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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehdéd perehdytyskortti Tampereen kaupungin Hatan-
paan sairaalan Leiko 24 -yksikkdon. Opinndytety0 on tuotokseen painottuva teoreetti-
nen tyo, joka koostuu raportista ja perehdytyskortin materiaalista. Opinnédytetyon tehta-
vané oli selvittadd, millaista on hoitoty0 Leiko 24 -yksikdssé, millaista on hyvé perehdy-
tys, mitd on mentorointi sek& millainen on hyva perehdytyskortti.

Perehdytys on lakisdateistd toimintaa, jonka jarjestdmisesta organisaatiossa vastaa esi-
mies. Se on monivaiheinen oppimistapahtuma, jonka aikana uusi tyontekijé saa koko-
naiskuvan tyotehtavistdén. Perehdytyksessé tukena kéytettdva mentorointi on kasvatta-
nut suosiotaan nykypdivand. Mentoroinnissa kokenut tydntekija antaa ohjeita ja opas-
tusta tyOpaikasta ja omasta osaamisestaan uudelle kokemattomammalle tydntekijélle.
Tyon tuotokseen on koottu keskeinen tieto perehdytyksestd, mentoroinnista ja mento-
roinnin pedagogiikasta seka niiden toteutumisesta.

Opinnaytetytssa on perehdytty myds siihen, mitd on mentoroinnin pedagogiikka ja mil-
lainen on hyva perehdytyskortti. Naiden teorioiden pohjalta on koottu toimiva perehdy-
tyskortin sisalto, joka toimii apuvélineena perehdytyksessa uuden tydntekijan ja mento-
rin valilla. Perehdytyskortti on tehty kdytannoéllisen kokoiseksi kulkea mukana tyotakin
taskussa. Materiaali on helposti muokattavissa osaston tarpeen mukaan, sillé se on koot-
tu PowerPoint-muotoon. Tuotos palautettiin osastolle séhkdisend versiona.

Opinndytetyon tavoitteena oli helpottaa Leiko 24 -yksikdsséd tapahtuvaa perehdytysta
mentorointia apuna kayttden. Aihe on ajankohtainen, ja sitd voi jatkossa kehittad. Kehi-
tysehdotuksena on, ettd hoitoalan tyontekijat saisivat koulutusta mentorointiin ja sen
toteuttamiseen. Jotta perehdytyskortin kéaytté palvelisi perehdytystd jatkossa, voitaisiin
taté selvittadd tutkimusmenetelmin tulevaisuudessa.

Asiasanat: perehdytys, mentorointi, mentoroinnin pedagogiikka, perehdytyskortti



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu

Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Nursing and Health Care
Puplic Health Nursing

BETTINA KARAKKA & LOTTA LAMPINEN:
Introduction Card to Leiko 24 -unit.

Bachelor's thesis 33 pages
October 2014

The purpose of this study was to make an introduction card to the Leiko 24 -unit of
Hatanpaa City Hospital. The study intended to find out what is nursing like in Leiko 24
-unit, what is good orientation like, what is mentoring and what a good introduction
card is like.

The thesis consists of the report and the actual product, the introduction card. The con-
tents of the introduction card are based on the theoretical information. The introduction
card contains information about the orientation, the mentoring and mentoring pedagogy
and their implementation. These theories are summarized in functional introduction
card, which acts as a tool in orientation between of the new employee and the mentor.

The introduction card was made in pocket-size to help having it all the time with you.
The material is assembled in PowerPoint format, and the card was returned to the Leiko
24 -unit as an electronic version. That is why it is easy to edit if necessary.

The aim was to facilitate the orientation in Leiko 24 -unit with the help of mentoring.
The subject is topical and can be improved in the future. A development proposal is that
healthcare workers would receive training in mentoring and its implementation.

Key words: introduction, orientation, mentoring, mentoring pedagogy, introduction
card
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1 JOHDANTO

Hyvésté perehdyttdmisesta on tulossa tuote, jota on kehitettdva tdman paivéan tydeldman
vaatimusten mukaan (Agge 2008, 3). Mentorointi on nostanut perehdytyksessa suosio-
taan, koska se liittyy aikuiselle tyypillisten oppimistapojen tiedostamiseen ja hyddynta-
miseen (Lillia 2000, 7). Perehdyttdminen on lakis&&teistd toimintaa ja se on yksi tar-
keimmisté tyopaikoilla toteutettavista koulutuksista. Sill& on suuri merkitys tyémotivaa-
tioon, tyoturvallisuuteen seka tyon tuloksiin. Se on monivaiheinen oppimistapahtuma,
jonka tavoitteena on tyon ja organisaation ymmartaminen sek& omien velvollisuuksien
ja vastuiden selvittdminen. Uusi tyontekija saa perehdytyksen kautta kokonaiskuvan

ty6std, jonka varassa voi suoriutua tydtehtavistddn onnistuneesti. (Lepistd 2004, 56.)

Hyvélta perehdyttdjaltd vaaditaan hyvét ohjaajan taidot, jotta h&dn osaa tukea toimillaan
uuden tyontekijan oppimista ja osaamisen kehittymista. (Kupias & Peltola 2009, 111-
127.) Mentoroinnissa perehdytyksesta vastaa yleensa nimetty henkil6 eli mentori, jonka
avulla kokeneen tyontekijan tietotaito siirtyy kokemattomammalle tyontekijalle eli akto-
rille. Tallaisessa perehdytystilanteessa yhdistyvat kokemuksesta oppiminen, osaamisen
ja tiedon jakaminen, oppimisen tehostaminen yhdessé oppimalla sekd vastuun ottami-
nen omasta oppimisestaan (Salonen 2004, 18). Kasitysten mukaan tietoa ei kuitenkaan
voida siirtdd, vaan jokainen oppija rakentaa tiedon itse uudestaan. Perehdyttdmisessa on
erittain tarkeda, ettd perehdytettava voi tuoda esille aikaisempaa osaamistaan ja koke-
muksiaan. Tama edellyttdd, ettd uusi tyontekija prosessoi aktiivisesti tietoa ja ymmartaa
sen tarkoituksen. Jokaisella yksil6ll& on oma tapansa késitella tietoa, sill& yksilon omat
kokemukset ja aikaisempi osaaminen vaikuttavat siihen, mita havaitsemme ja kuinka
asiat ymmarramme. (Kupias & Peltola 2009, 111-127.) Oppimista voidaankin tarkastel-
la prosessina, jossa keskitytddn siihen, mitd oppimisen aikana tapahtuu (Ruohotie 2005,
107).

Opinnaytetyon aihe on tydelaméléhtdinen ja sen tarkoituksena on tehd& toimiva pereh-
dytyskortti Hatanp&én sairaalassa toimivaan Leiko 24 -yksikk6on. Perehdytyskortti tu-
lee olemaan osa yksikossa jo olemassa olevaa perehdytyskansiota. Perehdytyskorttia ja
perehdytyskansiota kdytetdan hyvaksi perehdytyksessd, joita pyritaan jatkuvasti kehit-
tdmaan mentoroinnin kautta. Ty0eldman toiveena oli kasitelld opinndytetydssamme

perehdytystd mentoroinnin nakokulmasta. Valmistuvina sairaanhoitajina olemme luon-
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nollisesti kiinnostuneet tyOpaikalla tapahtuvasta perehdytyksesta ja tdmén vuoksi ha-
lusimme tehd& opinndytetyon kyseisestd aiheesta. Perehdytyksen osalta olemme nosta-
neet perehdytyskortin keskeiseksi aiheeksi, joka tulee olemaan opinndytetyon konkreet-

tinen tuotos toteutettuna yhdessé tydelamayhteyden kanssa.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on tehda perehdytyskortti uudelle tyéntekijalle ja mento-

rille tukemaan Leiko 24 -yksikdssa tapahtuvaa perehdytysté.

Opinndytetyon tehtévat:

Millaista on hoitotyo Leiko 24 -yksikdssa?

Millaista on hyvé perehdytys?
Millainen on hyvé perehdytyskortti?

> w0 D e

Mita on mentorointi?

Opinndytetyon tavoitteena on selkeyttdd Leiko 24 -yksikdssé tapahtuvaa perehdytysta
perehdytyskortin avulla ja sitd kautta kehittdd mentorin ja uuden tyOntekijan vélista
tyoskentelyd. Opinndytetydsta on hyotya uudelle tydntekijélle, esimiehelle seka tyopai-
kalle. Uudelle tyontekijélle tyd on alusta asti sujuvaa, kun han oppii tekemaén tyén oi-
kein, ndin myos tyontekijan sopeutuminen tydyhteisdon helpottuu. Hyvén perehdytyk-
sen myota tyopaikalla sattuu vahemman virheitd, tapaturmia ja onnettomuuksia seka
tyon tulos ja laatu paranevat, mikd on eduksi myos potilasturvallisuudelle. Erilaisten
tybongelmien ratkaiseminen on helpompaa, kun hyvan perehdytyksen my6ta uuteen
tyontekijadn tutustutaan nopeammin, josta myos esimies hyotyy. Tavoitteenamme on
kehittdd omaa ammatillista kasvuamme, ymmartaa hyvan perehdytyksen merkitys seké

lisata tietamystamme tuotoksellisen opinndytetyon tekemisesta.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tydmme teoreettiset lahtokohdat (kuvio 1.) ovat saaneet alkunsa Tampereen Hatanpé&én
sairaalassa toimivasta Leiko 24 -yksikon tarpeesta kehittdd osastolla tapahtuvaa pereh-
dytysta perehdytyskortin avulla hoitotyé huomioiden. Perehdyttamistd ja tyonopastusta
tarvitaan jatkuvasti jokaisessa tyopaikassa tapahtuvien muutosten vuoksi (Kangas &
Héamaldinen 2007, 1). Perehdyttamisen alakésitteitd ovat muun muassa mentorointi,
tutorointi seka tyonopastus (Lahti 2007, 16). Yksikon toiveena on, ettd uuden tyonteki-
jan perehdytys tapahtuisi mentoroinnin kautta. Jotta mentorointi saataisiin ndkymaan

perehdytyskortissa, on teoriassa syytda myos tutustua mentoroinnin pedagogiikkaan.

