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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyona tehdyn kehittamistyon tarkoituksena oli laatia Seindjoen
keskussairaalan operatiiviselle toiminta-alueelle uuden tydntekijan perehdytysoh-
jelma, johon on integroitu mentorointi. Seingjoen keskussairaalaa halutaan markki-
noida vetovoimaisena tyOpaikkana, jossa jarjestetaan tyontekijoille kattava ja laa-
dukas perehdytys. Seindjoen keskussairaalassa on tavoitteena sitouttaa tyontekijat
hyvén perehdytyksen avulla niin, ettd he jadvat tydskentelemddn organisaatioon.
Uusien tyontekijoiden perehdytys on tydnantajan vastuulla ja Ty6turvallisuuslaki
(L 23.8.2002/738) velvoittaa jarjestdamaan sen.

Aihe on ajankohtainen, koska suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle tai vaihta-
essa tyopaikkaa heidan arvokas kokemuspddomansa usein hévid heidan jattées-
s&an tyoyhteison. Téastd on pahimmillaan seurauksena vakavia vaikutuksia potilas-
turvallisuuteen. Mentorointi voi tyohon opastuksen valineend hyddyttaa organisaa-
tiota, etenkin hiljaisen tiedon siirtdmisessé ja uuden tiedon luomisessa. Organisaa-
tion on ndin mahdollista siirtaa hiljaista tietoa nakyvammaksi. (Juuti 2016, 138;
Peltokoski 2016, 2.) Leskelan (2005, 104) tutkimuksessa todettiin monen aktorin
eli mentoroitavan henkilon ottaneen enemman vastuuta tyostaan ja heidan omatoi-
misuutensa lisadntyneen mentoroinnin myo6ta. He uskalsivat kantaa vastuunsa ja

tehda itsendisemmin paatoksia.

Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin, jonka sairaala Seindjoen keskussairaala on,
toimintastrategiassa luvataan tarjota potilaalle turvallista, laadukasta ja vaikuttavaa
hoitoa sairaanhoitopiirin arvojen - ihmisarvon kunnioittaminen ja vastuullisuus —
mukaisesti. Tama edellyttdd henkilokunnan ammattitaidon yllapitdmista koulutuk-
silla ja kokonaisvaltaisella perehdyttamiselld. Strategiassa todetaan seuraavasti:
” Asiakasldhtoisyyden toteutuminen edellyttdd osaavaa ja hyvinvoivaa henkil0stoa.
Henkildston osaamista kehitetddn vastaamaan tulevaisuuden osaamistarpeita seké
tuetaan yksilollistd uudistumiskykyd.” (EPSHP 2013.)

Seingjoen keskussairaalassa on uuden tydntekijan tullessa téihin alussa muutaman
viikon mittainen perehdytys, jonka toteuttavat nimetyt perehdyttajat. Keskussairaa-

lan operatiivisella osastolla nimetty mentori reflektoi my6hemmin uuden



tyontekijan kanssa perehdytystd. Tassa kehittdmistydssé yhdistettiin ndma kaksi
asiaa niin, ettd perehdytys on mentoroivaa toimintaa ja yhden mentoroivan pereh-
dyttajan vastuulla. Salosen (2004, 69) tutkimuksessa todettiin, ettd mitd vahemman
perehdyttdjia, sitd yksilollisempi ja syvempi oli perehdytyssuhteen muodostumi-

nen.
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2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSONGELMAT

Taman opinndytetyond tehdyn kehittdmistyon tarkoituksena oli laatia Seingjoen
keskussairaalan operatiiviselle toiminta-alueelle uuden tyéntekijan perehdytysoh-
jelma. Perehdytysohjelmaan integroitiin mentorointi, ja se tullaan pilotoimaan
my6hemmin operatiivisen toiminta-alueen vuodeosastoilla. Perehdytysohjelma laa-
dittiin sellaiseksi, ettd sen kayttdé on mahdollista my6s muissa Seingjoen keskussai-
raalan yksikoissé sovellettuna. Perehdytysohjelma on mahdollista ottaa kdyttoon
Moodle verkko-oppimisymparistossd, johon yksikkdjen on mahdollista lisata omat
yksikkokohtaiset tarkemmat osuudet perehdytyksesta ja paivittdd niitd ajanta-
saiseksi tarpeen mukaan. Alypuhelimet ja tietokoneet mahdollistavat Moodlen
kayton etakaytossd, jolloin tydntekijan on mahdollista palata tarkistamaan pereh-
dytykseen kuuluvia asioita ajasta ja paikasta riippumatta. Prosessiin kytkettiin nayt-

to0n perustuviin kayténteisiin perehtyminen.
Kehittamistyon tavoitteet olivat seuraavat:

1. Selvittda perehdyttédjien ja heidan esimiestensa ndkemyksia ja kokemuksia
perehdytyksesta ja mentoroinnista uuden perehdytysohjelman pohjaksi.

2. Tuottaa uudenlainen perehdytysohjelma, joka siséltéa vélineen hiljaisen tie-
don siirtdmiseen mentorilta aktorille perehdytysvaiheessa.

Kehittamistyon tutkimuksellisen osion tarkoituksena oli kuvailla esimiesten ja pe-

rehdyttdjien nakemyksia ja kokemuksia perehdytyksestéd ja mentoroinnista.
Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

Mité& ndkemyksid perehdyttdjilla ja esimiehilld on perehdytyksesta?
Mité ndkemyksia perehdyttdjilla ja esimiehilla on mentoroinnista?

Millaisia kokemuksia perehdyttgjilla ja esimiehilld on perehdytyksesta?

A wnpoE

Millaisia kokemuksia perehdyttdjilla ja esimiehilld on mentoroinnista?
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3 PEREHDYTYKSEN JA MENTOROINNIN TEOREETTI-
NEN TARKASTELU

3.1 Perehdytys

Perehdytys tarkoittaa uuden tydntekijén tutustuttamista organisaatioon ja uusiin
tehtdviin. Perehdyttdminen on tapahtuma, jonka aikana uusi tyontekija saa mahdol-
lisuuden oppia tyGtehtavénsa ja tydyhteison toimintaperiaatteet, koska tulija ei
yleensa tunne organisaation toimintamalleja etukateen. Painopisteend on tydtehta-
viin perehdyttdminen. Perehdyttamiseen siséaltyvét tydsuhteeseen liittyvat asiat, ku-
ten tyoaika, koeaika, palkka ja tyoterveyshuolto. On térke&a tutustuttaa uusi tyon-
tekija myds muihin eri alojen osaajiin jo tydsuhteen alussa. Perehdytys koskee uu-
sien tyontekijoiden lisdksi myos projekti- ja vuokratyontekijoita, harjoittelijoita, lo-
mittajia, alihankkijoita ja kaikkia organisaation toiminnan kannalta tarkeit& henki-
I6itd. Suurissa organisaatioissa voidaan jarjestad ryhmaperehdytyksia. Perehdytta-
minen toteutetaan suunnitelmallisesti, ja toteutus on perehdyttédjien vastuulla. Paa-
vastuu on aina esimiehelld ja hédnen apunaan voi olla nimetty ja koulutettu pereh-
dyttaja, jotka on valittava huolellisesti. Perehdyttdjan vastuulla on se, miten uusi
tyontekija kokee olonsa tervetulleeksi ja oman merkityksensd uudessa tyoyhtei-
sOssa. (Viitala 2015, 252-253.)

