi kasitella heti perehdy-
tyksen alkupuolella. Lisaksi toivottiin, etta uudelle tyontekijalle esitellaan sairaalakampusta

ja kerrotaan missa on mitakin.

Tarkea asia mika jaanyt tavallaan on se turvallisuus juttu mika jai tasta pereh-
dytyksesta. (Perehtyjat)

Ma en nyt tiia onko se ekan paivan asia mutta etta kierratysta ihan koko ta-
lossa, etta osaa sitte ohjata sita potilasta. (Perehtyjat)
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Perehdytyksen alkupuolella perehdyttajien haastattelussa kuitenkin tiedostettiin myos laake-
lupakurssin tarkeys. Myos esihenkilotiimin nakokulmasta etenkin laakeluvat taytyy saada pian

aloituksen jalkeen.

Ne Love-kurssit on kuitenkin aika tarkeet. (Perehdyttajat)
Love-luvathan taytyy saada heti kuntoon. (Esihenkilotiimi)

Neljanneksi perehdytyssuunnitelman ylaluokaksi muodostui perehdytyksen 1. kuukausi, jonka
alaluokiksi muodostuivat kurssit ja koulutukset, perehdytyspalautekeskustelut ja rinnakkaiset
tyopisteet. Pakollisten suoritettavien kurssien ja koulutusten suhteen nousi paljon keskustelua
kaikissa ryhmissa ja eriaviakin mielipiteita esitettiin. Perehtyjien haastattelun mukaan poti-

lastietojarjestelmaan liittyvat koulutukset tulisi suorittaa vasta sitten, kun kaytettavat naky-
mat ovat tulleet tutuiksi tehdyn tyon kautta. Lisaksi potilastietojarjestelman opetteluun tulisi
varata enemman aikaa. Perehtyjat kokivat, etta kurssien suoritusaika on pois itse tyon oppi-

miseen varatusta ajasta. Perehdyttajien haastattelussa todettiin, etteivat kurssit ja koulutuk-
set saisi vieda aikaa itse tyohon perehdytykselta ja niiden suorittamiseen taytyy antaa aikaa

erikseen. Esihenkilotiimin nakokulmasta kursseja on paljon ja perehdytysaikana niihin on hel-

pompi resursoida aikaa.

Ne kurssit voi tulla sit niinku myohaisemmassa vaiheessa, kun sa hallitset jo sen
tyon koska sa sielta ehka loydan sen yhteyden (Perehdyttajat)

Ja kun ma luin niita niin se aika oli pois siita, etta mina olisin oppinut siella
huoneessa. (Perehtyjat)

Ne ei saa vieda aikaa silta varsinaisen tyon oppimista. (Perehdyttajat)
Resurssoinnin nakokulmasta se on hyva laittaa siihen perehdytysjaksoon. (Esi-
henkilotiimi)
Perehtyjien ja perehdyttajien kesken pohdittiin perehdytyspalautekeskustelun ajankohtaa.
Yleisen mielipiteen mukaan ensimmainen perehdytyspalautekeskustelu toivottiin noin yhden

kuukauden kohdalle tyon aloituksesta, jotta tiedetaan, kuinka perehdytys etenee, missa uusi

tyontekija tarvitsee tukea ja mita pitaa viela oppia.

Kylla pitais olla joku keskustelu siina valissa, etta niinku tiedetaan missa men-
naan. Vaikka siina yhden kuukauden kohdalla. (Perehtyjat)

Mun mielesta se eka voisi olla heti siina kuukauden kohdalla, etta miten on
menny ja missa tarvis tukea. (Perehdyttajat)
Perehdyttajien haastattelussa toivottiin myos mahdollisuutta rinnakkaisiin tyopisteisiin tutus-
tumiseen perehdytysaikana. Taman koettiin tukevan tyontekoa kokonaisvaltaisesti. Nain osat-
taisiin ohjata potilaita paremmin ja ymmarrettaisiin paremmin kokonaisuutta seka oman tyon

osuutta siina.
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Eihan kenellekaan tyo ole niinku mielekasta, etta tee taa jos sa et ymmarra
etta miksi. (Perehdyttajat)

Ehdottomasti perehdytysaikana, kun sa et kuulu miehitykseen niin sa voit kier-

taa paikasta toiseen. (Perehdyttajat)
Viidenneksi perehdytyssuunnitelman ylaluokaksi muodostui perehdytyksen 3 kuukautta, jonka
alaluokiksi muodostuivat parityoskentely ja perehdytyspalautekeskustelu. Perehtyjien haas-
tattelussa toivottiin parityoskentelya myos perehdytysvaiheessa ja perehdytysjakson jalkeen,
jotta perehtyja voisi esittaa kysymyksia matalalla kynnyksella seka vaihtaa ajatuksia tyosta.
Tata toivottiin  my0s vaarien toimintatapojen ehkaisemiseksi. Taman toimintatavan avulla
myos perehdyttajan olisi helpompi valmistautua kolmen kuukauden kohdalla pidettavaan pe-
rehdytyspalautekeskusteluun. Perehdyttajien haastattelussa toivottiin myos ennen perehdy-
tyspalautekeskustelua perehtyjalle ja perehdyttajalle muutamaa yhteista tyopaivaa, jolloin
perehdyttaja nakisi miten perehtyjalla sujuu. Tama tulisi myos merkita perehdytyssuunnitel-
maan, jotta se ei tulisi uudelle tyontekijalle yllatyksena. Seka perehtyjien etta perehdytta-
jien haastatteluissa koettiin, etta kolmen kuukauden kohdalla pidettava perehdytyspalaute-
keskustelu on toimiva ja hyodyllinen, mutta se tulee liian myohaan. Todettiin, etta perehdy-
tyspalautekeskustelut on hyva jarjestaa yhden ja kolmen kuukauden kohdalla perehdytyksen
aloituksesta. Perehdyttajien haastattelussa toivottiin myos, etta tarkistuslista katsotaan yh-
dessa lapi perehdytyspalautekeskustelun paatteeksi. Tarkistuslistaa voi kayttaa myos keskus-

telun tukena.

Olis sit vaikka muutama paiva sen perehdyttajan silmien alla, etta seurailee mi-
ten sa teet naita hommia ja se olis jo perehtyjan tiedossa, etta se perehdyttaja
on tulossa jossain vaiheessa seurailemaan, ettei tuu sit yllatyksena. (Perehdyt-
tajat)
Se kolme kuukautta on ihan hyva, mutta sita ennen pitaa olla myos joku. (Pe-
rehtyjat
Esihenkilotiimissa todettiin uuden tyontekijan jaavan vaille ammatillista tukea 3 kuukauden
kohdalla pidettavan perehdytyspalautekeskustelun jalkeen, mutta siihen toivottiin kehitysta.

Tahan sovittiin palattavan tyopajoissa.

Mut sit sen 3 kuukauden jalkeen se tyontekija jaa vahan yksin. (Esihenkilotiimi)

5.4 Tyopajojen tuotos

Ensimmaiseen tyopajaan osallistuivat poliklinikan esihenkild, opetushoitaja ja molemmat
opinnaytetyon tekijat. Ensimmaisessa tyopajassa esiteltiin fokusryhmahaastatteluista saatuja
tuloksia seka poliklinikan perehdytyssuunnitelmaluonnosta, jota oli ideoitu jo fokusryhma-
haastattelujen pohjalta. Tyopajassa perehdytyssuunnitelmaa lahdettiin rakentamaan tehdyn
luonnoksen pohjalta. Suunnitelmaan haluttiin tuoda aikataulutetut tavoitteet seka esihenki-

loiden, opetushoitajan, perehdyttajan ja perehtyjan roolit perehdytysprosessissa.
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Ensimmaisen tyopajakerran jalkeen opinnaytetyontekijat loivat Word-taulukon, johon raken-

nettiin perehdytyssuunnitelma ideoinnin ja avoimen dialogisen keskustelun pohjalta.

Toiseen tyopajakertaan osallistui kaksi poliklinikan esihenkiloa, opetushoitaja ja toinen opin-
naytetyontekijoista. TyOpajassa kaytiin lapi luotua perehdytyssuunnitelmaa, edettiin vaihe
vaiheelta ja tehtiin siihen viela korjauksia seka tarkennuksia. Perehdytyssuunnitelma muodos-
tettiin perehdytyksen eri vaiheiden mukaisesti aikamaareittain. Perehdytyssuunnitelma luotiin
niin, etta keskeiset tavoitteet ovat helposti nahtavilla eri roolien alla. Toisen tyopajakerran
paatteeksi saatiin valmiiksi poliklinikan perehdytyssuunnitelma, joka on nahtavilla liitteessa
6.