LEIKO 24 -
vksikké

Hoitotyo

Perehdytys

Mentorointi

Mentoroinnin pedagogiikka

PEREHDYTYSKORTTI

KUVIO 1. Keskeiset tekijat perehdytyskortin suunnittelussa Leiko 24 -yksikkoon.



4 LEIKO 24 -YKSIKKO

4.1 Yksikdn toiminta

Leiko 24 -yksikk6 on aloittanut toimintansa Hatanpdan sairaalassa Tampereella
13.8.2012. Yksikossa on kaytossa toimintamalli, jonka ajatuksena on, ettd Kirurgiset
leikkauspotilaat saapuvat sairaalaan Leiko 24 -yksikon kautta. Tamé oli Hatanpdén sai-
raalan vastaus Tampereen kaupungin hallituksen edellyttdmiin palvelujen rakenteellisiin
muutoksiin talouden tasapainottamiseksi. Toimintamalli hyvaksyttiin 29.5.2012 ja sen
katsottiin lisddvan leikkaustoiminnan tuottavuutta sekd parantavan Hatanpdan sairaalan
mahdollisuuksia tarjota palveluja myds muualta kuin Tampereelta tuleville potilaille
uuden terveydenhuoltolain mukaisesti. (Lisma 2013.) Leiko 24 -yksikdn toiminnan ta-
voitteena on parantaa potilaiden hoitoa ja tehostaa osastojen vuodepaikkojen kayttoa.
Talla pyritaédn minimoimaan myos infektioriskig, kun sairaalassaoloaika lyhenee. (Paju-
nen 2009.)

4.2 Yksikon henkildkunta

Leiko 24 -yksikossa tyoskentelee osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja, kahdeksan sai-
raanhoitajaa, kolme l&hihoitajaa, kaksi fysioterapeuttia ja osaston sihteeri. Nuoria sai-
raanhoitajia osastolla on vain muutama. Suurimmalla osalla hoitohenkilékunnasta on yli
kymmenen vuoden kokemusta alalta, silla osaston tyotehtdvat ovat haastavia ja vaativat
monipuolista osaamista. Uudet tydntekijat aloittavat tydnsa useimmiten osaston puolella
eli he pitdvat huolta potilaista, jotka ovat osaston vuodepaikoilla. Heidén perehdytyk-
sensa kestad yhdestd viikosta kahteen viikkoon. Aikaisemmasta vuodeosastolla tydsken-
telystd on hyotya osastolla aloittaville uusille sairaanhoitajille. Talloin uusi tyontekija
perehtyy helposti ja sujuvasti tydtehtdviinsa. Osaston Leiko-tilassa, jonne potilaat tule-
vat leikkauspéivan aamuna kotoa osastolle, tyoskentelevat kokeneimmat sairaanhoitajat.
(Venéléinen 2013.)
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4.3 Hoitoty0 yksikossa

Leiko 24 -yksikdssé hoidetaan gastrokirurgisia, kasikirurgisia, ortopedisia, plastiikkaki-
rurgisia, urologisia, verisuonikirurgisia, gynekologisia seka yleiskirurgisia potilaita.
Yksikossa on kahdeksan vuodepaikkaa seka kaksi varavuodepaikkaa. Potilaat saapuvat
leikkausvalmisteluihin osastolle ja yleens& kotiutuvat vuorokauden sisalld leikkaukses-
ta. Yksikossd ei hoideta jatkohoitopotilaita. Ne, jotka tarvitsevat leikkauksen jalkeen
pidempiaikaista seurantaa ja hoitoa, siirtyvat muille vuodeosastoille. Yksikéssa toimii
my0s keskitetysti kirurgisen hoidon suunnittelu ja hoidonvaraus seka preoperatiiviset
ohjauskaynnit. Yksikko toimii arkipéivisin maanantaista klo 6.45 perjantaihin klo 15
asti. Vastuulaakarina toimii leikkaustoiminnan palvelulinjan yliladkari Arto Ranta ja

osastonhoitajana Susanna Lisma. (Lisma 2013; Tampereen kaupunki 2013.)

Potilaat saavat kutsun leikkaukseen Kkirjeitse kotiin noin kuukautta ennen suunniteltua
toimenpidettd. Leiko 24 -yksikodssa potilaan vastaanottaa sairaanhoitaja, joka huolehtii
potilaasta leikkaussaliin menoon asti. Sairaanhoitajan tehtdvana on varmistaa, etta kaik-
ki leikkaukseen liittyvat valmistelut on tehty. Leikkauspotilaiden vastaanotto osastolla
alkaa porrastetusti aamuseitsemasta lahtien. Jos potilaalle on leikkausaamuna tehtava
leikkausvalmisteluja tai otettava laboratoriokokeita, kutsutaan hanet sairaalaan hyvissa
ajoin ennen leikkausta. (Pajunen 2009.) Leiko 24 -yksikdssa on kéytdssé hiljainen ra-

portointi eli suullista raporttia ei vuoron péatteeksi anneta (Venélainen 2013).

4.3.1 Kirurgisen potilaan preoperatiivinen hoitoty6

Ennen suunniteltua leikkausta potilaat tulevat Leiko 24 -yksikkdon esikdynnille, josta
vastaa aamuvuorossa toimiva sairaanhoitaja eli leikohoitaja. Esikdynteja osastolla on 8-
15 kéyntia paivassa. Esikaynnilla varmistetaan potilaan leikkauskelpoisuus, kaydaan
lapi potilaan mahdolliset perussairaudet ja taytetddn anestesialomake yhdessa potilaan
kanssa. Sairaanhoitaja kdy yhdessa potilaan kanssa sairaalaan tulo-ohjeet sekd mité esi-
valmisteluja potilaan tarvitsee tehdd ennen leikkaukseen tuloa, esimerkiksi hygieniasta
huolehtiminen. Tarvittaessa potilas voi myos tavata esikdynnilla anestesialaakérin, leik-

kaavan laakérin seka fysioterapeutin. (Venaldinen 2013.)
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Esikayntihaastattelujen jélkeen leikohoitajat huolehtivat seuraavan paivén leikkaukseen
tulevien potilaiden valmisteluista. Sairaanhoitajat tulostavat valmiiksi seuraavan paivén
leikkauslistat ja potilaiden tulojarjestyksen. He tekevét valmiiksi erillisen ohjeen mu-
kaan potilaiden hoitosuunnitelmat ja kirjoittavat potilaiden tunnistusrannekkeet. Tarvit-
taessa sairaanhoitajat tekevét verivaraukset seka tilaavat puuttuvat verikokeet leikkaus-

aamuksi. (Venaldinen 2013.)

Leikkauspdivan aamuna potilaat saapuvat osastolle leikkauslistan mukaisessa jarjestyk-
sessd. Leikohoitajat vastaanottavat potilaat ja valmistelevat potilaat leikkaukseen erilli-
sen ohjeen mukaan. Potilaat odottavat alkuvalmistelujen jalkeen leikkaukseen paasya
leikohuoneessa ja saavat mahdolliset anestesiald&dkarin maaradmat esilddkkeet. Leiko-
hoitajan tehtdvénd on varmistaa, ettd verikokeet on otettu potilaalta leikkausaamun ai-
kana ja niihin on vastattu. He myds huolehtivat, ettd potilaalta on mitattu verenpaine,
potilas on ollut sydomatta ja juomatta edeltdvastd illasta lahtien sekd tarkistavat, etta
leikkausalueen iho on ehja. Leikohoitajat kirjaavat valmistelut Pegasos- ja OIS-
tietojarjestelmiin seka kuittaavat antamansa esiladkkeet, verensokeriarvot ja muut hei-
dan tekemansa toimenpiteet. Leikkaava laakéri ja anestesialdékéri kayvat tarvittaessa

tapaamassa potilasta. (Venaldinen 2013.)