Salonen (2004,19) viittaa Kavianiin ja Stillwelliin (2000) ja Northcottiin (2000),
jotka ovat todenneet, ettd perehdyttdjén tehtavéssa korostuvat ohjaaminen ja tuke-
minen. Viitalan (2015, 64) mukaan hyvan perehdyttdmisen ansiosta syntyy luonte-
vat suhteet esimieheen ja tydtovereihin. Hyodyllisin on perehdytysohjelma, joka
kestaa pidempadn kuin muutaman ensimmaisen tyopdivan, koska kukaan ei pysty

sisdistamaan suurta tietoméaaraa kerralla (Viitala 2015, 194).

Salosen (2004, 68-69) tutkimuksessa perehdytystyytyvaisyyteen vaikutti perehdy-
tyksen riittdvan pitk& kesto ja perehdyttdjan nimedminen etukdteen. Keskeisin ta-
voite perehdyttdmisessd on saada uusi tyontekija tuntemaan itsensé tervetulleeksi

ja kuuluvansa tydyhteisoon. (Viitala 2015, 193). Seindjoen keskussairaalassa on
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tavoitteena sitouttaa tyontekijat hyvén perehdytyksen avulla niin, ettd he jadvat
tyoskenteleméédn organisaatioon. Flinkman (2014, 95) totesi, ettd nuorten sairaan-
hoitajien lahtemistd voidaan ehkéistd mentorointi- ja perehdytysohjelmilla, sosiaa-

lisella tuella, palautteella ja myonteiselld tunnustuksella.

3.2 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on yksi johtamisen vélineistd, kun halutaan toteuttaa organisaa-
tion strategiaa. Sen pitaa liittyd saumattomasti organisaation toimintaan ja olla muu-
takin kuin laissa méaariteltyé tyoturvallisuuden huolehtimista. Jokaisen organisaa-
tion onkin suunniteltava, mit4 perehdytykselld halutaan saavuttaa, ja miten paljon
resursseja siihen halutaan kayttaa. (Eklund 2018, 27-29.)

Perehdytyssuunnitelman avulla seurataan perehdytyksen etenemistad. Perehdytta-
jalla tulee olla oma suunnitelma perehdytyksen toteuttamisesta, jonka avulla hén
selvittaa itselleen, miten han perehdyttad. (Ahokas & Mékelédinen, 2013; Eklund
2018.) Perehdytyksessé on tarkedd seuranta ja arviointi, joilla varmistetaan tavoit-
teisiin padseminen (Ahokas & Makeldinen 2013; Peltokoski 2016, 27-28). Pereh-
dytyssuunnitelman toteutuminen allekirjoitetaan perehdytyksen loputtua ja anne-
taan esimiehen haltuun (Ahokas & Makeldinen 2013). Seingjoen keskussairaalassa
perehdytyksen voi tehdd myos sahkoisen HR- jarjestelman avulla, jossa perehtyja

kuittaa séhkoisesti perehdytyksen ja jossa esimies hyvaksyy sen.

Juuti ja Vuorela toteavat (2015, 63-64), ettd hyvé perehdytys vihentda jannittynei-
syyttd ja tutustuttaa perehtyjdn uuteen tyoympéristoon luomalla luontevat suhteet
esimicheen ja tydtovereihin. Perehdyttdmissuunnitelmassa on tarkeéda tuoda ilmi,
kuka vastaanottaa ja esittelee uuden tyontekijan lahimmille ty6tovereille ja tydyh-

teisOlle. Perehdyttdmissuunnitelman noudattaminen on perehdyttdjan tehtava.

Seindjoen keskussairaalassa on uuden tyontekijan tullessa téihin muutaman viikon
mittainen perehdytys ennakkoon esimiehen nimedman perehdytt4jan kanssa. Joil-
lakin osastoilla on perehdytysvastaavat, jotka huolehtivat uuden tyontekijan pereh-

dytyksestd. Peltokoski toteaa perehdytyksen keston ja nimetyn perehdyttdjan
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olevan tarkeimpid tekijoitd kokonaisvaltaisessa perehdytyksessa. Perehdytyksen
kesto riippuu perehdytettavan yksilollisisté tarpeista ja tavoitteista. Perehdytys on
edelleen haaste usealle terveydenhuollon organisaatiolle. Perehdytys on usein riit-
tdmatonta ja huonosti toteutettua. Perehdytykseen pitéisi kohdentaa riittavésti voi-
mavaroja. (Peltokoski 2016, 27-28.)

Perehdytettyjen mielipiteitd ja kokemuksia kannattaa kuunnella ja ottaa ne huomi-
oon perehdytyssuunnitelmaa kehitettdessa. Jatkuva seuranta ja molemminpuolinen
paivittdinen palautteen antaminen tyén edetessa ohjaavat perehtyjdn oppimista.
Etukéateen valmisteltu lyhytkin keskustelu tdydent&d tyon ohessa kéytavia keskus-
teluja. Keskustelujen avulla opitaan samalla arvioimaan toisten toimintaa. (Ahokas
& Makeldinen 2013.)

Sarajarvi (2011) on todennut ammatillisen kehittymisen olevan elinikainen, dynaa-
minen oppimisprosessi, jonka myota yksilon osaaminen, kasitteellinen ajattelu ja
asiantuntijuus uudistuvat ja kehittyvat. Uudella tyontekijalla virheiden mahdolli-
suus on suuri, koska energiaa kuluu uusien tydtehtavien hallintaan ja sisdistami-
seen. Siksi perehdyttamisjakso voi olla viikkojen mittainen, jona aikana uusi tyon-
tekija saattaa harjoitella uutta tyotehtédvaa pitkaan. (Vesterinen, Komulainen, Hil-
ler-lkonen, Latva-Korpela & Colliander 2014, 14; Viitala 2015, 101.)

Perehdytyssuunnitelman teossa on hyvé olla mukana riittdvan monta eri henkilo4,
jotta saavutetaan eri nakokulmia ja pystytdan luomaan yhteinen mielikuva siita,
mit& uudelle tyontekijélle halutaan tarjota perehdytykselld. On térke&dd maarittaa,
minkalainen perehdytysprosessi on parasta organisaation kannalta. Perehdytys-
suunnitelmassa hyddynnetdén yleensa olemassa olevaa perehdytysprosessia. On
tarkedd tiedostaa, miksi kyseista mallia kaytetadan, ja mita silla tavoitellaan. Par-
haimmillaan se antaa perehdytettavélle ja perehdyttdjalle hyvan mahdollisuuden
saada perehdytys onnistuneesti l&pi. (Eklund 2018, 74-75.)