Poliklinikalla jatketaan opetushoitajavetoisesti kehittamistyota viela luomalla eri vaiheisiin
tiimikohtaiset tarkistuslistat, jotka toimivat perehtyjan ja perehdyttajan tukena. Tasapuoli-
suuden edistamiseksi myos opetushoitaja ja esihenkilot luovat itselleen tarkistuslistat, jotta
kaikki uudet tyontekijat saavat varmasti samat tiedot. Tyopajoissa keskusteltin jo perehdy-
tyssuunnitelman viemista sahkoiselle alustalle siten, etta tarkistuslistat olisivat suoraan eri
vaiheiden alta valittavissa. Lisaksi sahkoiselle alustalle saisi liitettya muitakin materiaaleja
oppimisen tueksi, kuten oppimisvideoita. Lisaksi poliklinikan opetushoitaja paivittaa perehdy-
tysoppaan tiiviimmaksi kokonaisuudeksi, jossa keskitytaan enemman yleisiin asioihin, tyon ku-

vauksiin ja perehdytyspolkuun haastatteluista nousseiden toiveiden mukaisesti.

6  Pohdinta
6.1  Tulosten tarkastelu

Perehdytyksessa tulisi huomioida uuden tyontekijan aiempi kokemus (Peltokoski 2016). Poli-
klinikalla yksilollisyys koettin merkittavaksi onnistuneen perehdytyksen tekijaksi. Perehtyjan
erilainen oppiminen ja osaaminen tulisi huomioida tarkemmin perehdytyspolkua suunnitelta-
essa. Poliklinikan perehdytysta suunniteltaessa tulisi ottaa paremmin huomioon perehtyjan
lahtokohdat. Poliklinikan perehdytysta tulisi kehittaa niin, etta yksilolliset oppimistarpeet
huomioidaan monipuolisesti. Onnistuneessa perehdytyksessa perehdytys jatkuisi mentoroin-
tina viela perehdytysjakson jalkeen. Perehdytyksen suositellaan jatkuvan mentorointina viela
perehdytysjakson jalkeen (Lindfors 2023, 74; Saarinen 2022, 160). Mentorointia voidaan kayt-
taa osaamisen ja taitojen valittamiseen uudelle tyontekijalle (Karjalainen 2010, 125-126) seka
valittamaan myos hiljaista tietoa uusille tyontekijoille (Kupias & Salo 2014, 15). Mentoroinnin
avulla voidaan saavuttaa lisaantynytta sitoutuneisuutta seka tyotyytyvaisyytta. (Ristikangas
ym. 2014, 56). Lindfors (2017) tuo esille, etta uuden tyontekijan olisi hyva olla mentoroita-
vana ensimmaisen vuoden. Mentorin tulisi olla joku muu kuin perehdytyksessa mukana ollut
tyontekija. (Oksanen 2017.)
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Perehdytyksen suunnitelmallisuus koettiin merkittavaksi tekijaksi onnistuneessa perehdytyk-
sessa. Poliklinikalla perehdytyksen tulisi edeta systemaattisesti niin, etta perehtyja saa koko-
naiskasityksen poliklinikan toiminnasta perehdytyksen aikana. Laadukkaan perehdytyksen ta-
kaamiseksi on tarkeaa olla tavoitteellinen perehdytysohjelma, jossa vastuut on maaritelty sel-
keasti ja huomioidaan perehtyjan osaaminen seka yksilollisyys. (Miettinen ym. 2006.) Pereh-
dytykselle tulee antaa riittavasti aikaa. (Coco & Roos 2020, 9; Peltokoski 2016, 27; Eklund
2018, 77). Myos tassa opinnaytetyossa korostui kiireettoman perehdytyksen merkitys.

Perehdytyksen toivottiin olevan mahdollisimman monipuolista, jotta perehtyja saa kokonais-
kasityksen poliklinikasta ja ymmartaa omat tyotehtavansa ja niiden merkityksen paremmin.
Opinnaytetyon tuloksista selvisi, etta nykyinen perehdytysopas on liian laaja ja sisaltaa liian
yksityiskohtaisia asioita. Perehdytysoppaan toivottiin olevan kirjallinen, selkea ja ytimekas.
Lisaksi haastatteluissa todettiin, etta perehdytyksessa tulisi ottaa kayttoon myos interaktiivi-
sempia toimintatapoja. Perehdytysmateriaalien tulee olla tarkeimmat asiat sisaltava, selkea
ja tiivis kokonaisuus. Oppaaseen kannattaa panostaa, koska se muodostaa uudelle tulokkaalle
ensivaikutelman yksikosta. Helppolukuiseen oppaaseen myos tutustutaan paremmin kuin pit-
kaan ja lilan yksityiskohtaiseen oppaaseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206-207, 211-213.) Poli-
klinikalla tiedonsaatavuus koettiin talla hetkella hajanaiseksi ja tietoa joudutaan hakemaan
useista eri paikoista. Toivottiin, etta tieto loydettaisiin helposti ja mahdollisimman selkeana.

Lisaksi painotettiin ohjeiden saannollisen paivittamisen merkitysta.

Perehdytyssuunnitelma koettiin tarkeaksi osaksi onnistunutta perehdytysta. Talla hetkella po-
liklinikalla ei ole kaytossa perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytyssuunnitelma haluttiin ottaa
osaksi perehdytysta, jotta perehdytys olisi suunnitelmallista ja systemaattista. Perehdytys-
suunnitelma antaa perehdyttajalle ohjeet toimia oikein ja kaikkien perehtyjien kanssa sa-
malla tavalla. Samankaltaisia tuloksia on saatu Rushin ym. (2019, 139) tutkimuksessa, jonka
mukaan perehdytyssuunnitelman avulla saadaan kayttoon yhdenmukaiset perehdyttamiskay-
tannot. Simonen ym. (2016, 62) mukaan kattava ja jasennelty perehdytyssuunnitelma varmis-

taa onnistuneen perehdytyksen.

Tarkistuslistojen kaytto haluttaisiin ottaa tiivimmaksi osaksi perehdytysta. Nykyinen tarkis-
tuslista ei palvele perehtyjaa ja se vaatii uudistamista. Tarkistuslistojen olisi hyva olla timi-
kohtaiset. Lisaksi ne eivat ole olleet aktiivisessa kaytossa. Myos perehdyttajalle haluttin oma
tarkistuslista, jotta tarvittavat asiat tulee lapikaytya eika kaikkea tarvitse muistaa ulkoa. Tar-
kistuslistat tukevat toimintaa jarjestelmallisyydella ja kurinalaisuudella seka toimivat muistin
tukena ja luovat turvallisuutta. Lisaksi ne tukevat myos kuuntelemista, valppautta, tiedon ja-

kamista seka ryhmahengen luomista. (Blomgren & Pauniaho 2014.)

Nimetty perehdyttaja on tarkea uuden tyontekijan perehdytyksessa (Cox ym. 2021, 273; Lind-
fors 2023, 31). Poliklinikalla nimetty perehdyttaja koettiin merkitykselliseksi etenkin



51

perehdytyksen alussa. Todettiin, etta perehdyttajapari olisi toimiva ratkaisu, koska silloin to-
dennakoisesti toinen perehdyttajista olisi aina paikalla. Lisaksi toivottiin, etta perehdytyspro-
sessin aikana nahtaisiin myos erilaisia tyotapoja. Useampi perehdyttaja perehdytysprosessin

aikana on positiivinen asia uuden tyontekijan nakokulmasta, silla nain uusi tyontekija pystyy

myos laajentamaan verkostoaan (Eklund 2018, 141).

Perehdytyksessa perehtyjan ja perehdyttajan valinen vuorovaikutus on tarkeaa (Eklund 2018,
25). Tassa opinnaytetyossa hyvalla vuorovaikutuksella todettiin olevan merkitysta perehdytyk-
sen onnistumiselle. Avoin kommunikaatio perehtyjan ja perehdyttajan valilla on merkityksel-
lista. Lammin ilmapiiri, ystavallinen kaytos seka keskinainen arvostus koettiin tarkeiksi onnis-
tuneen perehdytyksen elementeiksi. Lisaksi perehdyttajan positiiviset henkilokohtaiset omi-
naisuudet kuten pitkajanteisyys ja ystavallisyys katsottiin vaikuttavan onnistuneeseen pereh-
dytykseen. Vuorovaikutussuhteet, ja henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten ystavallisyys, avoi-
muus, omat kokemukset perehdytyksesta, motivoiva tyoymparistdo ja vastavuoroinen palaut-
teenanto vaikuttivat positiivisesti tai negatiivisesti perehdytyksen onnistumiseen. (Lindfors
2023, 48.)