4.3.2 Kirurgisen potilaan postoperatiivinen hoitotyo

Potilaan leikkauksen jélkeen sairaanhoitaja huolehtii yksikdssa olevista seka herddmosté
haettavien potilaiden tarkkailuista ja hoidosta. Sairaanhoitajat osallistuvat laakérin kier-
rolle ja huolehtivat yhdessa kirurgin kanssa potilaan kotiutuksesta, useimmat potilaat
kotiutuvat vield leikkauspdivan iltana. Potilaan Kkotiutuessa leikkauspdivan iltana on
potilaalla oltava taysi-ikdinen hakija sekd ydseura kotona. Jos potilas kotiutuu ensim-
maisend postoperatiivisena paivéna, voi potilas kotiutua ilman hakijaa. Hoitaja huolehtii
potilaan kotiutuessa hanelle mukaan reseptit, sairauslomatodistuksen, leikkauskerto-
muksen, jatko- ja kotihoito-ohjeet sek& anestesialdédkéarin maaradmat kipuldakkeet vuo-
rokauden ajaksi niille potilaille, jotka kotiutuvat leikkauspdivén iltana. Hoitaja tarkistaa
potilaan haavasidokset, litkkumisen sujumisen ja virtsaamisen onnistumisen ennen poti-
laan kotiutumista. Sairaanhoitaja uloskirjaa potilaan Pegasos-tietojarjestelmastd, Kirjoit-

taa loppuarvion ja tekee Rafaela -hoitoisuusluokituksen. Jos potilas ei kotiudu ensim-
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maisend postoperatiivisena pdivand, siirtyy potilas muille vuodeosastoille erikoisalojen

mukaisesti. (Venaldinen 2013.)

4.4 Yksikon toiminta-ajatus, arvot ja visio

Leiko 24 -yksikon toiminta-ajatuksena on tuottaa asiantuntijuudellaan erikoissairaan-
hoidon palveluja asiakaslahtdisesti motivoituneen ja kehittdmismyodnteisen henkilokun-
nan avulla. Palveluja tuotetaan nykyaikaisin ja luotettavin menetelmin. Leiko 24 -
yksikon arvot on esitelty alla olevassa kuviossa (kuvio 2). Yksikon visiona on olla luo-
va, ketterd ja uudistumiskykyinen toimija seké luotettava kumppani. Yksikko on arvos-
tettu seka asiakkaiden, yhteistyokumppaneiden etta tyontekijoiden ndkékulmasta. Hen-
kilokunta yksikdssd on motivoitunutta, ammattitaitoista, sitoutuvaa ja hyvinvoivaa.
(Lisma 2013.)

Asiantuntijuus, osaamisen arvostaminen
Asiakasldahtoisyys
Yhdessatekeminen
Luottamus
Vastuullisuus
Oikeudenmukaisuus

Aloitteellisuus

Avoimuus

Kumppanuus

Erilaisuuden hyviaksyminen

KUVIO 2. Leiko 24 -yksikon arvot
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5 PEREHDYTYS

5.1 Perehdyttaminen ja sen merkitys

Perehdyttdmisell tarkoitetaan sitd, ettd uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa,
tyotehtavansg ja tydymparistonsa seké siihen liittyvat odotukset. Sen tavoitteena on uu-
den tydntekijan mahdollisimman nopea itsendinen toimiminen ja onnistuminen ty6ssaén
(Kangas & Hamaldinen 2007, 1-2). Tutkimukset ovat osoittaneet hyvan perehdytyksen
parantavan tyon laatua ja lisddvén ohjattavien tyohyvinvointia. Hyvélla perehdytyksella
tuetaan myos tyontekijan ty0ssdjaksamista, jonka ansiosta tyontekijan poissaolojen

maaré vahenee. (Ahtiainen, Alhanen, Kangas, Kansanaho, Soini, Soininen 2011, 16.)

Perehdytys on jatkuva prosessi, jota kehitetddn henkiloston ja tyopaikan tarpeiden mu-
kaan (Ahtiainen, Alhanen, Kangas, Kansanaho, Soini, Soininen 2011, 16). Uuden tyon-
tekijan perehdyttdminen ja osaamisen varmistaminen ovat merkittdva haaste terveyden-
huollossa tulevaisuudessa, silld suuret ikaluokat ovat jadmassa elédkkeelle. Hoitohenki-
Iokunnan tyontekijoiden tyOajasta kuluu iso osa uusien tyontekijoiden perehdyttami-
seen. (Saastamoinen 2014, 12.)

5.2 Hyva perehdytys

Perehdytys on erittdin térked vaihe uuden tyontekijan tydsuhteessa. Siitd, minkalaisen
ensivaikutelman uusi tyontekijé saa tyosta ja tyodilmapiiristd, vaikuttavat olennaisesti
uuden tyontekijan viihtyvyyteen, sitoutumiseen ja toimintatapoihin. (Honkaniemi, Jun-
nila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus, Sandberg 2007, 154.) Hyvéssa perehdyttami-
sessd otetaan huomioon uuden tyontekijan jo ennestéan hallitsemat asiat, jotka pyritdén
huomioimaan perehdytysprosessin aikana. Talléin uusi tyontekijé pystyy hyédyntamaan
ja parantamaan hanelld jo olemassa olevaa osaamistaan. Tyopaikalla hyvan perehdytyk-
sen myo0ta virheitd, tapaturmia ja onnettomuuksia sattuu vdhemman seka tyon tulos ja
laatu paranevat. Tamé on eduksi myos potilasturvallisuudelle. (Kangas & Hamaéléinen
2007, 12.)
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Hyvélla perehdytykselld pyritdan vaikuttamaan myods henkilston osaamiseen. Kun pe-
rehdytys on hyvin suunniteltua ja siihen on voimavaroja, uusi tyontekija pystyy pereh-
tymaan rauhassa uusiin tyotehtéviinsa seka kehittdmaén tietotaitoaan. (Agge 2004, 3.)
Tasta on hyotya tyonantajalle sekd koko tydyhteisolle (Kupias & Peltola 2009, 19). Pe-
rehdytysté tulisi ajatella kaksisuuntaisena vaiheena, josta seké organisaatio ettd yksilo
hyotyvat. Hyva perehdyttdminen nopeuttaa tyotehtaviin sisddnpéaasya seka mahdollistaa
taysipainoisen tyGskentelyn ja tuottavuuden. Parhaimmillaan perehdytys on henkil6a
innostavaa ja motivoivaa seké tyoyhteisod yhdistavaa toimintaa, mutta ennen kaikkea se
on my0s vayla tiedon ja toimintatapojen siirtdimiseen uudelle tyotekijélle. (Honkaniemi
ym. 2007, 154). Hyvin sujunut perehdytys tarkoittaa aitoa kiinnostusta uutta tyontekijaa
ja hanen osaamistaan kohtaan (Osterberg 2009, 111).

5.3 Perehdytyksen suunnittelu

Kaikissa tyoyksikoissa tapahtuu muutoksia ja tydyksikoihin tulee aika ajoin uusia tyon-
tekijoitd. Jotta potilaiden hoito sujuisi tastd huolimatta sujuvasti, uusia tyéntekijoita on
perehdytettdvé tyotehtévien sisaltoon ja tyoyksikon toimintatapoihin. Perehdyttdminen
tulisi aloittaa heti, kun uusi tyontekija astuu tyotehtdvadnsa. (Valimaki 1998, 152-153 &
Honkaniemi ym. 2007, 158.) Ty6nantajan tehtdvana on huolehtia uudelle tydntekijélle
riittdva perehdytysaika, jonka aikana uusi tyontekija oppii tyoyhteison toimintatavat,
oleelliset tyotehtévat sekd organisaation ydinajatuksen. Perehdytyksen toteuttamisesta
vastaa tyonantajan liséksi perehdyttdja tai perehdyttdjat. He kuuluvat vakinaiseen henki-
Iokuntaan ja tuntevat tyotehtévét sekd tyOpaikan toimintaperiaatteet riittdvan hyvin.
(Valimaki 1998, 152-153; Honkaniemi ym. 2007, 158; Saastamoinen 2014, 12.) Usein
kyseiset henkilot on nimetty etukateen, eikd uudella tyontekijalld ole mahdollisuutta
vaikuttaa henkildvalintoihin (Saastamoinen 2014, 12).

Perehdytys on sidoksissa tiettyyn tydtehtdvaan ja organisaatioon jota ohjaa etukéteen
suunniteltu perehdytysohjelma. Siind k&ydaan Iapi uuden tyontekijan tyotehtévat hanen
osaamisen pohjalta. Perehdytys kestaa tietyn ajan ja paattyy tyonantajan, perehdyttéjien
ja uuden tyontekijan véliseen loppuarviointikeskusteluun. Tarvittaessa perehdytysté
voidaan jatkaa, jos asetettuja tavoitteita ei ole saavutettu annetussa ajassa. (Saastamoi-
nen 2014, 12.)
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6 PEREHDYTYSKORTTI

Perehdytyksen apuna kéytettdvien apuvélineiden tarkoituksena on tukea asioiden mie-
leenpainamista ja muistamista. Perehdyttdmiseen tarkoitetut erilaiset tarkistuslistat ovat
hyvid seurannan apuvalineitd perehdytyksessd. Seurannan avulla voidaan varmistaa
perehdytyssuunnitelman toteutuminen ja onnistuminen. Yksinkertaisin tarkistuslista voi
olla lyhyehkd muistilista, jota voidaan kayttda lyhyessé perehdytyksessd muun muassa
sijaista perehdyttéessad. Laajentamalla muistilistaa saadaan siita kayttokelpoinen tilantei-
siin joissa perehdytettévia asioita on paljon. Perehdyttdjé ja uusi tyontekija voivat kayt-
ta4 tarkistuslistaa hyvékseen tarkistaakseen, ettd kaikki asiat perehdytyksessé on huo-
mioitu ja kayty lapi. (Kangas 2000, 10-16.) Esimerkki téllaisesta laajemmasta muistilis-

tasta on tuottamamme perehdytyskortti Leiko 24 -yksikkdon.