Sosiaali- ja terveysministerion potilas- ja asiakasturvallisuusstrategiassa on tavoit-
teena vuoteen 2021 mennessd, ettd “potilas- ja asiakasturvallisuus on osa henkilos-
ton perehdytystd, vuosittaista tdydennyskoulutusta ja osaamisen arviointia. Pereh-
dytyksessé erityistda huomiota tulee kiinnittdd laitteiden ja tarvikkeiden kayton
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osaamiseen, laédkehoidon turvalliseen toteuttamiseen ja hoitoon liittyvien infektioi-
den ehkaisyyn. Jokaisella tyontekijalla on oikeus ja velvollisuus huolehtia tieto-
jensa ja taitojensa jatkuvasta kehittdmisesté ja ajantasaisuudesta. T&ma varmiste-

taan esimerkiksi osallistumalla tdydennyskoulutukseen.” (STM 2017, 15-16.)

3.3 Perehdyttamiseen liittyva lainsaadanto

Tyoturvallisuuslain mukaan jérjestelméllisen perehdyttdmisen ja tyonopastuksen
piiriin kuuluvat kaikki henkilostoryhmat ja myos vuokratyontekijat, kesatyontekijat
sekd muut kausityontekijat ja opiskelijat (L 23.8.2002/738).

Tyoturvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) on séédetty tyontekijélle annettavasta ope-
tuksesta ja ohjauksesta. Tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavéat tiedot tyo-
paikan haitta- ja vaaratekijoista sekéd huolehdittava siita, ettd tydntekijan ammatil-

linen osaaminen ja tyokokemus otetaan huomioon seuraavalla tavalla:

1) tyOntekija perehdytetdén riittavasti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin,
ty0- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kadytettaviin tydvalineisiin ja niiden oi-
keaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai
tehtévén aloittamista tai tydtehtdvien muuttuessa sek& ennen uusien tyova-

lineiden ja ty0- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tydn haittojen ja vaarojen es-
tamiseksi seké tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan

tai vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja

korjaustoiden seké héirio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijéalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetdén tarvittaessa. (L
23.8.2002/738).

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu kasitell& uuden tyontekijan perehdytyksessa
tyoterveyshuollon jarjestdminen (L 21.12.2001/1383).
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3.4 Mentorointi

Mentorointi on maéritelty YSA:n (Yleinen suomalainen asiasanasto) mukaan ar-
vostetun ja kokeneen asiantuntijan tietojen ja kokemusten siirtdmiseksi nuorem-

malle ja uraansa aloittelevalle henkil6lle (Finto 2019).

Mentorointi-k&site pohjautuu kreikkalaiseen mytologiaan, Mentor-nimiseen mie-
heen, Odysseuksen ystavaan. Hanen tehtdvanéan oli kasvattaa ja opastaa Odysseuk-
sen poikaa Thelemakhosta. Tarina perustuu kreikkalaisen ihmiskunnan perusperi-
aatteeseen, jossa opitaan taitoja, tapoja ja arvoja henkil6lta, jota arvostaa. Mentori
on yleensd vanhempi ja kokeneempi henkild, jolla on enemman kokemusta niista
asioista, joihin nuorempi henkild eli aktori on syventyméssa. Mentorointisuhde on
naiden kahden valinen suhde, joista molemmat hyo6tyvét. Mentoroinnissa olennaista
on oppiminen. My®6s mentori voi oppia, mutta hanen on oltava silloin vastaanottava
aktorin ajatuksille ja ideoille. (Kupias & Salo 2014, 12-13.)

Mentorointi ja tyénohjaus sekoitetaan yleensa keskendan monien yhteisten piirtei-
den takia. Mentorointi voi olla myds ohjauspainotteista, jolloin se lahenee tyénoh-
jausta. Tyonohjaaja on yleensa saanut tehtdvaansa koulutuksen, eiké hénella tar-
vitse olla sisallollista osaamista, kun taas mentorilta ei edellytetd koulutusta, vaan
sisallollistd osaamista. Mentorointi on monitahoista ja sitd voidaan kdyttad moneen
eri tarkoitukseen. Se voi olla suunniteltua tai spontaania ja sen muotoja voidaan
kuvata jatkumona. Spontaanit mentoroinnit ovat usein tilanteita, joissa uusi koke-
maton henkil® eli aktori tarvitsee opetusta tai ohjausta tilanteessa, joissa oma koke-
mus ja osaaminen on vahaisempaa kuin mentoroijalla. Néissa tilanteissa aktori pyy-
taa apua mentoroijalta ja se voi olla myods kertaluontoista. Naita tilanteita on ty6- ja
yksityiselaméssé jatkuvasti. Suunnitelmalliset eli fasilitoidut mentoroinnit perus-
tuvat yleensa organisaatioiden tavoitteisiin ja sisaltdvat usein arviointiosuuden.
Suuret organisaatiot ovat vakiinnuttaneet mentoroinnin henkildston kehittdmisessa
muiden menetelmien liséksi. (Kupias ym. 2014, 20-22, 62; Leskel&d 2005, 25-27.)
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Mentorointi eroaa perehdytyksesta siten, ettd mentoroinnissa on kyse aktorin nako-
kulmien, tarpeiden ja tavoitteiden kasittelysta sek& henkilokohtaisesta opetuksesta,
kun taas perehdytyksessa késitellaan tydsuhteen alkuun ja tyonteonopastukseen liit-
tyvié asioita. Mentorointi voidaan aloittaa varsinaisesti vasta, kun aktori on saanut
kunnollisen kuvan alkuperehdytyksen avulla tuleviin tyotehtéviinsa ja tydymparis-
toonsa. Mentorointi toimii parhaiten, kun sita voidaan kayttad perehdytysvaiheen

rinnalla etenkin silloin, kun on kyse aktorin tyosta. (Kupias ym. 2014, 62.)

Mentorointi sopii hyvin aineettoman padoman siirtdmiseen, jonka avulla voidaan
séilytta tyoelamasta pois siirtyvien henkilGiden tiedot ja taidot tydyhteisdssa (Juu-
sela 2010, 7). Nain ollen voidaan sanoa, ettd mentoroinnin merkitys korostuu lahi-
tulevaisuudessa yrityksista poistuvien kokemuksellisen tiedon séilyttamisessa or-

ganisaation hyvéksi tulevaisuutta ja jatkoa ajatellen (Tunkkari-Eskelinen 2011, 64).

Organisaatioissa tarvitaan ohjelmia, joiden avulla on mahdollista synnyttd4d moti-
voituneita ja tulevaisuuteen suuntaavia tyontekijoitd. Mentorointi toimii lahes kai-
Kissa organisaatioissa, se parantaa mentorin ja mentoroitavan osaamista ja kyvyk-
kyytta. Tehokkuus- ja tuottavuusmittarit ovat parantuneet niissa yrityksissa ja orga-
nisaatioissa, joissa on ollut laaja-alainen ja muodollinen mentorointiohjelma. Li-
séksi aineettomien hyotyjen liséksi tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus ja tehokkuus
ovat parantuneet. Mentorointiohjelman kautta organisaatiolle tarkeimmét hyodyt
ovat helpompi rekrytointi ja perehdyttaminen, tyontekijoiden parantunut motivaa-
tio, johtamisen kehittyminen ja sitoutuneet tyontekijat. (Ristikangas ym. 2014, 56—
57.)