Tassa opinnaytetyossa koettiin tarkeaksi, etta uusi tyontekija kokee olevansa tervetullut uu-
teen tyoyksikkoon. Lammin vastaanotto, jonka ansioista tyontekija kokee itsensa odotetuksi
ja tervetulleeksi, on ensiarvoisen tarkeaa (Kupias & Peltola 2009, 103-104). Yhteishenki koet-
tiin poliklinikalla hyvaksi ja kollegiaalinen tuki koettin merkitykselliseksi. Kuitenkin toivot-
tiin, etta tyossa jaksamista ja tyon jaksottamista huomioitaisiin yksilollisesti. Toivottiin, etta
tukea olisi tarvittaessa saatavilla seka perehtyjalle etta perehdyttajalle. Samankaltaisia tu-
loksia on saatu myos tutkimuksissa, joiden mukaan perehdyttajat tarvitsevat kollegiaalista tu-
kea keskittyakseen uuden tyontekijan perehdyttamiseen (Pohjamies ym. 2022, 4123-4124;
Rush ym. 2019, 155). Tassa opinnaytetyossa toivottiin kollegiaalisen tuen lisaksi myos tyonoh-
jausta. Opetushoitajan roolia toivottiin selkiytettavan ja opetushoitajaa hyodynnettavan

enemman kaytannon tyon tukena.

Poliklinikalla arvostettiin kokenutta perehdyttajaa, jolla on vahva ja laaja-alainen osaaminen.
Vahva ammatillinen perehdyttamisosaaminen on yksi onnistuneen perehdytyksen elemen-
teista. Perehdyttaja tarvitsee monipuolista perehdyttamisosaamista voidakseen toimia pereh-
dyttajana vaativassa roolissaan. (Lindfors 2023, 48.) Perehdyttajan tulee olla riittavan pateva
perehdyttaakseen uuden tyontekijan, eika sen valinnan tule perustua saatavuuteen (Pohja-
mies ym. 2022, 4123-4124).

Hyva perehdytys lisaa hoitajien sitoutuneisuutta tyota kohtaan (Coco & Roos 2020, 9; Pelto-
koski 2016, 25). Taman opinnaytetyon tulosten mukaan laadukkaalla ja suunnitelmallisella pe-
rehdytyksella nahtiin myos yhteys tyohon sitoutumiseen. Onnistuneen perehdytyksen katsot-

tiin lisaavan uuden tyontekijan sitoutumista uuteen tyopaikkaan. Sitoutumisen lisaksi hyvan
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perehdytyksen katsottiin lisaavan motivaatiota, tuottavuutta, tyonsujuvuutta ja turvalli-
suutta.

Perehdytyskeskustelut ovat tarpeellisia ja hyodyllisia perehdytyksen arvioinnissa ja seuran-
nassa. Lisaksi on tarkeaa, etta lahiesihenkildo osallistuu perehdytyskeskusteluun, silla tuolloin
han saa arvokasta tietoa muun muassa perehdytyksen sujumisesta. (Lindfors 2023, 79.) Poli-
klinikalla perehdytyspalautekeskustelut on koettu tarkeiksi ja ne on pidetty noin kolmen kuu-
kauden kohdalla perehdytyksen saaneille tyontekijoille. Sen koettiin olevan kuitenkin Lliian
myohainen ajankohta. Ensimmaisen keskustelun toivottiin olevan jo aiemmin noin kuukauden
kohdalla tyon aloituksesta. Talloin voitaisiin kayda lapi perehdytyksen etenemista, tuen tar-
vetta tai mahdollisia haasteita. Haastatteluissa todettiin, etta ennen kolmen kuukauden pe-
rehdytyspalautekeskustelua voitaisiin jarjestaa perehtyjalle ja perehdyttajalle yhteista aikaa,
jotta kumpikin tietaa missa mennaan ja tulevaan keskusteluun voidaan paremmin valmistau-
tua. Perehdytyksen seuranta on hyvin oleellinen osa perehdytysta. Keskusteluissa voidaan
kayda lapi kuulumisia, tyotehtavien sujumista, perehdyttamisen onnistumista, tyoyhteisoon
liittyvia asioita ja haasteita aiheuttaneita asioita. (Joki 2021, 96.)

Perehdytyksen tasapuolisuus nousi merkittavaksi kehityskohteeksi poliklinikalla. Perehdytyk-
sessa koettiin eriarvoisuutta seka perehdytyksen kestossa etta sisallossa eri tiimien valilla. Pe-
rehdytyssuunnitelman arveltiin tuovan perehdytykseen tasapuolisuutta. Perehdytysprosessin
tulee olla tasalaatuinen, lapinakyva seka oikeudenmukainen. Suunnitelmallisen perehdytys-

prosessin avulla voidaan varmistaa perehdytyksen tasalaatuisuutta. (Eklund 2018, 30, 36.)

Palautteenantoa toivottiin kehitettavan poliklinikalla. Palautteen saaminen koettiin merkitta-
vaksi oman osaamisen ja kehittymisen kannalta. Toivottiin, etta seka positiivista etta raken-
tavaa palautetta uskalletaan antaa rohkeasti puolin ja toisin. Jarjestelmallinen palautteen-
anto perehdytyksessa olevalle edistaa perehtyjan itsenaista kyvykkyytta ja pystyvyytta (Saari-
nen 2022). Jotta perehdytys onnistuu ideaalitavalla, perehtyja tarvitsee palautetta, kannus-
tusta ja tukea tyoyhteisolta (Eklund 2018, 35-36; Lindfors 2023, 79). Myonteiseen ja kannusta-
vaan palautteenantoon tulee keskittya ja palautetta tulee antaa riittavasti. Palautteenannon
avulla voidaan kehittaa palautteen vastaanottajaa, lisata motivaatiota, hyvinvointia seka oh-
jata toimimaan oikein. (Kupias ym. 2015.) Positiivinen palaute seka kannustaminen ovat tar-

keassa asemassa oppimisen ja kehittymisen osalta (Eklund 2018, 35-36).

Tulosten mukaan perehdytyssuunnitelman avulla perehdytys etenisi johdonmukaisesti ja sys-
temaattisesti. Perehdytyssuunnitelma ohjaa perehtyjaa ja perehdyttajaa perehdytysprosessin
eri vaiheissa. Tarkeaksi koettiin, etta suunnitelma etenee johdonmukaisesti vaihe kerrallaan.
Poliklinikalle haluttin myos perehdytysta tukevat tiimikohtaiset tarkistuslistat, jotka ohjaavat

etenemista prosessin eri vaiheissa. Onnistuneen perehdytyssuunnitelman on huomattu
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vaikuttavan positiivisesti kustannuksiin ja vahentavan sairaanhoitajien vaihtuvuutta, mutta

myos sitouttavan tyontekijan paremmin (Kiel 2020, 162-167).

Tuloksista kavi ilmi, etta pakolliset koulutukset kuten potilastietojarjestelmaan liittyvat kou-
lutukset seka vaadittavat verkkokurssit vaativat paljon tyoaikaa perehtyjalta. Koettiin, etta
potilastietojarjestelmiin liittyvat koulutukset ovat jarjestetty liian aikaisin, eivatka ne palvele
lainkaan heti ensimmaisilla viikoilla perehtyjaa. Lindforsin (2017) mukaan tyoyhteisdjen tulisi
miettia ennen perehdytyksen alkamista, mita uuden hoitajan tulee oppia mahdollisimman no-
peasti ja mitka asiat voi oppia myohemmin (Oksanen 2017). Tassa tutkimuksessa perehtyjien
ja perehdyttajien toiveena oli potilastietojarjestelmakoulutusten tulevan perehtyjalle myo-
hemmin, ei ensimmaisella viikolla perehdytyksessa. Nain koulutuksesta olisi tyontekijalle

enemman hyotya.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan, etta tutkimuksen tekija on sitoutunut noudattamaan
koko tutkimusprosessissa eettisia periaatteita (Puusa & Juuti 2020, 175). Hyvaa tutkimusta
ohjaa eettinen sitoutuneisuus ja tutkijan on tiedettava, mita tutkimuksessa tehdaan (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 149-150). Tassa opinnaytetyossa noudatettiin hyvan tieteellisen kaytannon pe-
rusperiaatteita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 6). Opinnaytetyontekijat toimivat

vastuullisesti ja rehellisesti lapi opinnaytetyoprosessin (TENK 2023, 10-13).