6.1 Perehdytyskortin sisalto

Perehdytys on prosessi, jolla on selkeét tavoitteet joita perehdytyksen aikana seurataan
(Honkaniemi ym. 2007, 156). Tavoitteiden asettaminen antaa suuntaa oppimiselle.
Apuvélineena tavoitteiden tayttymiseen voidaan kayttda perehdytyskorttia, johon on
kerétty tiivistetysti tarpeellinen tieto siitd, mita uuden tydntekijan tarvitsee ensimmaise-
na tietdd tyOpaikastaan. Perehdytyskortissa ké&sitelldan kattavasti tyOpaikkaa koskevia
asioita kuten yritys, sen toiminta ja asiakkaat, yrityksen organisaatiota ja henkilosto,
toimintatavat yrityksessa, yrityksen tilat ja kulkutiet, ty6aika ja tyovuorot, palkka-asiat,
turvallisuusasiat ja tyoterveyshuolto, tutustuminen omaan tydskentely-ymparistéon,
omat tehtivat, koulutus ja sisdinen tiedottaminen sek& muut asiat (Osterberg 2009, 105-
107).

6.2 Perehdytyskortti apuvéalineena

Erilaisten perehdyttdmisen apuvalineiden avulla voidaan seurata uuden tyontekijan op-
pimista ja oppimisen kehittymistd. Naitd ovat muun muassa tarkistuslistat ja kirjalliset
perehtymisoppaat, johon perehdytyskortti kuuluu. (Kangas & Hamaélainen 2007, 17.)
Perehdytyskortti toimii mentorin ja uuden tyontekijan muistilistana (Osterberg 2009,
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104). Kupiaksen ja Peltolan (2009, 152) mukaan perehdytyksessa pelkka asioista ker-
tominen ja informoiminen eivat riité, jolloin perehtyja tarvitsee oppimisen tueksi erilai-
sia ty6valineitd. Nain uutta tyontekijaa helpottaa, jos tarkeimmat tyohon liittyvét tiedot
loytyvét kirjallisina esimerkiksi perehdytyskansiosta, jolloin niihin voi perehtya silloin
kun on aikaa tai palata tarvittaessa tarkistamaan. (Kupias & Peltola 2009, 70.) Perehdy-
tyskortin avulla voidaan seurata perehdytyksen ja tyonopastuksen onnistumista, jolloin
oppimista voidaan arvioida koko prosessin ajan (Kangas 2000, 16). Oppimisen seuraa-

minen on yhtda tarke&é kuin hyvén perehtymissuunnitelman tekeminen (kuvio 3).

Hyvin Perehdytyskortti
perehdytyksen Mentorointi *seuranta
suunnittelu *arviointi

J/

KUVIO 3. Perehdytyksen etenemisaskeleet
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7 MENTOROINTI

Mentoroinnin perusajatus on l&htéisin vuosituhansien takaisesta ajatuksesta, etta ihmi-
nen oppii tapoja, taitoja ja arvoja suoraan arvostamaltaan henkil6ltd. Mentorointi on
keino siirtd tietoa ihmiselta toisella ja talla tavoin kehittdd yhteisdd. (Saastamoinen
2014, 12)

Kreikkalaisen mytologian mukaan Ithakan kuningas Odyesseus antoi poikansa
Thelemakhoksen jumalatar Athenen hoiviin lahtiessdén itse Troijan sotaan. At-
hene katkeytyi Odysseuksen vanhan ystdvan, Mentor-nimisen miehen hah-
moon. Mentorin tehtdvand oli auttaa ja ohjata nuorukaista ja kasvattaa hénet
siihen tehtdvaan, jonka han oli saanut synnynlahjakseen. Tarina kuvaa kreikka-
laisten uskoa siihen, ettd tallaisen nuoren ja seniorin valinen suhde perustuu ih-
miskunnan perusperiaatteeseen: ihminen oppii taitoja, tapoja ja arvoja suoraan
sellaiselta henkil6lta, jota han katsoo ylospéin ja arvostaa. (Lillia 2000, 14.)

Tama on yksi kirjallisuuden tulkinta mentori—sanan synnysta. Sana yleistyi paljon myo-
hemmin tarkoittamaan luotettavaa neuvonantajaa, opettajaa, kasvattajaa tai hyvaa ysta-
vad. Mentorin tehtdvana on ollut auttaa nuorta ihmista 16ytdmaan piilevat kykynsa. (Lil-
lia 2000, 14.) Suomalaisessa hoitotyon kulttuurissa mentorointi on saavuttanut vahvan
aseman. Ulkomailla mentorointi on ollut merkittdva kehittymisen apuvéline hoitotydssa

Jo usean vuosikymmenen ajan. (Saastamoinen 2014, 12.)

7.1 Mentoroinnin maaritelma

Mentorointi on perehdytyksen jélkeista toimintaa, jossa osaava, kokenut ja arvostettu
henkild eli mentori antaa ohjausta ja tukea kehityshaluiselle ja kehityskykyiselle henki-
I6lle eli aktorille. Mentori on ikdan kuin ammatillinen kanssakulkija, motivaattori seka
suunnanantaja. Mentorointi tukee uuden tyontekijan ammatillista osaamista seka tyohy-
vinvointia. (Saastamoinen 2014, 12-13.) Sitd kuvataan kehittdvand vuorovaikutussuh-
teena, jossa mentorin ja aktorin vélille syntyy osallistuva, huolehtiva ja auttava vuoro-
vaikutussuhde, joka saa aikaan tavoitteellista toimintaa. Tama tavoitteellinen toiminta
auttaa aktoria kehittymaan ja edistdd aktorin vastuun ottamista omasta oppimisesta..
(Lillia, 2000, 9-15.) Mentori ei ainoastaan auta aktoria oppimaan uutta asiaa vaan mo-

lemmat osapuolet oppivat heidéan valisesta mentorointisuhteestaan (Lillia 2000, 9).
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Mentorointia kuvataan eréanlaiseksi oppipoikamenetelmaksi aktorin ja mentorin vélill&.
Talloin ajatellaan, ettd hiljaista tietoa siirtyy uudelle tyontekijalle. (Kupias & Peltola
2009, 150.) Hiljainen tieto ja osaaminen siirtyvét aktorille olemalla ja toimimalla yhdes-
sé, vaikka mitdan ei varsinaisesti ilmaista sanoilla. Esimerkiksi hiljainen tieto valittyy
ilmeilld ja eleilld silloin, kun tieddmme enemman kuin pystymme sanoiksi pukemaan.
(Heikkinen & Huttunen 2008, 206.) Oppimisen on todettu olevan parhaimmillaan, kun
aktori tekee ja oivaltaa itse tekeménsa tyon. Oppimista edistdd myds, kun oppimiselle
on jokin henkil6kohtainen tarve ja aktori saa edetd omassa tahdissaan omalla tavallaan.
(Lillia 2000, 8.)

Organisaatiot ovat asettaneet itselleen tavoitteet, johon mentoroinnin avulla on mahdol-
lista paasta. Sen avulla uusi tyontekija padsee askeleen eteenpdin organisaation asetta-
missa tavoitteissa ja oppiminen saadaan luonnolliseksi osaksi tydelamaa. (Lillia, 2000,
9.) Northcottin (2000, 30-32) mukaan mentorointia on kaytetty enemmaén sairaanhoita-
jaopiskelijoiden ohjauksessa mutta sité voidaan yhta hyvin hyddyntda ja soveltaa myos
uusien tyontekijoiden, hoitoty6hon palaavien sekd kokeneempien sairaanhoitajien am-

matillisessa kasvussa seké tukea heidan asiantuntijuuttaan.

7.2 Hyvan mentorin ominaisuuksia

Mentori toimii roolimallina, joka omien toimintatapojen kautta osoittaa uudelle tyonte-
kijélle tiettyj& toimintatapoja suoriutua tyotehtdvistd. Mentori on hyvd ymmartaa, ettd
on monta erilaista tapaa tehd& asiat oikein. Uusi tyontekij& muodostaa oman tapansa
toimia pohjautuen mentorin osoittamaan taitoon. Mentorointi on kaksisuuntaista toimin-

taa, jossa molemmat osapuolet kehittyvat. (Saastamoinen 2014, 12-13.)