3.4.1 Mentorin valmiudet ja velvoitteet

Tassé kehittdmistydssa mentori madriteltiin luotettavaksi neuvonantajaksi, joka on
sitoutunut opastamaan aktoria ammatillisessa kehittymisessa. Mentori on aktorille
samaistumisen kohde ja roolimalli, joka tuo esille osaamistaan ja selkiyttda néke-

myksid. Lahtokohtaisesti mentori tietdd asioita, joita aktorin tehtdvand on oppia ja
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auttaa hanta 10ytaméaéan itselleen parhaat ratkaisut. (Kupias ym. 2014, 11, 14-15;
Viitala 2015, 196-197.)

Usein tietyn mentorin tietoja ja osaamista halutaan saada kéyttéon juuri silloin, kun
mentori on jattdmassa organisaation. Peltokoski (2016, 2) toteaa, ettd organisaatioi-
den kokemuspadoma haviaa elakkeelle ja&dvien mukana. Mentori kokee yleensa néi-
den tilanteiden olevan mielekas ja arvokas tapa lopettaa tydura. Naihin tilanteisiin
tarvitaan sovittu menettelytapa, jotta saadaan nédiden henkildiden tiedot ja osaami-

nen laajempaan kayttoon. (Kupias ym. 2014, 25.)

Hyvén mentorin valmiuksia on olla tavallinen oman alansa osaaja, jolla on riittava
kokemus ja oikeanlainen suhtautumistapa omaan alaansa. H4n on oma itsensg, eika
esitd jotain muuta, kuin mité todellisuudessa on; esimerkiksi ei esita, etté tietda vas-
taukset kaikkiin aktoria askarruttaviin kysymyksiin. Han jakaa tietoaan ja osaamis-
taan, eikd pida niistd mustasukkaisesti kiinni ja puolusta “reviiridédn”. Hyva mentori
haluaa my0s oppia uutta, hdn osaa astua sivuun oikealla hetkell& ja toteuttaa vuo-
ropuhelua niin, ettd keskustelu on tasapuolista puhumisen ja kuuntelemisen osalta.
Kérsivéllinen mentori jaksaa puhua itsestadnselvyyksistd, eika siitd, mika kiehtoo
hanté itseddn eniten. Joskus mentorin on hyvé késitell& asioita syvallisemmin akto-
rin kannalta, vaikka se tuntuu turhalta ja pitkastyttavalta. (Kupias ym. 2014, 128—
129.)

Mentorin velvoitteisiin kuuluu tiedostaa roolinsa ja pysya sen rajoissa. Han ei toimi
esimiehen tavoin, eikd kdytad maaraysvaltaa. Mentorin on syytd muistaa, ettei ole
kaikkitietdva ja oikeiden vastausten antaja arvokkaasta kokemuksestaan huoli-
matta. Mentorin ei kannata tyrmété aktorilta tulleita ajatuksia ja ideoita, vaan koke-

muksellaan auttaa aktoria. (Kupias ym. 2014, 133.)

Mentoroinnin siséltd on riippuvainen aktorin tavoitteista, jolloin mentorin on eldy-
dyttdva hanen tilanteeseen ja oltava kiinnostunut toimintaympéristostd. Mentorin
odotetaan olevan joustava mukauttaessaan toimintatyylid&n aktorin oppimisen vah-
vistamiseksi ja hanen erityisosaamisensa kulminoituu luottamuksellisessa vuoro-

vaikutussuhteessa. (Ristikangas ym. 2014, 73.)
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3.4.2 Aktorin valmiudet ja velvoitteet

Tassa kehittdmistyossa aktorilta vaadittavat valmiudet maariteltiin seuraavasti: ak-
torin on oltava kehittymishaluinen, motivoitunut ja aktiivinen sekéd valmis luotta-
mukselliseen suhteeseen mentorin kanssa. Maksimaalisen hyddyn saamiseksi akto-
rin on oltava oma itsensd, otettava vastuuta omasta oppimisestaan, arvostettava
mentoria ja ilmaistava sen hanelle. Han kyseenalaistaa, on kriittinen ja antaa pa-
lautetta, tuo esille omia ideoita ja testaa niita seké keskustelee avoimesti ja tuo esiin
tunteita, joita eri tilanteet ovat herattdneet. Aktorien on todettu hydtyvan mento-
roinnista silloin, kun mentori toimii samassa yksikgssé aktorin kanssa, koska tapaa-
miset ovat helpommin jarjestettavissa. (Kupias & Salo 2014, 122-124; Nikki ym.

2010, 25.) Aktorien mentoroinnista saamat hyédyt on esitetty kuviossa 1.
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Ammatillinen
kehittyminen

Alan

lhmisena
kasvaminen

Organisaation
tuntemuksen
lisaantyminen

Verkostoje
laajentumine

Omien kykyjen ja
mahdollisuuksien
tunnistaminen

Kuvio 1. Aktorin saamat hyodyt (Kupias & Salo 2014, 122-124; Nikki ym. 2010,
25)

Aktorin térkein rooli ja velvoite on ottaa vastuuta oppimisestaan. Han huolehtii
siité, ettd mentorin ja muiden henkil6iden panostukset eivat mene hukkaan. Aktorin
on suositeltavaa saada mentoroinnin loputtua tehtdva, jonka avulla hdn voi tehda
yhteenvedon siitd, mitd on oppinut mentoroinnin aikana. Se voi olla keskustelu tai
pieni kirjallinen yhteenveto, josta aktori, mentori ja esimies voivat saada kdytdnnon
kehittdmiseen tietoa. (Kupias & Salo 2014, 126-127.)

3.5 Mentorointiprosessi

Mentorointiprosessin suunnittelu on osa organisaation kehittdmistarpeisiin vastaa-
mista. Mentoroinnista hyotyy aktorien ja mentorien lisdksi koko organisaatio. Or-
ganisaation mentoroinnille asettamien tavoitteiden suunnittelu riippuu organisaa-

tion sen hetkisesta tilanteesta ja tarpeista. Mentoroinnin tyypillisid tavoitteiden
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madrittelyita ovat esimiestyon laadun kehittaminen, aktoreiden auttaminen tyos-
séan kehittymisessa sekd sitoutumaan organisaatioonsa ja ymmartdmaan sen toi-
mintaa sek& mentoreiden hiljaisen tiedon jakaminen ja sen nakyvaksi tekeminen.
Mentorointiprosessin suunnittelussa tavoitteiden rajaaminen on térkeda, koska
kaikkia tavoitteita ei ole tarkoituksenmukaista sisallyttda prosessiin. Organisaation
on tarke& tuoda esiin tavoitteet mentorointiohjelmassa, koska ne toimivat mento-
roinnin pohjana. Organisaatioiden HR-asiantuntijat (human resources) vastaavat ta-
vallisesti mentoroinnin suunnittelusta ja organisoinnista. Suunnitelluilla mentoroin-
neilla on alku ja loppu, niilld on méaaritelty aika ja niiden tueksi on myds muuta
koulutusta. (Kupias & Salo 2014, 21, 68-69.)