Opinnaytetyontekijat toimivat vastuullisesti ja kunnioittivat tekijanoikeuksia. Opinnaytetyo
tehtiin suunnitelmallisesti. Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvoston (ARENE) mukaan tutki-
jalla on moraalisia ja eettisia velvoitteita muun muassa tutkimusyhteisoa kohtaan. Opinnayte-
tyontekijat ovat perehtyneet hyvan tieteellisen kaytannon loukkauksiin ja sen seuraamuksiin.
(ARENE 2019, 7-8, 10.) Tassa opinnaytetyossa noudatettiin korkeaa moraalia, erityista tark-
kuutta ja huolellisuutta (Ojasalo ym. 2014, 48). Opinnaytetyontekijat kunnioittivat jokaista
opinnaytetyon tutkimukseen osallistunutta henkiloa (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009,
177).

Kaikilla tieteenaloilla tutkijaa ohjaavat yleiset eettiset periaatteet, jossa tutkijat muun mu-
assa kunnioittavat tutkittavien henkiloiden itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkimus to-
teutettiin eettisten periaatteiden mukaan niin, ettei tutkimuksesta aiheutunut haittaa tai va-
hinkoa tutkimuksen kohteena oleville henkiloille eika tutkimusorganisaatiolle. (TENK 2019, 7.)
Tama opinnaytetyo ei edellyttanyt eettista ennakkoarviointia TENKin (2019, 18) kriteerien
mukaan. Opinnaytetyota varten haettiin tutkimuslupa kohdeorganisaatiolta (ARENE 2019, 21).

Opinnaytetyontekijat sitoutuivat olemaan erityisen huolellisia ja henkilotietoja kasitellessa
noudatettiin EU:n tietosuoja-asetusta (679/2016). Opinnaytetyon tekijat tietavat, etta ase-

tuksen tarkoitus on muun muassa valvoa henkilotietojen kasittelya. Opinnaytetyon tekijat
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olivat huolellisia siita, etta koko opinnaytetyon prosessin ajan huomioitiin yksityisyyden suo-
jan toteutuminen ja ovat tietoisia siita, etta Suomessa saadetaan yksityisyydesta useassa eri
laissa kuten Tietosuojalaissa. (ARENE 2019, 11, 13).

Tutkittaville kerrottiin tutkimuksesta hyvissa ajoin suullisesti. Tutkittaville annettiin tietoa
tutkimuksesta, jotta he pystyivat tekemaan paatoksen tutkimukseen osallistumisesta. Taman
jalkeen tutkittavalle lahetettiin saatekirje (liite 2), jossa kerrottiin kattavasti tutkimuksesta.
Saatekirjeen liitteena oli EU:n yleisen tietosuoja-asetukseen (EU 679/2016) perustuva tieto-
suojaliite (liite 4). Tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista. Tutkittavalla oli
mahdollisuus peruuttaa suostumuksensa tai osallistumisensa tutkimukseen koska tahansa il-
man erillista syyta. Anonymiteettiin liittyvista tekijoista huolehdittiin lapi koko tutkimuspro-
sessin. (TENK 2019, 8-9.) Opinnaytetyossa kasiteltiin henkilotietoja (etu- seka sukunimea)
opinnaytetyon suostumuslomakkeessa. Henkilotiedoiksi luetaan myos fokusryhmatallenteet,
silla haastateltavan aanesta voi tunnistaa henkilon. Ennen haastattelua kaytiin viela haasta-
teltavien kanssa lapi yleisesti haastattelun kulku ja kerrottiin, etta haastateltava saa keskeyt-
taa haastattelun koska tahansa. Ennen haastattelun alkua jokaiselle ryhmalle kerrottiin myos,
ettei haastateltavia tunnisteta lopullisesta opinnaytetyosta. Jokainen osallistuja allekirjoitti
suostumuslomakkeen (liite 5) ennen haastattelujen aloittamista. Opinnaytetyon fokusryhma-
haastattelut nauhoitettiin ja siita myos muistutettiin viela osallistujia haastattelun aluksi.
(TENK 2019, 8-9, 11-13.)

Allekirjoitetut lomakkeet seka fokusryhmahaastatteluista aanitetyt nauhoitteet sailytettiin
poliklinikalla lukitussa kaapissa. Taman jalkeen tiedostot siirrettiin opinnaytetyontekijoiden
henkilokohtaisille salasanoin suojatuille tietokoneille, eika niihin ollut ulkopuolisilla paasya.
Haastattelunauhoitteet litteroitiin samaa kaavaa noudattaen laadun parantamiseksi mahdolli-
simman pian jokaisen haastattelun jalkeen (Hirsjarvi & Hurme 2014, 185). Lomakkeet, litte-
roitu aineisto ja aanitallenteet havitettiin asianmukaisesti heti, kun opinnaytetyo oli valmis
(TENK 2019, 11-12). Lopullisesta opinnaytetyoraportista haivytettiin kaikki organisaatiota kos-

kevat tunnistetiedot organisaation ohjeistuksia noudattaen.
6.3  Tutkimuksen luotettavuus

Voidaan ajatella, etta tutkimuksen tekeminen seka luotettavuus kulkevat kasi kadessa. Luo-
tettavuuden kriteeriksi voidaan laskea tutkija itse. Tutkijan rehellisyys on avainasemassa poh-
dittaessa luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa, jos tutkija onnistuu kuvaamaan
ilmiota useista eri nakokulmista (Vilkka 2021, 196-197) ja kun tutkittava antaa riittavasti tie-
toa kaikista tutkimusprosessin vaiheista tutkimustuloksista seka tutkimusmenetelmista (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 164). Tutkijan tulee vakuuttaa lukijat nayttamalla tutkimusta koskevat va-
linnat ja argumentit mahdollisimman lapinakyvasti. Tutkimuksen vakuuttavuutta kaytetaan

yhtena seikkana arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 123,125.)
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Opinnaytetyontekijat olivat rehellisia ja avoimia koko opinnaytetyon prosessin ajan. Tutki-
mustulokset kuvattiin juuri sellaisina kuin ne saatiin. Opinnaytetyon tekijat pyrkivat kuvaa-
maan opinnaytetyoprosessin kaikki vaiheet mahdollisimman tarkasti ja perustelemaan valin-

tansa.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta kuvaa tutkimukseen varattu riittava aika ja aika-
taulun kuvaus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 164-165). Taman opinnaytetyon tekemiseen oli va-
rattu riittavasti aikaa jo suunnitteluvaiheessa. Aiheeseen perehtyminen alkoi jo kevaan 2023
aikana. Aihe tarkentui elokuussa 2023 ja tuolloin tutkimuskysymykset selkenivat opinnayte-

tyontekijoille. Opinnaytetyota tyostettiin syksyn 2023 ja aikana ja se valmistui kevaalla 2024.

Kehittamistutkimuksissa luotettavuutta voidaan arvioida erityisesti kayttokelpoisuuden avulla.
Kehittamisessa saatu tieto tulee olla aitoa, mutta myos hyodyllista. Kehittamistutkimuksessa
luotettavuuden arviointiin liittyy monisavyisia ongelmia. Ryhmatyoskentelyssa siihen vaikutta-
vat tutkittavien yksilolliset, kulttuuriset seka yhteisolliset tekijat, joten tutkimuksen toistet-
tavuus samanlaisena on ongelmallista. Esimerkiksi jos tutkimuksessa luodaan ryhma, jota
haastatellaan, niin vastaavan ryhman luominen uudestaan ei ole koskaan varmaa. Lisaksi sii-
hen liittyy pulmia, kuten se, onko ryhman ulkoiset olosuhteet tai tehtavan anto juuri saman-
lainen kuin ensimmaisella kerralla. Luotettavuuteen saattaa vaikuttaa myos se, etta kehitta-

mistutkimuksissa saatu aineisto jaa usein suppeaksi. (Toikko & Rantanen 2009, 123-125.)