Kuka tahansa mentoriksi nimetty henkild ei pysty toimimaan mentorin roolissa, vaan
haneltd vaaditaan tiettyja ominaisuuksia ollakseen hyvd mentori (Saastamoinen 2014,
13). Mentorin roolissa toimimiseen ei henkil6lt4 kuitenkaan vaadita erityist koulutusta
vaan tyokokemus, asenteet tekemdaansa tyota kohtaan sek& ihmissuhdetaidot ovat omi-
naisuuksia, jotka tekevat mentorin. Mentorilta edellytetddn hyvien ammatillisten ja tie-
donjakamistaitojen liséksi hyvaa kommunikointikykyé, aitoa kiinnostusta ihmisia koh-
taan sek& johtajaominaisuuksia. Mentoriksi soveltuu henkild, joka on kérsivallinen,

kunnioittava sekd huumorintajuinen. Han on myods hyva kuuntelija ja ongelmanratkaisi-
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ja. Hanelld on innostunut ote tyohon sekd pitk& ja monipuolinen tydékokemus. Han on
hoitotydon ammattilainen, joka ymmart&4 aktoria ja on tietoinen siitd, kuinka mentori ja
aktori kommunikoivat kesken&én, noudattavat standardeja ja sdéntoja seké ovat tietoisia

hoitohenkilokunnan ammattimaisesta roolista. (Fawcett 2002, 950-954.)

Mentorin ja aktorin vélinen suhde perustuu yhteistydhon, jossa oppiminen on kovaa
ty6td molemmille. Mentorin tulee tutustua uuteen tyontekijéén ja tukea hanté, jotta op-
piminen edistyy parhaalla mahdollisella tavalla. Tavoitteeseen padseminen edellyttaa,
ettd mentori ymmartad, miten aktori oppii asioita, mitd hén jo osaa sek& millaiset ovat
hénen taustat. T&ma mahdollistaa mentori-aktori valisen vuorovaikutussuhteen kasva-
misen, luottamuksen muodostumisen seka kehittdd uusia tapoja oppia ja tydskennella.
Kommunikointi on suuressa asemassa mentorisuhteessa. Mentorisuhteen lopussa aktori
on saanut riittavasti oppia ja on kykeneva toimimaan itsendisesti tyossaan. (Fawcett
2002, 950-954.)

7.3 Mentorointisuhde

Mentoroinnissa ei ole selkeda tyonjakoa vaan aktori voi ohjata toimintaa hdnen omien
kehitystarpeidensa mukaan. Mentorointisuhde on kahdenkeskista tavoitteellista vuoro-
vaikutusta, jonka mentori ja aktori muodostavat. He asettavat yhteiset tavoitteet ja sitou-
tuvat tavoitteiden saavuttamiseen mentorointisuhteessa. Tama edellyttdd molemminpuo-
lista kuuntelemista, rakentavaa palautteen antamista ja kehittdmista. Mentorointisuhteen
paatarkoituksena on, ettd mentorille kertynyt osaaminen, kokemus ja ndkemykset valit-

tyvat aktorille.

Aktorin on itse otettava vastuu omasta kehittymisestédan seka kasvustaan. Haneltd vaadi-
taan aktiivisuutta ja sataprosenttista sitoutumishalua mentorointiin ja hanen on oltava
valmis ottamaan valmennusta ja palautetta vastaan. Mentoroinnin tarkoitus ei varsinai-
sesti ole ohjata johonkin tiettyyn toimintaan tai tyonkuvaan, vaan paremminkin jakaa
tietoa organisaatiossa vallitsevissa tavoista, arvoista ja asenteista. Mentorointisuhde on
aina luottamuksellinen ja sen avulla voidaan lieventéé tydeldamaan liittyvien pelkojen
sekd epamukavuuksien tuomaa ahdistusta. Mentorointisuhde voi syntyé valmiiksi suun-
nitellun toimintamallin pohjalta. Vaikka mentoroinnille olisi asetettu aikaraja, usein

mentorointisuhde on syventynyt kestéen lapi tyouran. (Saastamoinen 2014, 13.)
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8 MENTOROINNIN PEDAGOGIIKKA

Ohjaus on kuulunut kasvatukseen it ajat. Tarkemmin ottaen ohjaustapahtumassa on
kyse aikuiskasvatuksesta, onhan ohjaus yksi aikuiskasvatuksen metodi. (Ojanen 20009,
11.) Kansanomaisesti ilmaistuna ohjauksessa on myos ollut jo pitkdan kysymys mesta-
rin ja oppipojan suhteesta. Té&llaisessa ohjaussuhteessa ohjaaja on totuttu nakemaan
ikadn kuin mestarina. (Ojanen 2009, 7.) Ohjauksen tarkoituksena ei ole opettaa sit,
mit4 mestari osaa, vaan tukea ohjattavan omaehtoista kasvua. Ohjaus ei ole vain tek-
niikkaa vaan sen tavoitteena on ohjaajan ammattitaidon ja oman persoonan kayton avul-
la tukea ohjattavan ammatillista kasvua. (Ojanen 2009, 12). Ammattitaidon siirtdminen
on syvallinen oppimisprosessi, jossa on mahdollista taitojen kehittdmisen ohella myds
ammatillisen identiteetin luominen. Ohjausprosessissa kuten mentorointisuhteessa oh-
jaajien tavoitteena on vahvistaa ohjattavansa ammatillista kehittymisté ja kasvua. (Oja-
nen 2009, 7.)

Aikuiskasvatus on kehittynyt nopeasti. Monissa ohjaajakoulutuksissa sekd joissakin
tutkimuksissa on ihmetelty, miten on mahdollista, ettei ohjaukselle ole kehitetty yhte-
néisempadd omaa taustateoriaa, vaikka ohjausta toteutetaan niin monilla erilaisilla tavoil-
la. Kasvatustiede ei ole yksittaisia tutkijoita lukuun ottamatta ottanut laajemmin vastuu-
ta ohjausprosessin kehittdmisestd teoreettisella tasolla. Ohjaukselle on asetettu tiukat
arviointikriteerit ja ennalta madrétyt tavoitteet, joita ei ole kuitenkaan nivottu laajem-
paan tietojarjestelmaédn, vaikka tiedossa onkin hyvén teorian merkitys kaytdnnon tyon
tukena. Kuten kaikkien muidenkin ohjauksien tavoitteena myos tyénohjauksen tavoit-
teena on ohjattavan ammattitaidon parantaminen. Tahén tarvitaan teoreettisia apuvéli-
neitd. Teoria, jonka lahtokohtana ovat tutkijoiden l0ydokset tai heidén kehittdmansa
mallit pyrkivét ohjaamaan konkreettista toimintaa. (Ojanen 2009, 11-13.)

8.1 Kokemuksellisen oppimisen teoria

Ihmisen kehitys ei etene ilman aidosti koskettavaa dialogia. Dialogissa on kyse siit,
etta arkiajattelu viedaan syvemmalle tiedostamisen tasolle. Kokemuksellisessa oppimi-
sessa aikuiset tutkivat ja oppivat kokemuksestaan. Taman vuoksi kokemuksellisen op-
pimisen teoriaa on k&ytetty yhtend keskeisend ohjauksen taustateoriana. (Ojanen 20009,
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10-11.) Varsinaisen ohjausteorian tehtdvana on kuvata ohjaussuhdetta, mitd tapahtuu
kohtaavassa vuorovaikutuksessa ohjaajan ja ohjattavan vélilla. Teoriat toimivat ik&an
kuin apuvélineend, kompassina tai karttana, joita voidaan ké&yttad paamaarien saavutta-
miseksi. (Ojanen 2009, 20.)

Salakarin (2007, 39) mukaan taitojen oppiminen on tekemisen kautta syntyvien koke-
musten avulla oppimista. Oppimisen edetessa oppija tarkkailee jatkuvasti sitd, mill&
tavalla hanen tekemansa oppimisen suunnitelma toteutuu ja toimenpiteet onnistuvat.
Oppija toimii hanella asiasta olevan tiedon mukaan, joko onnistuen joissakin kohdissa
tai mahdollisesti epdonnistuen toisissa kohdissa. Tyon suunnittelu ja toteutuneen etene-
misen vertaaminen on olennaista oppimisen kannalta. Oppija oppii siis kokeilemalla.
(Salakari 2007, 39.)

8.1.1 Kokemuksellisen oppimisen teoria Kolbin mukaan

Yksi suosituimmista nakdkulmista aikuisten kokemuksellisessa oppimisessa on David
Kolbin teoria. Kolb itse kuvaa oppimisen olevan sosiaalinen prosessi, missa tieto luo-
daan kokemuksen muutoksen kautta. (Malinen 2000, 19.) Kokemuksellisen oppimisen
teoriassa ajatellaan, ettd kaikki oppiminen alkaa omasta kokemuksesta. Pelkéstd koke-
muksesta ei kuitenkaan opita eika pelkka tekeminen yksin riitd oppimisen aikaansaami-
seksi. Oppimisen aikaansaamiseksi tarvitaan kokemuksen ja tekemisen tueksi myos
reflektointia. Kolbin mukaan kokemuksellinen oppiminen etenee syklisenéd prosessina.
Siind omakohtaisen kokemuksen reflektointi ja sen kasitteleminen seké aktiivinen ja
soveltava toiminta muodostavat jatkuvasti kehittyvan prosessin. (Kolb 1984, 21, Kauto-
nen 2001, 6 mukaan.)