Organisaation tavoitteet vaikuttavat siihen, valitaanko mentoroinnin osapuolet sa-
man yksikon sisalta vai eri yksikoista. Jos tavoite on perehdytykseen liittyva, osa-
puolet kannattaa valita saman yksikon sisaltd. Jos tavoitteena on vahvistaa eri yksi-
koiden valista yhteistyotd, kannattaa mentorointiin osallistujien olla eri yksikoista.
Liséksi ennen mentoroinnin aloittamista pitaa pohtia, jarjestetddnkd organisaatiossa
mentorointiohjelma, eli aloittaako mentoroinnin samanaikaisesti useampi mentori-
aktoripari tai pienryhmd. Ohjelman etuna on, ettd yksittdista mentorointiparia on
tukemassa sen oman prosessin eteenpdain viemisessa useampi muu mentori ja aktori.
Toinen tapa on non-stop-kéynnistys, jossa mentorointipari tai —ryhma kaynnistaa
mentoroinnin heti, kun sopivat osapuolet ovat siihen 1dytyneet. (Kupias & Salo
2014, 74-75.)

Mentorointiprosessin alussa mentori ja aktori tapaavat toisensa, jolloin heill&d on
mahdollisuus tutustua ja paattdd mentoroinnin aloituksesta. Aloitus on mentoroin-
tiprosessissa tarkead, ja se kannattaa tehda huolella. Aloitustapaamisessa on tarkoi-
tus keskustella avoimesti tavoitteista, mentorin ja aktorin rooleista, yhteisista peli-
s&annoista ja muista mentorointiin liittyvistd kaytannon asioista. Mentorointipro-
sessissa on yksinkertaistettuna alku, keskikohta ja lopetus. Mentori huolehtii men-
torointiprosessin etenemisestd ja kehittdvastd ohjauksesta. Kokonaisprosessista
huolehtivat molemmat, aktori ja mentori yhdessa. Mentorointiprosessin edetessé on
suotavaa tehda arviointia pitkin matkaa. Tavoitteita voidaan tarkastella, muuttaa ja

tdydentdd. Aktori voi pitaé paivakirjaa oppimisestaan ja oivalluksistaan. Sen avulla
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voidaan seurata oppimista ja kehittymistd mentorointiprosessin aikana. (Kupias &
Salo. 2014, 154-157.) Naihin periaatteisiin perustuen talle kehittdmistyolle luotiin

mentorointiprosessi (kuvio 2).

MENTOROINTI PROSESSI

Sopimus mentoroinnin Vé|itapaaminen
aloittamisesta (0-4kk)

® pelisdannot

o tavoitteet Valiarviointia (4-8kK) Yhteenveto

o I5ht5taso e tavoitteiden tarkistus

® kehittymisen arviointi Loppuarviointi (8-12kk)

® palautteen antaminen

e mentorointisuhteen ja
prosessin paattaminen

Kuvio 2. Mentorointiprosessi (Kupias & Salo 2014, 154-157).

Nayttoon perustuvaa arviointitietoa tarvitaan mentoroinnin vaikuttavuudesta ja
merkityksestd etenkin, jos mentorointia halutaan kayttaa tyontekijoiden tyossa jak-
samisen ja viihtymisen edistdmiseksi seké& osaamisen kehittdmisen keinona. N&ky-
mattdmyys on usein tyypillistd, kun ohjaus on piilossa ja tiedostamattomana, eika
silla ole virallista asemaa, jossa sen vaikuttavuutta voitaisiin tarkastella. Karjalai-
nen viittaa Draken (2009) esittdm&an Magnussonin (2005) Kanadassa kehittaméaan
arviointimalliin, jossa arvioidaan ohjauksen panokset, prosessit ja tulokset. Arvi-
ointimallissa ohjauksen ja mentoroinnin arviointien kriteerien pitéisi 10ytya sisélta-
péin, eikd ulkoa annettuina. Olennainen osa arvioinnissa on kaytannon toiminta.
Arvioinnissa tulee huomioida mentorin, aktorin ja tyopaikan ndkokulmat. (Karja-
lainen 2010, 129-130.)
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3.6 Mentorointi perehdytyksessa

Mentoroinnin on todettu olevan tehokas menetelma uuden tyontekijén sosiaalista-
misessa uuteen tyohon ja organisaatioon, jolloin se vahentda halukkuutta vaihtaa
tyopaikkaa. Yksi tarkeimmistd ndkékannoista suunniteltaessa organisaatioon men-
torointiohjelmaa, on mentoriparien muodostaminen. Organisaation mentorointioh-
jelmassa sovitellaan mentoreita ja aktoreita yhteen sen mukaan, mik& on heidan
yhteinen kiinnostuksen aiheensa ja silla tavalla, ettd he saavat vaikuttaa mentori—
aktori-parin muodostamiseen. Yhteensopiva mentori-aktori-pari on tyytyvaisempi
mentorointiin, jolloin mentoroinnin laatu ja parin motivaatio paranevat. Organisaa-
tioiden on todettu hyotyvan mentoroinnista, koska se on parantanut tyontekijoiden
sosiaalisia suhteita, tyosuoritusta ja lisdksi vahentanyt hankaluuksia tydpaikalla.
Mentorointiohjelmien on todettu olevan hyvana apuvélineend uuden tyontekijan
perehdytyksessé sekd psykososiaalisessa ja ammatillisessa kasvussa. (Nikki ym.
2010, 25-26; Ristikangas 2014, 56.)

Vastavalmistuneiden perehdyttdminen sujuu usein helpommin mentorointiohjel-
man aloittamisen jélkeen. Suurin vaihtuvuus uusien tyontekijoiden osalta on 6-12
kuukauden aikana, ja suurimpana syynd on sopeutumattomuus organisaatioon.
Mentori auttaa uutta tyontekijad sopeutumaan ja pdédsemaén epavarmuuden yli, joka
on yleistd uuden tyon alkaessa. Nain tyontekijoista tulee tuottavampia, ja he pysy-
vat todennékoisesti organisaatiossa pidempaan. Vastavalmistuneille mentorointioh-
jelma voi olla sopiva houkutin, koska se osoittaa organisaation johdon sitoutuvan
kehitykseen ja pitavan kiinni henkildstostaéan. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner
2014, 57.)