Haastattelu sopii useisiin kehittamistehtaviin, silla siina saadaan tutkittavilta syvallista tietoa
kehittamisen kohteesta (Ojasalo ym. 2014, 106). Tassa opinnaytetyossa paadyttiin laadulli-
seen tutkimukseen ja fokusryhmahaastatteluihin, koska laadullisen tutkimuksen perustana toi-
mii kokonaisvaltainen tiedon hankinta ja tutkittava kohde valitaan tarkoituksenmukaisesti.
(Hirsjarvi ym. 2009, 164.) Kehitettavan yksikon henkilokunnalla katsottiin olevan parasta ja
omakohtaista tietoa tutkittavista asioista. Opinnaytetyossa kaytetty haastattelurunko muo-
dostui tutkimusongelman ymparille. Riittavan selkeasti rakennetuilla arkikielisilla kysymyksilla
saatiin vastauksia haastateltavien nakokulmasta useisiin tutkimukselle merkityksellisiin kysy-
myksiin. Haastatteluissa edettiin ennalta luodun haastattelurungon mukaisesti. Jokaiseen
haastatteluun oli varattu aikaa 60-90 minuuttia ja aikataulusta pidettiin kiinni. Opinnaytetyon
fokusryhmahaastatteluiden avulla saatiin vastaus tutkimuskysymyksiin ja tarpeellista aineistoa

tyopajoihin.

Haastattelu on aina vuoropuhelua haastateltavien kanssa, joka vaatii osallistujien valista luot-
tamusta. Haastattelijan tulee kertoa haastateltaville tutkimuksen tarkoitus ja luottamukselli-
set tekijat. (Ojasalo ym. 2014, 107.) Haastattelut toteutettiin syksylla 2023 kolmen viikon
ajanjaksolla kolmena erillisena haastatteluna. Ennen haastatteluita testattiin sanelimien toi-
mivuus. Opinnaytetyon tekijat pohtivat etukateen omia roolejaan haastattelutilanteessa.

Haastatteluiden luotettavuuteen saattoi vaikuttaa se, etta toinen opinnaytetyontekija
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tyoskentelee apulaisosastonhoitajana poliklinikalla. Tama on saattanut vaikuttaa osallistujien
halukkuuteen osallistua haastatteluihin tai siihen, etteivat haastateltavat uskaltaneet keskus-
tella asioista taysin avoimesti. Kasiteltavat aiheet eivat kuitenkaan olleet arkaluontoisia ja
haastatteluista nousi esille myos perehdytykseen liittyvia epakohtia ja kehityskohteita. Tata
pohdittiin etukateen ja sen vuoksi haastattelijana toimi opinnaytetyontekija, joka tuli polikli-
nikan ulkopuolelta. Haastateltavien tulisi tuntea haastattelussa olonsa vapautuneiksi, joten
organisaation ulkopuolinen haastattelija on usein neutraalimpi valinta haastattelun tekijaksi
(Ojasalo ym. 2014, 108, 112).

Kehittamistutkimuksessa korostetaan tutkimuksen kayttokelpoisuutta, jossa tieto on totta, jos
se on kayttokelpoista (Toikko & Rantanen 2009, 123-125). Tassa opinnaytetyossa haluttiin ke-
hittaa poliklinikan perehdyttamista. Opinnaytetyontekijat ja poliklinikan tyontekijat olivat si-
toutuneita kehittamaan yksikon toimintaa. Kehittamistutkimuksissa sitoutuminen lisaa tutki-
muksen luotettavuutta (Toikko & Rantanen 2009, 126). Kehittamisprosessista saatuja tuloksia
voidaan hyodyntaa poliklinikalla ottamalla kayttoon uusi perehdytyssuunnitelma. Nain opin-
naytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa kaytannossa ja siten perehdytyksen laatua lisata. Par-

haimmillaan uusi perehdytyssuunnitelma lisaa uuden tyontekijan tyohon sitoutumista.

6.4  Opinnaytetyon arviointi ja jatkokehittamisehdotukset

Koko prosessin suunnitteluun oli tarkeaa ottaa mukaan poliklinikan tyontekijoita ja esihenki-
loita. Fokusryhmahaastattelut olivat toimiva menetelma saada vastaus tutkimusongelmaan,
koska haastattelut toivat esiin laajasti eri nakokulmia onnistuneesta perehdytyksesta ja sen
kehittamisesta poliklinikalla. Eduksi katsottiin, etta haastateltavat olivat toisilleen tuttuja ja
keskustelua syntyi helposti ja luontevasti.

Tutkimusta voidaan pitaa melko suppeana, koska siina haastateltiin vain yhden poliklinikan
henkilokuntaa. Toisaalta kehittamisosuudessa tarkoituksena oli luoda perehdytyssuunnitelma
ainoastaan kyseiseen yksikkoon. Oletuksena oli, ettei haastatteluihin osallistu kaikki kutsutut,
mutta siita huolimatta perehdyttajien haastatteluryhmaan osallistui oletettua vahemman
haastateltavia. Pitkaan yksikossa toissa olleilta hoitajilta olisi voinut saada viela lisaa ideoita
perehdytyksen kehittamiseksi. Toisaalta, mikali haastateltavia olisi ollut enemman, haastat-
telijan olisi saattanut olla vaikeampaa hallita haastattelutilannetta ja saada annetussa ajassa

kaikki kysymykset kaytya lavitse.

Jokaisella haastatteluun osallistuvalla oli omat paivan tyot hoidettavana haastatteluiden jal-
keen ja se saattoi vaikuttaa haastatteluihin alitajuntaisesti. Keskustelu haastattelussa oli va-
paamuotoista ja haastattelija piti huolen, etta jokainen sai halutessaan puheenvuoron. Haas-
tatteluissa vallitsi luottamuksellinen ilmapiiri, eika haastatteluissa esiintynyt ongelmia. Fo-

kusryhmahaastattelun haasteeksi koettiin sen vapaamuotoisuus, koska se ei ole kovin struktu-

roitua ja keskustelu ajautui ajoittain aihealueen ulkopuolelle. Kuitenkin haastatteluissa
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saatiin pidettya huolta siita, etta kaikki halutut aiheet tulivat lapikaydyksi haastattelurungon
(liite 1) mukaisesti. Vaikka opinnaytetyontekijoilla ei ollut kokemusta fokusryhmahaastatte-

luiden tekemisesta, ne sujuivat hyvin.

Tyon haasteeksi koettiin fokusryhmahaastatteluiden analysointi, koska kasiteltavat aiheet oli-
vat niin lahella toisiaan. Etenkin onnistunut perehdytys ja perehdytyksen kehittaminen kulki-
vat suurimmaksi osaksi rinnakkain. Useimmat eri asiakokonaisuudet olisivat sopineet seka on-
nistuneen perehdytyksen etta poliklinikan perehdytyksen kehittamisen alle. Kun haastatelta-

vat kavivat lapi onnistuneen perehdytyksen elementteja, niin samalla sivuttiin jo poliklinikan
perehdytyksen kehittamista. Nain molempiin asiakokonaisuuksiin tuli paljon myos samoja ele-

mentteja.

Tyopajatyoskentely soveltui erinomaisesti taman kaltaiseen kehittamistoimintaan, koska osal-
listujamaara oli optimaalinen ja tahtotila perehdytyksen kehittamiselle korkea. Tyopajatyos-

kentely onnistui hyvin ja oli antoisaa, vaikka osa suunnitelluista osallistujista estyikin osallis-

tumasta tyopajoihin. TyOpajoissa vallitsi avoin ilmapiiri ja siella pystyttiin keskustelemaan va-
pautuneesti. Tyopajojen tuotoksena syntyi poliklinikan uusi perehdytyssuunnitelma, jonka

kayttoonottoa odotetaan poliklinikalla perehdyttamisprosessin yhdenmukaistamiseksi.

Kokonaisuudessaan oppimisprosessin aikana opinnaytetyontekijat kasvoivat ammatillisesti.
Haastamalla itsensa hakemaan kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia ja syventyessaan nii-
hin, opinnaytetyontekijat oppivat loytamaan tuoreita tutkimuksia ja tietoa, jota voivat hyo-
dyntaa tyoelamassa. Opinnaytetyontekijat oppivat prosessin aikana perehdytyksen merkityk-
sesta ja onnistuneen perehdytyksen eri elementeista laaja-alaisesti. Opinnaytetyo kasvatti
ymmarrysta siita, mika merkitys perehdytyksella on uudelle tyontekijalle myos tyohon sitou-
tumisen nakokulmasta. Prosessi auttoi opinnaytetyontekijoita hahmottamaan, miten tarkeaa
systemaattinen ja laadukas perehdytys uudelle tyontekijalle on, kuinka sen tulisi olla yksilol-
lista ja jokaisen perehtyjan tarpeet huomioon ottavaa. Opinnaytetyontekijat oppivat ymmar-
tamaan, miten suuri merkitys perehdyttajalla on koko perehdytysprosessissa. Perehdytyssuun-
nitelman luominen tyopajoissa opetti, miten konkreettista ja tuottoisaa kehitystydo voi par-

haimmillaan olla.