Oppimisen sykli kokemuksellinen oppimisen teoriassa etenee neljan eri vaiheen kautta
(kuvio 4). Ensimmainen vaihe alkaa omakohtaisen konkreettisen kokemuksen ja ha-
vaintojen pohdinnasta. Omakohtaisen kokemuksen pohtiminen on oleellinen osa syklin
alkua, silla pelkka kokemus sinénsa ei vield takaa oppimista. Oppija ik&&n kuin tiedos-
taa, ettd hanelld on kokemusta aiheesta ja on tietoisella tasolla pohtinut kokemusta.
(Kolb 1984, 21, Kautonen 2001, 6 mukaan & Kupias 2004, 16-21.)
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Toisessa vaiheessa tarkastellaan havaintoja, kaydéaan lapi niita seka reflektoidaan koke-
musta syvallisemmin. Td&ma vaihe on oppimisen kannalta olennaisin, jotta kokemus ei
jaa vain yksittaiseksi tapahtumaksi. (Kolb 1984, 21, Kautonen 2001, 6 mukaan & Kupi-
as 2004, 16-21.) Tarkeaa on havainnoida kasill4 olevaa tapahtumaa, pohtia sekd ym-
martad sitd (Ruohotie 2000, 137, Kupias 2004, 16 mukaan). Tahan voi kayttda apuna
kysymyksia kuten miten toimin ja mitk& ovat minun tavoitteeni? On siis syyté katsoa
taaksepdin mennytta tilannetta seka eteenpdin tulevaa tilannetta. (Ojanen 2009, 107.)

Kolmannessa vaiheessa lapi kaydystd asiasta pyritddn systemaattisen ajattelun kautta
muokkaamaan vanhoja sekd muodostamaan uusia johtopddtoksid ja ratkaisuja uutta
toimintamallia varten. Kokemuksellisen oppimisen tavoitteena tdssé vaiheessa on kasit-
teellistdd kokemusta. Opiskeltavaan uuteen asiaan perehdytdan esimerkiksi asiantunti-
joiden avulla kuten mentorin. Kasitteellistdminen auttaa ymmartdmaan asiat uudella
tasolla ja ajattelu siirtyy arkiajattelusta ammatillisen ajattelun tasolle. (Kolb 1984, 21,
Kautonen 2001, 6 mukaan & Kupias 2004, 16-21.)

Kun uusi opittu tieto on hallinnassa kokemuksen ja syvallisen reflektoinnin myoté, nel-
jannessa vaiheessa sovelletaan uutta tietoa kaytdntoon ja testataan sitd kaytannossa.
N&in ymmarrys opitusta asiasta lisdantyy ja kehittyy. Sykli jatkaa kehaa eteenpéin sa-
man mallin mukaan uusia kokemuksia tuottaen ja tieto syvenee koko ajan. Syklin ede-
tessd pohditaan, miten tehtévén voisi tehdd viela paremmin. Asioita yritetddn uudelleen
ja otetaan huomioon mité edellisesté kerrasta opittiin. (Kolb 1984, 21, Kautonen 2001, 6
mukaan & Kupias 2004, 16-21.) Samalla omaa oppimista pyritdédn opettelemaan ja sy-
ventaméaan. (Ruohotie 2000, 137, Kupias 2004, 16 mukaan.)

Reflektointi on oppimisprosessin keskeinen tekijé. Ilman sitd ei voi tapahtua oppimista.
Kyetédkseen reflektoimaan, oppiakseen uusia asioita tdytyy oppijan olla itse sitoutunut
oppimisen ja tutkimisen prosessiin sek& valmis haastamaan omat ennakkokaésityksensa.
Kokemuksellinen oppiminen merkitsee ymmartavéa ja pysyvaa oppimista, jossa pysty-
tdan luovalla tavalla luomaan uutta tietoa. Kokemukselle tdytyy osata tehda jotain ennen
kuin siitd muodostuu oppimista. Jos vanhaan kokemukseen vain lisdtdén uutta, ei se

automaattisesti lisad ymmarrysté opitusta asiasta. (Ojanen 2009, 107-108.)

Kysymykset, joita ihminen esittdd itselleen monimutkaistuvat idn myo6ta. Mité-

kysymykset tuottavat 1&hinna lisdtietoa, kun taas miksi-kysymykset ymmarrysta. Nain
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tapahtuu niin lapsen kuin aikuisen kehittymisessa. Reflektoiminen tuottaa vastauksia
miksi-kysymyksiin, pelkéat kokemukset eivét siis tuota ihmisen henkisté ja ammatillista
kehittymistd. (Ojanen 2009, 97.) Kun ihminen ymmartdd vastauksen miksi-
kysymykseen, on han oppinut jotakin kuten muun muassa sen, etta itsessé on tapahtunut
kasvua (Ojanen 2009, 107-108).

1.
Konkreettinen 2. Pohdinta
kokemus

3. Uuden
tiedon
hakeminen

4. Uuden
tiedon kokeilu

KUVIO 4. Kokemuksellisen oppimisen sykli
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9 TUOTOKSEEN PAINOTTUVA OPINNAYTETYO

Tuotokseen painottuva opinndytetyd on yksi vaihtoehto ammattikorkeakoulun tutki-
mukselliselle opinndytety6lle. Téllaisen opinndytetyon tarkoituksena on toteuttaa tyo-
elaméssa k&ytdnnon toiminnan ohjeistamista, opastamista sekd toiminnan jarjestamista.
Tuotokseen painottuvassa opinnaytetyossa yhdistyvét kaytannon toteutus ja sen rapor-
tointi tutkimusviestinnan keinoin. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.) Tuotoksellisen opin-
naytetyon raportti on tekstiosuus, josta selviad, mitd on tehty ja miten on tehty, millai-
nen tyoprosessi on ollut. Siit4 selvidd myods millaisiin tuloksiin on paadytty sek& minka-
laisia johtopadtoksia on saatu aikaiseksi. Raportissa ilmenee opinnéytetydprosessin,
tuotoksen ja oppimisen arviointi. Laadukas raportti on yhtendinen ja johdonmukainen,
joka syntyy vaiheittain. (Vilkka & Airaksinen 2003, 65-66.)

On tarke&d, ettd tuotoksellinen opinnéytety6 on tydeldmaldhtoinen, kaytdnnonlaheinen,
tutkimuksellisella asenteella toteutettu ja se on riittavalla tasolla alan tietojen ja taitojen
hallintaa kanssa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.) Tuotoksellisessa opinndytetydssa
raportin lisédksi kuuluu itse tuotos. Lopullisena tuotoksena on aina jokin konkreettinen
asia esimerkiksi ohjeistus, tietopaketti tai tapahtuma. (Vilkka & Airaksinen 2003, 51.)
Opinnaytetyon tuotoksena on perehdytyskortti mentorille ja uudelle tydntekijélle Tam-

pereen Hatanpaalla toimivaan Leiko 24 -yksikkoon.

9.1 Opinnaytetytn suunnittelu ja toteutus

Opinndytetyén aihe oli toive tydelaméltd ja saimme aiheen valmiina Leiko 24 -
yksikosta syksylla 2013. Aiheen saatuamme kdvimme tyoeldmépalaverissa Tampereen
Hatanpaan sairaalassa melko pian yhdessa opinndytety6té ohjaavan opettajamme kans-
sa. TyGelamapalaverissa olivat meidéan lissksemme paikalla osastonhoitaja seké opiske-
lijavastaava. Tarkensimme aihetta ja saimme materiaalia mukaamme koskien uuden
tyontekijan perehdytystd Hatanpé&an sairaalassa. Tamén jalkeen aloimme hahmotella
opinndytetyon runkoa sekd tapasimme opinndytetydtdmme ohjaavaa opettajaa saannol-
lisesti. Myohemmin syksylla 2013 k&vimme tutustumassa Hatanpédén sairaalassa Leiko
24 -yksikkdon ja sen toimintaan. Aloimme etsid teoriatietoa mahdollisimman paljon
perehdytyksestd ja mentoroinnista. Ndiden pohjalta kirjoitimme suunnitelman, joka
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valmistui joulukuussa 2013. Opinndytetyon suunnitelma hyvaksyttiin tammikuussa
2014 ja tdman jalkeen anoimme tutkimuslupaa opinnéytetydlle, jonka saimme viikon
sisélla hakemuksen lahettdmisesta.

Suunnitelman valmistuttua ja tutkimusluvan saatuamme siirryimme kirjoittamaan varsi-
naista tyota. Opinndytetyon teoriaosuus rakentui viitekehyksen pohjalta viidesta eri osa-
alueesta. Kaikki osa-alueet ovat oleellinen osa tekem&mme tuotosta ja siksi ne oli tér-
ked ottaa opinndytetydssé esille. Tietoa Leiko 24 -yksikdn toiminnasta ja hoitotyosta
saimme osastonhoitajan antamista materiaaleista seké vierailustamme yksikéssa. Tyo-
eldaman toiveena oli nostaa mentorointi esille osana uuden tyontekijan perehdytysté,
koska ty0eldman tavoite on tulevaisuudessa perehdyttdd uusi tyontekija mentorointia
apuna kéyttden. Tamén vuoksi meidan oli tarkedd hakea teoriatietoa mentoroinnista,
jotta saimme sen osaksi perehdytyskorttia. Jotta perehdytyskortista tulisi toimiva koko-

naisuus, tuli meidan myos kasitella perehdytyskortissa mentoroinnin pedagogiikkaa.