3.7 Esimiehen tehtavat ja rooli perehdytyksessa ja mentoroinnissa

Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin laatu- ja potilasturvallisuussuunnitelmassa on
mainittu, ettd ” henkil0ston velvollisuus on yll&pitad4 ja kehittdd ammattitaitoaan

terveydenhuollon ammattihenkil6istd annetun lain mukaisesti” (EPSHP 2013a).
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Sairaanhoitopiirin laatutavoitteissa (EPSHP 2018) on tuotu esille seuraavat tavoit-

teet osaamisen johtamisessa ja vahvistamisessa:

e Perehdytyksen kehittdminen

e Laaja-alainen osaaminen

e Ty0ssa oppimisen ja tyokierron kehittdminen
e Esimiesty6hon ja johtamiseen panostaminen

Naiden toteutumista seurataan seuraavilla mittareilla:
e Sdhkoisen yleisperehdytyksen kéyttd
o HRM-perehdytysten kirjaukset
o HR-tilastojen hyddyntaminen ammatillisen osaamisen varmistamisessa
e Johdon katselmukset
e ESVA-koulutusten arviointi

e Ohjeistuksen noudattaminen

Esimiehen tehtévistd mentoroinnissa Lehto (2017, 7) viittaa Terdvaan ja Makela-
Pusaan (2011), jotka ovat todenneet esimiehen olevan vastuussa tyontekijoidensé
oikeuksien ja velvollisuuksien toteutumisesta. Esimiehen vastuulla ovat tydnteki-
joiden opastus, perehdyttdminen ja osaamisen varmistaminen. Esimiehet seuraavat
organisaation asettamien tavoitteiden toteutumista, arvioivat alaistensa suoriutu-
mista, antavat palautetta ja palkitsevat sekéd huolehtivat osaamisesta ja sen kehitty-
misestd. Mikéli mentorointiprosessissa esimiehesta tuntuu, ettei mentoroitava eli
aktori ymmarra tai ole sitoutunut johonkin asiaan, han voi ottaa asian esille mento-
rin kanssa. Arvion mukaan vahintdén 90 % mentoripareista keskustelee keskendan
omasta suhteestaan esimieheen. Esimies on mentorointisuhteen tarkein sidosryhma.
Esimiehen positiivinen nékemys mentoroinnista hyodyttaa kaikkia osapuolia. Men-
toroinnin on todettu vahentavén esimiesten ja ammattilaisten vaihtuvuutta, ja se

motivoi myos keskijohtoa ja ylinté johtoa. (Ristikangas 2014, 58, 72.)

Saundersin (2016, 87) mukaan hoitotydssa esimiehilld on usein asiantuntemusta

etenkin kliinisistd kdytannoista ja nyttoon perustuvasta hoitotydsta. Esimiehet ovat
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patevia olemaan avainasemassa vahvistamassa sairaanhoitajien osaamisen edista-
mistd sekd mentorina toimimista. Toisin sanoen, esimiesten rooli on tarked mento-
roinnin onnistumisen kannalta, vaikka he itse eivét voi toimia mentorina alaiselleen.
Esimiehell& tulee olla tieto niistéd tyontekijoiden osaamisalueista, joita mentoroin-
nilla pyritdan vahvistamaan. Jos esimies kokee tulevansa sivuutetuksi, on koko pro-
sessi vaarassa epéaonnistua. On térkedd, ettd mentoroinnista tiedotetaan avoimesti
tydyhteison sisalla. Mentorointiprosessissa tulee olla vastuualueet selkeésti nimet-
tyiné alusta lahtien. (Juusela 2010, 22- 23; Kupias ym. 2014, 71.)

3.8 Nayttoon perustuva toiminta

Terveydenhuollossa ndyttoon perustuvien kaytantdjen kehittamisen aloitti 1990-1u-
vulla kanadalainen ladkéari David Sackett. Han otti tydryhmineen kéyttoon kasitteen
nayttoon perustuva laaketiede. Silla tarkoitetaan parhaan saatavilla olevan ajanta-
saisen tiedon kayttod asiakkaan tai potilaan hoidossa ja terveyden edistdmisessa
sekd hanen laheistensd huomioimisessa. Nayttd on nahtavissa olevaa ja selvésti ha-
vaittavaa toimintaa, jonka vaikuttavuus voidaan todistaa tutkimuksella. (Sarajarvi
ym. 2011, 11.)

N&yttéon perustuva hoitotyd on kansallisesti ja kansainvalisestikin jatkuva pro-
sessi, joka kehittaa alaa, yksilon ja organisaation asiantuntijuutta, osaamista ja hoi-
totyon toiminnan vaikuttavuutta. Nayttéon perustuvalla hoitoty6lla voi johtaa hoi-
tokulttuuria avoimeen ja reflektoivaan toimintatapaan. Se vaatii sitoutumista syste-
maattisesti tuotetun tiedon kayttoéon ottamiseen tutkimus- ja kehittdmistoiminnan

myota. (Sarajarvi ym 2011, 17.)

Kehus ja Térmanen (2014, 40) totesivat tutkimuksessaan, etta nayttoon perustuva
hoitoty6 jaa késitteend usein epaselvéksi. Kliinisen hoitoty6n ja sen kehittdmisen
kannalta on térkedd, ettd kaikki koulutus on ndyttdon perustuvaa. Se lisdisi hoito-
tyon arvostusta. Korhonen ym. (2015, 47-48.) totesivat ndytt6on perustuvan toimin-
nan juurruttamisen kaytantéon olevan haasteellista, vaikka sen merkitys tunnuste-

taan laajasti. Yhdeksi keskeisimmista syistd on arvioitu ajan ja osaamisen puute ja
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koulutuksessa painottuva tulevien tyontekijoiden tutkimusvalmiuksien kehittami-
nen sen sijaan, etta korostettaisiin ndyton hyodyntdmisen taitoja potilaan hoidossa
koskevissa paatoksenteoissa ja oman ammattitaidon ja yhtenevien kaytantojen ke-
hittdmisessa ja yll&pitamisessa. Siksi olisi tarkedd, ettd ndyttdon perustuvasta toi-
minnasta jarjestetddn koulutusta tyontekijoille laadukkaan hoitotyon ja potilastur-
vallisuuden takaamiseksi.

Saundersin (2016, 79) tutkimuksessa todettiin, ettd suomalaisilla sairaanhoitajilla
ei ollut ndyttdon perustuvista kéytannoista tarpeeksi tietoa, taitoa ja kokemusta.
N&ité elementtejd tarvitaan nayttéon perustuvan kaytdnnon toteuttamisessa. Eten-
kin sairaaloihin tarvitaan ohjelmia, joilla edistetddn ndytt6on perustuvien kéytan-
teiden implementointia hoitotyohon, koska se vaikuttaa hoidon laatuun, kliinisiin
tuloksiin ja potilasturvallisuuteen. Terveydenhuollon kansainvalisten tavoitteiden
mukaan vuoteen 2020 mennessé tulisi 90% kaikkialla maailmassa tehtéavista kliini-

sista paatoksista olla ndyttdon perustuvia.

Holopainen, Korhonen ja Siltanen (2017, 38) toteavat, ettd hyvan ndyttdon perus-
tuvan toimintamallin on oltava riittdvan yksityiskohtaisesti kuvattu ja siina taytyy
olla edellytyksi& arvioinnille, kehittdmiselle ja kestavien vaikutusten saavuttami-
selle. Konkreettisesti ndyttéon perustuva hoitoty6 tulee esiin potilastyon kliinisten
ongelmien kautta. Vastausta etsitdan ensin tutkimustiedon pohjalta saadusta nay-
tosta ja toiseksi hoitajan oman koulutuksen ja kokemuksen kautta hankitusta tie-
dosta. Lopulliseen paatokseen vaikuttavat myos potilaan nakemykset. Lahtokoh-
tana ovat todellisista hoitotilanteista tulevat kysymykset, joihin halutaan vastauksia.
(Sarajarvi ym 2011, 76.)

Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2009) mukaan nayttéon perustuvassa hoito-
tyossa yhdistetddn paras ja ajantasainen tutkimustieto ja kliininen asiantuntemus.
N&yttéon perustuva hoitoty®d perustuu tieteelliseen tutkimusndyttoon, hoitajan hy-
vaksi havaitsemaan toimintaan, potilaan havaintoihin ja kokemuksiin seké kéytet-
tavissa oleviin resursseihin. (Sarajarvi & Mattila & Rekola 2011, 12.) Holopaisen,
Siltasen, Hahtelan ja Korhosen raportissa (2018, 9) todettiin seuraavaa: ’ndyttoon

perustuvan  toiminnan  osaaminen on tavoitteena my6s  ylemmissa
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ammattikorkeakoulututkinnoissa seké& yliopistojen maisteri- ja tohtoritutkinnoissa

tutkinnon tavoitteiden mukaisesti.”

Seindjoen keskussairaalan toiminta-alueet on jaettu kahteen, operatiiviseen ja kon-
servatiiviseen. Koulutusta ndyttdon perustuvasta toiminnasta on perusteltua jarjes-
t4& jokaisessa Seindjoen keskussairaalan yksikossa, koska silla varmistetaan, etté
sairaalassa toteutuu sosiaali- ja terveysministerion kuvaus nayttoon perustuvasta
toiminnasta, joka ministerion mukaan on ” parhaan saatavilla olevan ajantasaisen
tiedon harkittua kayttoad asiakkaan ja potilaan hoidossa seka hénen laheistensa huo-
mioimisessa. Tavoitteena on vastata hoidon tarpeeseen kdyttéden vaikuttaviksi tun-
nistettuja menetelmid ja hoitoké&ytantdja. Nayttdon perustuva toiminta yhtendistaa
asiakkaiden ja potilaiden hoitoa, sosiaali- ja terveysalan toimintayksikdiden ja kou-
lutuksen toimintatapoja, lisdd toiminnan tehokkuutta ja vaikuttavuutta seké lisaa
henkildston osaamista.” (STM 2009, 53.)
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tassa luvussa kuvataan tdmén kehittdmistyon toteutusprosessin vaiheet.
4.1 Kehittamistyon prosessi
Kehittamistyon prosessi eteni seuraavissa vaiheissa:

1. Teoreettisen viitekehyksen laatiminen Kirjallisuuskatsauksen avulla ja ke-
hittdmistyon kasitteisiin perehtyminen. Kehittdmistyon tavoitteet ja tutki-
muskysymykset laadittiin Seindjoen keskussairaalan omien tavoitteiden ja
kehittdmistyon tavoitteiden pohjalta yhdessa tutkijan, kehittdmistyon ohjaa-
jan, operatiivisen osaston osastonhoitajan ja operatiivisen alueen ylihoitajan

kesken.

2. Tutkimuksellinen osuus toteutettiin kvalitatiivisesti teemahaastatteluin.
Tutkimuksessa kuvailtiin perehdyttajien ja esimiesten nakemyksia ja koke-

muksia perehdyttamisesta ja mentoroinnista.

3. Haastattelututkimuksen tulosten ja aiemman tutkimuskirjallisuuden pe-
rusteella laadittiin perehdytysohjelma, johon integroitiin mentorointi ja

nayttoon perustuva toiminta.

Kehittamistyon aihe perustui Seindjoen keskussairaalan tavoitteeseen kehittaa pe-
rehdytysté. Seindjoen keskussairaalassa pyritaan kehittamaan uusien tyontekijoiden
perehdytystd vetovoimaisen tyopaikan imagon nostattamiseksi. Liséksi pyritdan
hoitotyon laadun varmistamiseen ja uusien tyontekijoiden ammatillisen syvéosaa-

misen kehittdmiseen. Aiheesta sovittiin osastonhoitajan ja ylihoitajan kanssa.

Kehittdmistyon avulla pyrittiin virtaviivaistamaan, yhtendistdméén ja konseptoi-
maan perehdytysta tasapainoisesti ja tehokkaasti, kuten Viitala (2015, 324) on ku-
vannut. Kehittdmistyon avulla pyrittiin saamaan nékyviin nykyisen perehdytyksen
ongelmakohtia ja kehittdmadn perehdytystd kokonaisuutena. Prosessi on esitetty

kuviossa 3.



kehittaa perehdytysta.

Seindjoen keskussairaalan tavoite |

Tavoitteena hoitotyon laadun
varmistaminen ja uusien
tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen kehittaminen.
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Nykyisen perehdytyksen
ongelmakohtien selvittaminen
haastatteluin ja

perehdytyksen kehittaminen
kokonaisuutena.

haastattelutulosten perusteella |

Perehdytysohjelma laadittiin
virtaviivaistamalla,
yhtenaistamalla ja

konseptoimalla perehdytys
tasapainoisesti ja tehokkaasti

Kuvio 3. Perehdytyksen kehittamisen prosessi

Teoreettisen viitekehyksen teko
ja tutkimuskysymysten laadinta.

4.2 Kehittamistyon teoreettisen viitekehyksen ja tavoitteiden laatiminen

Aiheesta tehtiin alustava Kirjallisuuskatsaus kevaalla ja syksylla 2018 kayttamélla

tietokantoja Finna, Google Scholar, Melinda ja Ebsco. Hakusanoina kaytettiin sa-

noja perehdytys (engl. orientation), mentorointi (engl. mentoring), ohjaus (engl.

guidance), nayttoon perustuva (engl. based on evidence) ja uusi tyontekija (engl.

new employee). Lisad tiedonhakuja tehtiin kehittamistyon edetessa. Niiden perus-

teella 16ydettiin yksi uusi artikkeli.

Kolmikantakeskustelussa elokuussa 2019 sovittiin kehittdmistyon tavoitteet ja laa-

dittiin tutkimuskysymykset yhdessé tutkijan, kehittdmistyén ohjaajan, operatiivisen

osaston osastonhoitajan ja operatiivisen alueen ylihoitajan kesken. Haastattelutee-

mat oli alustavasti hahmoteltu teoreettisen viitekehyksen ohjaamana ja niité tarken-

nettiin kolmikantakeskustelussa vastaamaan kehittamistyon tavoitetta ja kohdeor-

ganisaation omia tavoitteita kehittaa perehdytysté.