Taman tutkimuksen jatkokehittamisehdotuksena suositellaan perehdytyssuunnitelman siirta-
mista sahkoiselle alustalle seka mentorointimallin luomista ja sen kayttoonottoa osaksi pereh-
dytysprosessia. Tulosten perusteella mentorointimallin luominen poliklinikalle olisi suositelta-
vaa, silla haastatteluiden perusteella perehdytysjakson paatyttya tyontekijoiden nahtin jaa-
van ilman riittavaa ammatillista tukea. Perehdytyssuunnitelman voisi rakentaa sahkoiselle
alustalle tarkistuslistoineen, jotta ajantasainen tieto olisi helposti ja nopeasti lOydettavissa.

Sahkoiselle alustalle voisi luoda perehdytyksen tueksi erilaisia opetusvideoita tukemaan
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erilaisia oppijoita. Nopea tiedon saatavuus ja oikean tiedon loytaminen on tarkeaa, silla lo-

pulta se saattaa vaikuttaa jopa potilasturvallisuuteen.

Perehdytyssuunnitelman jalkauttaminen kaytantoon, kehitysehdotusten toteuttaminen seka
kehittamisprosessin eteenpain vieminen jaa poliklinikan omalle vastuulle. Aikataulullisista

syista kehittamistyon vaikuttavuutta tai perehdytyssuunnitelman toimivuutta ei voida tassa

opinnaytetyossa analysoida tai arvioida, joten jatkossa olisi hyva selvittaa sen kaytannon toi-
mivuutta esimerkiksi hoitajille suunnatun kyselyn avulla. Kyselyn perusteella voidaan selvit-
taa, palveleeko perehdytyssuunnitelma poliklinikan hoitajia ja miten sita voitaisiin kehittaa.
Lisaksi suositellaan, etta uusilta perehdytettavilta tyontekijoilta pyydettaisiin anonyymia pa-
lautetta perehdytysjakson jalkeen. Tama opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa laajem-
minkin eri organisaatioiden toimintayksikoissa, joissa perehdytyssuunnitelma on tarpeellinen

ja perehdytys nahdaan tarkeana osana tyontekijoiden sitoutumista.

7  Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella onnistunut perehdytys on monien eri tekijoiden
summa, jossa edetaan ennalta luodun suunnitelman mukaisesti. Onnistuneessa perehdytyk-
sessa huomioidaan yksilollisyys seka perehtyjan lahtokohdat. Perehdytys vaatii onnistuakseen
riittavasti aikaa. Vuorovaikutuksellisuuteen liittyvat asiat kuten ilmapiiri, avoin kommunikaa-
tio seka perehdyttajan henkilokohtaiset ominaisuudet katsottiin vaikuttavan onnistuneeseen
perehdytykseen. Lisaksi perehdyttajalta vaaditaan laajaa kokemusta ja perehdyttamisosaa-

mista.

Poliklinikan perehdytyksen kehittamiskohteiksi nousivat suunnitelmallisuuden ja yksilollisyy-
den lisaaminen, tukimateriaalien ajantasaistaminen seka kollegiaalinen tuki. Tasapuolisuuden
huomiointi ja yhdenvertainen perehdytys nousi yhdeksi merkittavimmista kehityskohteista.
Yksilollisten lahtokohtien huomiointi nahtiin tarkeana kehityskohteena. lhmiset ovat myos op-
pijoina erilaisia ja tama nakokulma tulisi myos ottaa huomion perehdytysta suunniteltaessa.
Poliklinikan toiminnan ymmartamisen tarkeys ja oman tyon osuus prosessissa koettiin erittain

merkityksellisena kokonaisuuden hallinnan nakokulmasta.

Perehdytyssuunnitelman luominen poliklinikalle nahtiin erittain tarkeana kehityskohteena.
Perehdytyssuunnitelman avulla voidaan edeta johdonmukaisesti perehdytysprosessissa ja edis-
taa tasapuolisuutta. Kirjallisten tukimateriaalien ajantasaistaminen, selkeyttaminen seka nii-
den jatkuva paivitys katsottiin tarkeaksi kehityskohteeksi. Taman katsottiin soveltuvan hyvin
opetushoitajan rooliin. Kollegiaalisen tuen ja opetushoitajan konkreettisen avun saamista pi-

dettiin merkittavana. Tyoympariston toivottiin olevan palautemyonteinen, jotta voidaan
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antaa seka vastaanottaa niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta ammatillisen kehitty-

misen tueksi.

Tulosten perusteella toimivan perehdytyssuunnitelman avulla voidaan selkiyttaa rooleja pe-
rehdytysprosessissa. Tarkeaksi koettiin, etta suunnitelma etenee johdonmukaisesti vaihe ker-
rallaan. Tarkistuslistat puolestaan ohjaavat etenemista prosessin eri vaiheissa ja toimivat uu-
den tyontekijan, perehdyttajan, opetushoitajan ja esihenkiloiden tukena. Nain jokainen tie-
taa kuinka prosessi etenee, mita tavoitteita on asetettu ja kaikki uudet tyontekijat saavat ta-
salaatuisen perehdytyksen. Opinnaytetyon kehittamistyona syntyi poliklinikalle vaiheittain

eteneva perehdytyssuunnitelma eri roolien nakokulmista.

Koska jopa neljasosa hoitajista elakoityy vuoteen 2030 mennessa ja nuoria osaajia tarvitaan
alalle, tulee perehdytysta jatkuvasti kehittaa ja sen tulee olla entista monimuotoisempaa.
(Keva 2021). Organisaatioiden tulisi olla askeleen edella ja tiedostaa uuden sukupolven edus-
tajien erilaiset tarpeet. Sitouttamisen lisaamiseksi tulevaisuudessa tulee EU-komission mu-
kaan luoda kannustavia tyoymparistoja, jotka tukevat jokaista tyontekijaa yksilollisesti eri
elamanvaiheissa. (European-Commission 2015, 6.) Paheneva pula sairaanhoitajista pakottaa
terveydenhuollon organisaatiot pohtimaan keinoja lisata alan vetovoimaa ja sitoutumista (Te-
vameri 2021). Laadukas perehdytys on yksi keino sitouttaa henkilokuntaa, joten siihen kan-

nattaa kayttaa riittavasti aikaa ja resursseja.
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Liite 1: Fokusryhmahaastattelun runko

Fokusryhmahaastattelun runko

Haastattelun alussa haastateltaville kerrotaan opinnaytetyon tarkoituksesta ja tavoitteesta.

Haastateltaville kerrotaan viela luottamuksellisuudesta ja anonymiteetista. Haastateltaville

kerrotaan, etta haastattelut nauhoitetaan ja haastateltavilta pyydetaan lupa haastatteluiden

tallentamiseen. Muistutetaan haastateltaville myos, etta tallenteet havitetaan analysoinnin

jalkeen.

1. Millaista on onnistunut perehdytys xxx poliklinikan tyontekijoiden nakokulmasta?

a.

b.
C.
d

Mika tamanhetkisessa perehdytyksessa on toimivaa?

Mita hyva perehdytys edellyttaa?

Minkalainen on hyva perehdyttaja?

Miksi perehdytys on tarkeaa xxx poliklinikan tyontekijoiden nakokulmasta?

2. Miten perehdytysta tulisi kehittaa xxx poliklinikalla?

a.
b.
C.

Millaisia muutoksia tekisit perehdytysprosessiin?
Millaisia uusia kaytanteita voisi ottaa kayttoon perehdytyksessa?
Miten perehdyttajan toimintaa voisi kehittaa?

3. Millainen on hyva perehdytyssuunnitelma xxx poliklinikalle?

a.

Mita tulisi huomioida perehdytyksen eri vaiheissa? (ennen toihin tuloa, ensim-
maisella viikolla, toisella viikolla jne.)
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Liite 2: Saatekirje

AMMATTIKORKEAKOULU
University of Applied Sciences

SAATEKIRJE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUVILLE 26.9.2023

Hyva xxx poliklinikan tyontekija (lahihoitaja, sairaanhoitaja, apulaisosastonhoitaja,
osastonhoitaja).