Opinnaytetyon teoriaosaa kirjoitimme kevéélla 2014 ja tapasimme ohjaavaa opetta-
jaamme sé&anndllisesti, jolta saimme palautetta tyon sisallostd ja edistymisestd. Tavoit-
teena oli saada teoriaosa valmiiksi kesddn mennessd. Myohastyimme kuitenkin aikatau-
lustamme ja teoriaosa valmistui elokuun alussa 2014. Tdéman jalkeen aloimme kiri& ai-
kataulua Kiinni ja hahmotella seké ideoida itse tuotosta. Otimme yhteytta tydeldmata-
hoon ja kdvimme Hatanpaan sairaalassa tapaamassa Leiko 24 -yksikdn osastonhoitajaa,

jonka kanssa kavimme lapi yksikon toiveita perehdytyskorttia varten.

Perehdytyskortin rakentamisen aloitimme elokuussa 2014, kun olimme saaneet Leiko
24 -yksikon osastonhoitajalta valmiin Tampereen kaupungin tekeman diapohjan, jota
Hatanpédén sairaala kayttdd. Oleellista perehdytyskortin rakentamisessa oli, ettd se on
kompaktin kokoinen ja tyontekijan taskussa mukana kulkeva. Téhdan tarkoitukseen saa-
mamme diapohja oli hyva. Ensin rakensimme yksinkertaisen rungon perehdytyskorttiin,
jonka lahetimme osastonhoitajalle. Osastonhoitajalta saimme ohjeita ja palautetta, jonka
pohjalta ldhdimme tayttdméan korttia ja rakentamaan siit4 halutunlaista. Lopullinen
kortin ulkoasu syntyi yllattdvan helposti saamamme materiaalin ja neuvojen avulla.
Viimeisind viikkoina teimme muutoksia vain perehdytyskortin ulkoasuun, emme juuri-

kaan sen sisaltoon.
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9.2 Perehdytyskortin kuvaus ja arviointi

Teimme opinndytetyon tuotoksena perehdytyskortin Hatanpaan sairaalaan Leiko 24 -
yksikkoon. Tydelaméyhteyden toiveena oli saada konkreettinen tuotos tukemaan toimi-
vaa perehdytystd ja tdmén vuoksi valitsimme tuotokseen painottuvan opinndytetyon.
Tuotos on tehty yhteistytssa tyoelaméyhteyden kanssa. Tavoitteena oli tehdd perehdy-
tyskortista helppo ja yksinkertainen kayttéd, joka on toimivuudeltaan ja kooltaan kay-
tanndllinen sekd vastaa yleisilmeeltddn tyoelaman toiveita. Mielestimme onnistuimme
tuotoksen teossa hyvin ja saimme siité positiivista palautetta sekd osastonhoitajalta etta
opinndytetyotd ohjaavalta opettajaltamme. Haasteeksi nousi itse perehdytyskortin sisél-
I6n kokoaminen. Mielestimme onnistuimme padsemaén haasteen yli ja saimme luotua

perehdytyskortin, jossa tuli esille kaikki halutut asiat.

9.2.1 Perehdytyskortin sisalto

Perehdytyskortin kokoaminen alkoi rungon hahmottelulla. Kdvimme tapaamassa tyo-
eldamatahoa ja varmistimme, ettd tyémme etenee oikeaan suuntaan ja on sisalloltdan
sellainen, kuin he haluavat. Tapaamisesta oli paljon hyotya meille, silld kdydyn keskus-
telun ja neuvojen avulla saimme perehdytyskortin rungon rakenteen tehtyé. Luettuamme
my0s opinndytetydmme teoriaosuutta l&pi, ymmarsimme, ettd perehdytyskorttiin on
sisdllytettdva teoriatietoa, jotta sen kayttd olisi mahdollista ilman opinnéytetyon teo-
riaosuuden lukemista. Liséksi saimme opinndytetyota ohjaavalta opettajaltamme pereh-

dytyskortin tekoon ohjeistusta ja ideoita siihen, mita perehdytyskortissa olisi hyva olla.

Néiden oivallusten myota teimme perehdytyskorttiin perehdytyksen tueksi ohjeistusta
mentorille ja uudelle tyontekijéalle. Yhdistimme perehdytyskorttiin tietoa kirjoittamas-
tamme teoriaosuudesta. Kerromme perehdytyskortissa kirjoittamamme teorian avulla,
mit& on mentorointi ja kokemuksellinen oppiminen seka miten sitd kaytetaan tekemés-
samme perehdytyskortissa. N&in jouduimme itse prosessoimaan hakemamme tiedon ja
soveltamaan sitd kaytantoon. Mentoroinnin ja kokemuksellisen oppimisen ohjeistuksen
lisaksi Kirjoitimme perehdytyskorttiin ohjeistusta perehdytyksen toteuttamisesta seké
tietoa mentorille ja uudelle tyontekijalle. Tama helpottaa heidéan valista tyoskentelyé ja
perehdytyskortin kayttoa.



27

Kéytimme sisallon kokoamisessa avuksi jo osastolla olevaa perehdytyslistaa, jossa oli
yleistd tietoa osastosta ja osaston toiminnasta. Laitoimme yksikssd jo olemassa olevan
perehdytyslistan siséllon perehdytyskortin ensimmaiseksi perehdytettavéksi osaksi. Ta-
ma oli tydelamaltd saatu toive, he halusivat vanhan perehdytyslistan asiat osaksi uutta
perehdytyskorttia. Yleiset asiat 10ytyvat perehdytyskortista sivulta 12. Siind kaydaan
lapi kaikki kaytdnnon tieto ja yksikon yleiset asiat. Ndihin asioihin riitt44 vain asioiden

lapikéynti eikd niit4 voi soveltaa kokemuksellisen oppimisen syklin mukaisesti.

Kokemuksellisen oppimisen sykli alkaa perehdytyskortissa osasta 2. Kokemuksellisen
oppimisen ymmartamiseksi laitoimme perehdytyskorttiin kuvion Kolbin kokemukselli-
sen oppimisen syklistd samoin kuin opinndytetydmme raportointiosassa on esilla.
Koimme tarpeelliseksi muokata perehdytyskortin kuviota ja liséta siihen apukysymyk-
sid sekd neuvoja mentorille ja uudelle tyontekijélle, jotta he ymmartdisivat kokemuksel-

lisen oppimisen idean perehdytyskortissa.

Jotta mentoroinnin pedagogiikka saatiin osaksi perehdytyskorttia, rakensimme perehdy-
tettdvien asioiden ymparille taulukot, joiden avulla seurataan uuden tyontekijan pereh-
dytyksen etenemistd ja asioiden siséistamistda kokemuksellisen oppimisen mallin mu-
kaan. Taulukoissa on kolme vaihetta, joissa seurataan mentoroinnin edistymista ja uu-
den tyontekijan kehittymista tyossdén. Mentorin ja uuden tyontekijan tulee keskustella
asioista ennen mentroinnin aloitusta, sen aikana ja mentoroinnin lopussa, jolloin mento-
rointi etenee kokemuksellisen oppimisen syklin mukaisesti. Téh&dn olemme tehneet pe-
rehdytysté koskevat ohjeet kokemuksellisen oppimisen syklid noudattaen. Ohjeet 10yty-
vat perehdytyskortista sivulta 18 ja ne on sijoitettu ennen osan kaksi alkua. Osasta kaksi
eteenpdin kaytavat asiat ovat osastolla tapahtuvaa hoitoty6ta koskevia asioita, jotka vaa-
tivat tarkempaa lapikéayntig, kun taas osassa yksi olevat asiat kasittelevat yleisia asioita,

minka& vuoksi niita ei ole liitetty kokemuksellisen oppimisen sykliin.

Perehdytyskortin loppuosassa, osassa neljd, on véliarviointiosiot, koska teoriaosuudessa
tormé&simme useaan lahteeseen, jossa perehdytyksen onnistumisen oleellisena osana
pidettiin sen arviointia sdé&nndllisin véliajoin. Véliarvioinneissa seurataan perehdytyksen
etenemista kahden, neljan ja kuuden kuukauden sekd vuoden jélkeen jo olemassa olevan
perehdytyslistan mukaisesti. Véliarviointiosioihin kirjataan arvioinnin ajankohta ja uu-

den tyontekijan, mentorin sekd osastonhoitajan allekirjoitukset kaydysté valiarviointi-
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keskusteluista. Jokainen véliarviointiosio siséltdd myos tietoa asioista, joita valiarvioin-

tikeskusteluissa tulisi kdydé lapi.

9.2.2 Perehdytyskortin ulkoasu

Saimme tydeldmataholta valmiin diapohjan tuotoksellemme ja he toivoivat, ettd kéayttdi-
simme kyseisté pohjaa perehdytyskortin pohjana. Tamé helpotti tydtamme paljon, koska
paasimme rakentamaan perehdytyskortin sisaltéa suoraan valmiiseen pohjaan. Grafiikka
perehdytyskortissa on Tampereen kaupungin tekema valmis tydpohja Hatanpéan sairaa-
lalle, jonka mukaan myo6s perehdytyskortin varimaailma maaraytyi. Perehdytyskortin
pohjavéri on valkoinen ja tekstit on kirjoitettu mustalla. Tdmé oli mielestamme selkean
ja asiallisen nakdinen. Korostusvérind on kaytetty vihreda sévyd, joka oli diapohjassa
valmiiksi maariteltyné. Vihreéda varia pidetdan rakkauden ja huolenpidon variné jolla on
parantava, hoitava sek& toivoa ja luottamusta lisdava vaikutus (Helsingin Sanomat

2009.) Perehdytyskortin ulkoasu on mielestamme selkeé ja helppolukuinen.

Vihkokokoinen A5 malli naytti mielestamme hyvalta ja oli toimivuudeltaan paras, silla
tekstid perehdytyskortissa on melko paljon, joten pienempaa siita ei olisi voinut tehdé.
A5 kokoinen vihkomalli on myds helposti tydasun taskuun taitettava malli ja pysyy néin
mukana tydaikana. Diapohjan vuoksi vihkomalliin tulostaminen onnistui vaivatta, joka
edisti A5 kokoisen tuotoksen valintaa. Halusimme, ett4 perehdytyskortista tulisi toimiva
kokonaisuus ja tydeldmatahon toiveita vastaava, joten annoimme tydelamalle mahdolli-
suuden antaa kehitysehdotuksia ja muokata korttia heidan tarpeidensa mukaan tyon eri
vaiheissa. Tyoeldmataho oli aktiivisesti mukana kortin kehittelyssa ja saimme heilta
positiivista palautetta tyon edetessd. Pyrimme saamaan perehdytyskorttiin pienoiskoos-
sa hakemamme teoreettisen tiedon perehdytettavien asioiden rinnalle.

Alkuun ajattelimme tehda perehdytyskortista omat versiot mentorille ja aktorille. Luo-
vuimme kuitenkin ajatuksesta, koska koimme kaytdnnollisemmaksi, ettd molemmat
osapuolet ndkevat myos toiselle osapuolelle suunnatut ohjeet. Tama helpottaa kokonai-
suuden ymmartamista. Perehdytyskortti on tehty sdhkdiseen muotoon, jotta sen saa tu-
lostettua uudelle tyontekijalle ja mentorille. He voivat tehd& korttiin muistiinpanoja seké
pitéé sitd helposti mukanaan pienen koon ansiosta. Tarvittaessa ty0elamataho voi myos
muokata korttia sekd tehda siihen lisdyksia jalkikéateen.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda toimiva perehdytyskortti Hatanpé&an sairaalassa
toimivaan Leiko 24 -yksikkoon. Perehdytyskortissa tuli kayttdd mentorointia osana uu-
den tyontekijan perehdytystd. Pohdimme tdssa osiossa tydmme eettisyyttd ja luotetta-
vuutta sekd opinndytetydn prosessin onnistumista. Annamme myo6s kehitysehdotuksia

koskien Leiko 24 -yksikdssé tapahtuvaa perehdytysta.

10.1 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Hyvélla tieteelliselld kaytanndlld tarkoitetaan sitd, ettd tutkijat noudattavat tiedonhan-
kinta- ja tutkimusmenetelmi&, jotka ovat eettisesti kestdvia. Kaytannossa siis tutkija
kayttadd tutkimuksessaan sellaisia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmid, jotka tiedeyh-
teiso on hyvaksynyt. Hyvéssa tiedonhankinnassa tutkija perustaa tiedonhankinnan oman
alan tieteellisen Kkirjallisuuden tutkimuksiin ja muihin asianmukaisiin tietolahteisiin.
Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yhteisia sovittuja pelisdantojd, joita kaikki tutkimusten
tekijat ja sithen osallistuvat osapuolet noudattavat. (Vilkka 2005, 30.)

Koko opinnéytetydprosessin ajan olemme noudattaneet hyvén tutkimusetiikan periaat-
teita. Tyohon haetut l&hteet ovat olleet luotettavia ja ajan tasalla olevia alle 10-vuotta
vanhoja lahteitd. Olemme pyrkineet hakemaan samaa tietoa useista eri lahteist4 ja yhdis-
tdmaan lahteitd kesken&an, jotta lahteet ikdan kuin keskustelisivat keskenadn. Etsimme
my0s kansainvalistd tietoa opinndytetyon aiheestamme, tietoa aiheesta 16ytyi mutta kay-
timme sitd melko vahan. Koimme kuitenkin, ettd saimme riittdvan laajasti tietoa suoma-
laista l&hteistd, joten tdman vuoksi kansainvalisten lahteiden kéyttd jai vahemmaélle.
Tyon luotettavuuteen vaikuttaa myos se, ettd olemme kayttaneet tydssémme yliopisto-
tasoisia pro gradu-tutkielmia aiheesta seka ajankohtaisia asiantuntijoiden Kirjoittamia
artikkeleita késittelemistamme aiheista. Olemme myds kéyttaneet alan Kirjallisuutta
aiheesta. Teoriassa kaytettyjen luotettavien lahteiden pohjalta on rakennettu koko opin-
naytetyon tuotoksen siséltd. Kaikki perehdytyskortissa esilla olevat asiat 16ytyvat opin-

naytetydbmme raportointiosasta ja ovat sieltd laajemmin 16ydettavissa.
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Lahdeviitteiden kéayttdé on ollut asianmukaista ja niiden merkitsemisessa olemme nou-
dattaneet kirjallisen raportoinnin ohjeita. Tyon valmistuttua ldhetimme tyon urgund-
ohjelmaan, mika tarkistaa lahteiden kunnioittamisen ja sen, ettd kirjoittamamme teksti
on itse prosessoitua eika plagioitu suoraan lahteistd. Tyon luotettavuutta liséa se, etta
olemme olleet yhteydessd osastonhoitajaan, johon teimme perehdytyskortin ja saaneet

palautetta, jonka avulla olemme muokanneet ty6ta heidan haluamaan suuntaan.

10.2 Opinnaytetyoprosessin pohdinta ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteenamme oli selkeyttdd Leiko 24 -yksik0ssé tapahtuvaa perehdy-
tystd uuden perehdytyskortin avulla. Mielestimme luomamme perehdytyskortti luo pe-
rehdytykselle selkedn uuden linjan ja helpottaa uuden tyontekijan sopeutumista tyoyk-
sikkdon. Yksikossa kaytetty jo olemassa oleva perehdytyslista poistuu kaytosta ja se on
yhdistetty tekem&&mme perehdytyskorttiin. N&in ollen perehdytyksessa kéytettava tieto
on selkedsti yksissa kansissa. Tavoitteena oli myds kehittdd uuden tyontekijan ja mento-
rin véalistd tyoskentelyd. Luomamme perehdytyskortin avulla saadaan osastolla haluttu
mentoroinnin malli kdyntiin. Perehdytyskortin avulla uusi tyontekija saa perehdytyk-
seen hyvat ohjeet ja selkedn suunnitelman, miten perehdytys tulee eteneméén. Tamén
avulla myos esimies tietdé perehdytyksen kulun ja luottaa siihen, etta uusi tyontekija saa

ty6tehtaviinsa kunnollisen perehdytyksen.

Koemme, ettd onnistuimme koko opinnédytetyGprosessissa ja ammatillinen kasvu liséan-
tyi prosessin aikana. Ymmarrys uuden tyontekijan perehdytyksen tdrkeydestd ja sen
nykypaivdn muodoista kasvoi. Yhteistydbmme prosessin aikana oli toimivaa ja luonni-
kasta. Teimme koko opinndytetyon yhdessa yhteisymmarryksessa ja molemmilla oli
samanlainen visio tyon teosta ja sen lopullisesta tuloksesta. Molemmilla oli selkeé&t roo-

lit ja tyonjako prosessin edetessad sekd tuimme toisiamme hankaluuksien edessa.

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa kasitell&4&n paljon sitd, mitd hyva perehdytys ja mento-
rointi pitdvat siséllddn sekd miten niitd tulisi toteuttaa. Mielenkiinnolla odotamme itse
tyGelamaan siirtymista ja sitd, millaista perehdytysta tulemme itse saamaan uusina tyon-

tekijoina ja vastaako perehdytys kaytannossa sitd, mita kirjallisuudessa toivotaan.
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Toiveena on, ettd perehdytyskorttia kehitetadn ty6elaméssa ja sita paivitetddn jatkossa
tyoelamén tarpeiden mukaan. Kehitysehdotuksena on myds, ettd hoitoalan tyontekijat
saisivat koulutusta mentorointiin ja sen toteuttamiseen. Jotta perehdytyskortin kaytto
palvelisi perehdytysta jatkossa, voitaisiin tata selvittda tulevaisuudessa erilaisin tutki-

musmenetelmin.
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