Lahde mukaan kehittamaan oman tyoyksikkosi perehdytysta!

Opiskelemme Laurea Tikkurilan ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakou-
lututkintoa sosiaali- ja terveysalan johtaminen-koulutusohjelmassa. Teemme opin-
naytetyomme tutkimalla hoitajien ja esihenkiloiden nakemyksia ja kokemuksia pe-
rehdyttamisesta.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa xxx poliklinikan perehdytysta, lisata pereh-
dyttamisen laatua ja tasalaatuisuutta. Lisaksi tavoitteena on lisata organisaatioon si-
toutumista suunnitelmallisen perehdytyksen avulla. Opinnaytetyon tarkoituksena on
luoda xxx poliklinikalle perehdytyssuunnitelma, joka tukee uutta tyontekijaa seka pe-
rehdyttajaa. Tarkeaa olisi saada poliklinikan henkilokunnan aani kuuluville. Opinnay-
tetyota varten tarvittavat tiedot kerataan kolmen fokusryhmahaastattelun avulla.
Haastattelemme ensimmaisessa ryhmassa muutaman vuoden sisaan perehdytyksen
saaneita hoitajia, poliklinikalla perehdyttajina toimineita hoitajia ja kolmannessa
ryhmassa poliklinikan esihenkiloita.

XX.
Haastattelu kestaa 60-90 minuuttia. Tutkimukseen voi osallistua tyoajan puitteissa.

Haastattelut nauhoitetaan ja tallenteet sailytetaan luottamuksellisesti. Tallenteet
havitetaan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Tutkimusta varten allekirjoi-
tetaan suostumuslomake, mutta henkilotietonne ei tule esille lopullisessa opinnayte-
tyoraportissa. Haastattelut analysoidaan sisallonanalyysin avulla. Tavoitteena on hyo-
dyntaa tuloksia perehdytyksen kehittamisessa ja perehdytyssuunnitelman luomisessa.
Perehdytyssuunnitelmaa tyostetaan tyopajoissa poliklinikan esihenkiloiden kanssa.
Tulokset raportoidaan Laurea ammattikorkeakoululle ja poliklinikalle. Opinnaytetyo
tallennetaan avoimeen Theseus -tietokantaan. Taman sahkopostin liitteesta loydat
tietosuojaselosteen, tutkittavan tiedotteen, suostumuslomakkeen seka haastattelussa
kaytettavan kysymysrungon.

Tutkimukseen on saatu tutkimuslupa organisaatiolta.
Pyydamme ilmoittautumistasi sahkopostitse xx mennessa

emma.koskinen@student. laurea.fi TAl hanne.pohjola@student.laurea.fi
Terveisin Emma Koskinen p. xxx ja Hanne Pohjola p. xxx
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Liite 3: Tiedote tutkimuksesta
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA
Suunnitelmallinen perehdyttaminen sitouttavana tekijana

Pyynt6 osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetddan mukaan tutkimukseen, jossa opinndytetyon tavoitteena on ke-
hittaa perehdytysta, lisata perehdyttamisen laatua ja tasalaatuisuutta xxx. Li-
saksi tavoitteena on sitouttaa suunnitelmallisen perehdytyksen avulla uusia
tyontekijoita organisaatioon. Tarkoituksena on luoda xxx perehdytyssuunni-
telma. Olemme arvioineet, ettd sovellutte tutkimukseen, koska tyoskentelette
xxx poliklinikalla. Saisimme sinulta arvokasta tietoa perehdytyksen kehittami-
seen. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina. Perehdyt-
tydnne tdhan tiedotteeseen teille jarjestetddan mahdollisuus esittda kysymyksia
tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta pyydetaan suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
oikeuksiinne eika kohteluunne xxx poliklinikan tyontekijana. Voitte myos kes-
keyttaa tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tut-
kimuksen tai peruutatte suostumuksen, teista keskeyttamiseen ja suostumuk-
sen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voidaan kayttaa
osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Opinndytetyon tavoitteena on kehittda perehdytysts, lisdata perehdyttamisen
laatua ja tasalaatuisuutta xxx poliklinikalla. Lisdksi tavoitteena on sitouttaa suun-
nitelmallisen perehdytyksen avulla uusia tyontekijoita organisaatioon. Opinnay-
tetyon tarkoituksena on luoda xxx poliklinikalle perehdytyssuunnitelma, joka tu-
kee uuden tydntekijan perehtymista seka toimii perehdyttajan apuna.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus suoritetaan xxx organisaatiossa, tarkemmin xxx poliklinikalla. Tutki-
joina toimivat Yamk- opiskelijat Hanne Pohjola ja Emma Koskinen. Tutkimuk-
sesta vastaa Laurea Ammattikorkeakoulu.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkittava osallistuu fokusryhmahaastatteluun, joka jarjestetddn xxx sairaalassa
ennaltavaratussa tilassa. Haastattelu kestda kokonaisuudessaan noin 1.5 tuntia.
Haastattelu jarjestetaan tyopaivan aikana.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
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Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei my0ds-
kdaan makseta erillista korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimustuloksia kasitellddn osastotunneilla kevdan 2024 aikana. Opinnaytetyo
julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.

Tutkimuksen paattyminen
Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen, jos vakavasta syysta
estyy tekemasta tutkimuksen.

Lisatiedot
Pyydamme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-

joille.
Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija

Nimi: Hanne Pohjola

Puh. xxx

Sahkoposti: hanne.pohjola@student.laurea.fi

Nimi: Emma Koskinen
Puh. xxx
Sahkoposti: emma.koskinen@student.laurea.fi

Tutkimuksesta vastaa

Titteli: yliopettaja

Nimi: Mika Alastalo

Laurea ammattikorkeakoulu

Puh. 040-6305170

Sahkoposti: mika.alastalo@laurea.fi
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Liite 4: Tietosuojaseloste

Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitelldan teita koskevia henkiltietoja voimassa olevan tietosuojalain-
sdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen lainsaa-
dant6) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilotietojen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maarittelee henki-
I6tietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla korkeakoulu, toimeksian-
taja, muu yhteistydtaho, opinndytetyontekija tai jotkut edelld mainituista yhdessa (esim. kor-
keakoulu ja opinndytetyontekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitdjat ovat tutkimuksen tekijat.

Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitajan yhteyshenkil61ta
Rekisterinpitdjan yhteyshenkilén nimi: Hanne Pohjola, Emma Koskinen

Organisaatio: xxx

Puh. Hanne Pohjola xxx, Emma Koskinen xxx
Sahkoposti: hanne.pohjola@student.laurea.fi, emma.koskinen@student.laurea.f

Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkilétietoja

Fokusryhmahaastattelut dadnitetdan ja haastattelutallenteelta on mahdollista tunnistaa henki-
I6itd ddanen perusteella. Tutkittava allekirjoittaa tutkimukseen liittyen suostumuslomakkeen,
jostahanen nimensatulee tutkimuksen tekijoiden tietoon. Henkilétietojen kasittely on oikeu-
tettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle valttamatonta. Kerattavat henkilotiedot on
minimoitava, niitd ei saa kerata tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Teilld ei ole sopimukseen tailakisddteiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta toimittaa hen-
kilotietojanne vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa kerataan henkil6tietojanne myés seuraavista ldhteista
Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.

HenkilGtietojenne suojausperiaatteet

Tutkittavan nimi kdy ilmi ainoastaan tutkimuksen suostumuslomakkeessa, eika sita kayteta
muihin tarkoituksiin. Haastattelutallenteet sdilytetdan lukitussa tilassa xxx poliklinikalla ja ne
litteroidaan mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen. Taman jalkeen ne sailytetdan henki-
I6kohtaisen tietokoneen muistissa salasanan takana ja vain opinndytetyon tekijalla on paasy
aineistoon. Tietoja kasitelladn ainoastaan Laurea ammattikorkeakoulun tietoturvallisilla palve-
limilla. Tutkimuksen tietoihin on pddsy ainoastaan tutkimuksen tekijoilla Emma Koskisella ja
Hanne Pohjolalla.

Henkil6tietojenne kasittelyn tarkoitus
Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on ainoastaan saada suostumuslomake, eika niita kay-
tetd tutkimuksessa mihinkaan.
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Henkil6tietojenne kasittelyperuste
Henkilotietojenne kasittelyperusteena on suostumus tutkimukseen.

Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
Opinndytetyd prosessi kestda syksyn 2023- kevadn 2024 ajan. Henkilotietojanne voidaan kasi-
telld vain tana aikana.

Mita henkil6tiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Kaikki henkilétiedot ja haastattelutallenteet havitetdaan asianmukaisesti heti opinnaytetyon
valmistuttua.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Mitdan tietoja ei luovuteta tutkimusryhman ulkopuolelle.

Henkilotietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Haastateltavista ei luovuteta mitéén tietoja EU:n tai Europan talousalueen ulkopuolelle.

Rekisterdityna teilla on oikeus
Koska henkilotietojanne kasitelldan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisteroity tutkimuksen
aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on oikeus:

e saada informaatiota henkilotietojen kasittelysta

e tarkastaa itsednne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkilotietojen kasittelya koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

e rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkildtietojen oikaisusta, poistosta tai
kasittelyn rajoittamisesta

e siirtaa tietonne jarjestelmdstd toiseen

e sallia automaattinen paitdksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, ettd henkilotieto-
janne on kasitelty tietosuojalainsddadannon vastaisesti

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellytd rekister6idyn tunnistamista ilman lisatietoja eika
rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisterdityd, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, pois-
toon, kasittelyn rajoittamiseen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kadyttda oikeuksianne ottamalla yhteyttd rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerdttyja henkilotietoja ei kdyteta profilointiin tai automaattiseen paiatoksentekoon

Henkilotietojen kiasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa
Teistd kerattya tietoa kasitelladn luottamuksellisesti ja lainsdaadannon edellyttamalla tavalla.
Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittaisten tutkittavien tunnista-
minen ole mahdollista.

Haastattelunauhoitukset havitetaan heti asianmukaisesti, kun ne on litteroitu ja tallennettu
tutkimuksen tekijoiden (Hanne Pohjola, Emma Koskinen) henkilokohtaisille tietokoneille. Tieto-
koneelle on paasy ainoastaan tutkimuksen tekijoillad ja tiedostot ovat salasanan takana.
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Tietokoneet ovat suojattuja, eika tiedostoja tallenneta pilvipalvelimiin. Aineisto havitetdaan
heti, kun tutkimus saadaan valmiiksi.

Tutkimuksessa kerattyja tietoja voidaan kdyttda myohemmin opinndytetodissa. Tutkittavilla on
oikeus halutessaan saada tieto siitd ketka ovat saaneet aineiston kadytettavakseen.
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Liite 5: Suostumuslomake tutkimukseen osallistuville

AMMATTIKORKEAKOULU
University of Applied Sciences

SUOSTUMUSLOMAKE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUVILLE 20.9.2023

Olen saanut Emma Koskisen Ja Hanne Pohjolan lahettaman saatekirjeen opinnaytetyohon liit-
tyvaan ryhmahaastatteluun osallistumisesta. Olen saanut tietoa opinnaytetyosta, jonka ta-
voitteena on kehittaa xxx poliklinikan perehdytysta, lisata perehdyttamisen laatua ja tasalaa-
tuisuutta. Lisaksi tavoitteena on lisata organisaatioon sitoutumista suunnitelmallisen perehdy-
tyksen avulla. Opinnaytetyon tarkoituksena on luoda xxx poliklinikalle perehdytyssuunni-
telma, joka tukee uutta tyontekijaa ja perehdyttajaa. Olen saanut mahdollisuuden esittaa ky-
symyksia opinnaytetyon tekijoille. Ymmarran, etta haastatteluun osallistuminen on vapaaeh-
toista ja etta voin kieltaytya siita, milloin vain syyta ilmoittamatta. Annan suostumukseni

haastattelun nauhoittamiseen ja ymmarran, etta tiedot kasitellaan luottamuksellisesti.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan opinnaytetyohon: Suostumuksen vastaanottaja:

Haastateltavan allekirjoitus Opinnaytetyontekijan allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys
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Perehtyja

Perehdyttdja

Opetushoitaja

Esihenkilotiimi

Ennen
toihin tu-

Perehdytysmateriaalin vas-
taanotto

Mahdollisuus  perehdytysmate-
riaalin tutustumiseen

Tulevan tyontekijan esi-
taytettyyn tarkistuslistaan
tutustuminen

Uuden tyontekijan tuloon

Tervetulokirjeen ja perehdytysop-
paan lahetys

Perehdyttajan/perehdyttajien ni-
meaminen

Tydsopimusasiat (oh)
Lomat (oh)

Tunnusasiat (oh)

valmistautuminen . . .
loa Perehdytyspolun yksilollinen huomi- Tarkistuslistaan - perustiedot
ointi uudesta tyontekijasta (oh)
Tyovuorot (aoh)
Koulutuksiin ilmoittautumi- Perehtyjan vastaanotto Perehtyjan vastaanotto (oh)
5 nen Esittaytymiset
Perehdy Tilojen esittely Hallinnolliset  asiat (oh)
tyksen 1 Aktiivinen vuorovaikutuksessa
ja uuden tiedon vastaanotta- Tietojarjestelmiin kirjautuminen Turvakortin ldpikaynti (oh)
a3iva misessa - .
pa Kayttooikeudet viestintdakanaviin Tunnusasiat (oh)
Potilastietojarjestelmien nakymien Tiimin esittely ja roolienku-
mukautus vaukset (aoh)
Tyoturvallisuustehtavan lahetys
Itsensa esittely henkilokun- Tyotehtdvien ja yhtenais- Perehdytyspolun ja tarkistuslistojen Tyovuoro-ohjelma, tyovuo-
Perehdy- nalle ten toimintatapojen opas- lapikaynti roleimaukset ja tyovuorojen
tus tekeminen (aoh)
tyksen 1 Kliiniseen tyohon ja tyorooliin Perehdyttdjan ja perehtyjan tuke-
tutustuminen Poliklinikkahoitajan roolin minen Henkildstohallinnan  jarjes-
viikko opastus telmat (aoh)
Tyoyhteisoon ja toimintaym- Aktiivinen rooli perehdytyksen on-
paristoon tutustuminen Perehdytyksen tarkistuslis- nistumisessa
tojen mukainen etenemi-
Tyéturvallisuustehtava nen
Perehdytyksen tarkistuslistan
mukainen eteneminen
Perehdytyspalautekeskuste lu Aktiivinen vuorovaikutus Perehdytyskeskustelu-> osaamisen Perehdytyspalautekeskus-
Perehdy- . . perehtyjan kanssa seuranta ja varmistaminen telu -> perehdytyksen jatka-
Turvallisuuskierros misen mahdollistaminen
tyksen 1 Perehtyjan tukena toimi- Perehdyttdjan ja perehtyjan tuke- (aoh)
* Itsendinen tyoskentely minen minen
i I . Turvallisuuskierros (ach)
kuukausi Tark@lmmaF koulutukse;t ja Tarkistuslistan lapikaynti Koulutusten seuranta vuosikellon
kurssit suoritettu vuosikellon mukaan Palvelujarjestelmien |api-
mukaisesti kaynti (ach)
Rinnakkaisiin tyopisteisiin  tu- Koulutuksien mahdollistami-
tustumisen aloitus nen & suunnittelu (aoh)
1 paivan parityoskentely pe- Parityoskentely perehdyt- Perehdytyspalautekeskuste lu Perehdytyspalautekeskus-
perehdy- rehdyttdjan kanssa tajan kanssa telu (oh)
Osaaminen varmistaminen
Perehdytyspalautekeskuste lu Kollegiaalinen tuki
tyksen 3. Perehdytys-tarkistuslistan lapikaynti
Itsendisen tyon syventaminen Perehdytyspalautekeskus-
kuukautta telu Keskustelu vastuualueesta
Aktiivinen rooli tiedon hank-
kimisessa
Kurssit ja koulutukset vuosi-
kellon mukaisesti
Love-luvat suoritettu
Rinnakkaisiin tyopisteisiin tu-
tustumisen jatkaminen
Oma vastuualue Kollegiaalinen tuki Koulutusten lapikaynti Perehdytyspalautekeskus-
6kk telu tarvittaessa (oh + aoh)

Osaamisen mukaan opiskelija-

ohjaajana toimiminen

Oman ammattitaidon kaytta-
minen paatoksen teossa

Oman tyon johtaminen
Osaamisen laajentaminen

Itseohjautuvuus

Vastuualueen antaminen perehdy-
tyksen saaneelle

Palautekyselyn lahettaminen pereh-
tyjalle

Itsendiseen tyohon tukeminen

Mentoroinnin tarpeen arvi-
ointi