29
4.3 Kehittamistyon tutkimuksellinen osuuden toteutus
4.3.1 Laadullinen tutkimus tutkimusotteena

Tassa kehittamistydssa toteutettu tutkimus oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus. Siind tutkimus etenee kaytannon ilmidsta ja havainnoista yleiselle tasolle eli
empiriasta teoriaan (Anttila 2014.) Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on ko-
konaisvaltaista tiedon hankintaa, jossa aineisto on koottu luonnollisista ja todelli-
sista tilanteista. Lahtoékohtana on todellisen eldman kuvaaminen, jossa pyritaan tut-
kimaan haluttua tietoa kokonaisvaltaisesti ja saada tutkittava asia ymmarrettavaksi.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2016, 161.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on yleensé otokseltaan pienempi kuin ky-
selyjen, joissa keskustelu siirtyy laatuun maaran sijasta. Tassa kehittdmistyona teh-
tavassa tutkimuksessa tavoiteltiin teoreettista yleistettavyyttd, jossa otoksen keski-
0ssa ovat kokemukset, tapahtumat ja yksittaiset tapaukset. Tutkittavien valintape-
ruste oli heiss4, joilla on tietoa tutkittavasta asiasta. (Kankkunen & Vehviléinen-
Julkunen 2015, 110-111.)

4,3.2 Tutkimusaineiston keruu

Tassa kehittdmistyossd tiedonkeruumenetelménd olivat teemahaastattelut, jotka
suoritettiin yksilohaastatteluina lokakuussa 2019 — tammikuussa 2020. Yleisin kva-
litatiivisista tiedonkeruumenetelmistd on teemahaastattelu, joka voidaan suorittaa
yksilo- tai ryhméhaastatteluna. Kehittdmistutkimuksiin on yleensa helpompi saada
haastateltavia, koska haastateltavat maaritetdan tutkimuksen tarkoituksen mukaan,
jonka kehittamiskohde liittyy heihin ja he voivat siihen vaikuttaa. Teemahaastatte-
lun eteneminen maaraytyy haastattelijan ja haastateltavan dialogissa ilman voimak-
kaasti ohjaavaa kaavaa, jossa korostuvat aihepiirin tuntemus, ammattitaito ja vuo-
rovaikutusosaaminen. (Kananen 2012, 100-101; Tiainen 2014, 2.)

Teemahaastatteluita edeltdvasti tutkija perehtyi aihepiiriin, jotta haastattelu voitiin

kohdentaa tiettyihin teemoihin. Kasiteltdvat teemat valittiin tutkittavan aiheen
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perehtymisen pohjalta. Tutkimusaihe ja tutkimuskysymykset muutettiin tutkitta-
vaan muotoon eli ne operationalisoitiin. Teemahaastattelun kysymysten laatimis-
ten liséksi haastateltavien valinta kohdistui heihin, joilta arveltiin saatavan parhai-
ten tietoa kiinnostuksen kohteena olevista asioista. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006.)

Haastateltavien madréa ei voitu etukateen tarkkaan mééritella. Keréattya tietoa ana-
lysoitiin, kunnes tiedonkeruu oli riittdvaéd (Kananen 2012, 101). Tutkimukseen kut-
suttiin 8 perehdyttdjad, joista haastateltavaksi suostui 6, sekd 7 esimiestd, joista
haastateltavaksi suostui 5. Haastateltavat olivat operatiivisen alueen osastoilta ja
poliklinikoilta. Tutkittavan tiedote on esitelty liitteessa 1 ja haastatteluteemat liit-

teessa 2.

Tutkittavat rekrytoitiin haastatteluun lahettamalla heille kutsukirje sdhkdpostitse.
Haastatteluun saapuessaan he allekirjoittivat suostumuslomakkeen (Liite 3). Haas-
tattelut toteutettiin Seingjoen keskussairaalan tiloissa. Tutkittaville kerrottiin haas-
tattelujen alussa saadun aineiston asianmukaisesta sailyttdmisestéa ja niiden havitta-

misesta tutkimusprosessin loputtua.

Aineistonkeruussa teemat muistuttivat teemahaastattelurunkoa, vaikka joskus haas-
tateltavien ké&sittelemat aiheet eivat valttdmattd noudattaneet tutkijan tekemaa jar-
jestystd. Teemahaastattelun teemat oli kohdennettu esimiehille ja perehdyttdjille.
Teemahaastattelun teemat 1, 7 ja 10 vastaavat tutkimuskysymykseen 1 ja teemat 2
ja 8 vastaavat tutkimuskysymykseen 2. Teemat 3, 5 ja 9 vastaavat tutkimuskysy-
mykseen 3 ja teemat 4 ja 6 vastaavat tutkimuskysymykseen 4.

Teemahaastattelussa tutkija esitti haastateltaville pelkéat teemat, koska tutkija ei ha-
lunnut dialogissa johdatella tai antaa sellaisia mielikuvia haastateltaville, etta hei-
dan tulisi vastata kysymyksiin muutoin kuin heidén todellisten kokemustensa ja né-
kemystensa perusteella. Haastateltavat saivat teemahaastattelun alussa tutustua
haastatteluteemoihin muutaman minuutin ajan. Téhan tapaan péaadyttiin siksi, etta
teemahaastattelun tarkoituksena ei ollut testata haastateltavien teoreettista tietoutta
aiheesta, koska muuten tutkittavat olisivat voineet etsid ennakkoon tietoa termeisté

ja tutkittavasta asiasta, jolloin vastaukset eivat olisi olleet realistisia eli kuvanneet
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totuudenmukaisesti haastateltavien omia henkilokohtaisia kokemuksia ja nakemyk-
sid. Teemahaastattelun teemat olivat samoja perehdyttgjille ja esimiehille. Kaikki
teemahaastattelut pysyivat hyvin annetussa aihepiirissa molemmissa ammattiryh-
missa. Keskusteluissa poikettiin luontevasti edelliseen tai seuraavan haastattelutee-

maan.

Tutkimuslupaa haettiin Etel&d-Pohjanmaan sairaanhoitopiiriltd. Tutkimusluvan saa-
tuaan tutkija lahetti sdhkopostilla Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin Seindjoen
keskussairaalan operatiiviselta tulosalueelta valituille esimiehille ja perehdyttdjille

kutsut osallistua tutkimukseen (Liite 1).

Tutkimukseen kutsuttiin esimiehid ja perehdyttdjig, joilla on takana useita tyovuo-
sia kohdeorganisaatiossa ja kokemusta tutkittavasta asiasta, koska tutkittavan il-
mion on liityttdva heihin, joita haastattelu koskettaa ja joilla on perehdytyksesté
omakohtaista kokemusta. (Kananen 2012, 99-100.) Tutkija valitsi haastateltavat
sen perusteella, mika oli heidan ennalta tunnettu tyékokemuksensa, tyévuosiensa
maaré tai vakanssinsa. Tutkittaville lahetettiin sdhkopostitse tiedote tutkimuksesta,
liitteena oli suostumuslomake. Vastattuaan myontavasti teemahaastatteluun, tutkija
varasi Seindjoen keskussairaalan kokoustiloista tai muista vapaana olevista tiloista
teemahaastattelua varten yhdeksi tunniksi tilan ja ilmoitti ajankohdan tutkittavalle
séhkdpostitse. Valmisteluihin meni aikaa noin 15 minuuttia, jolloin haastateltavalle
annettiin mahdollisuus lukea suostumuslomake ja kutsu tutkimukseen uudelleen.
Taman jalkeen haastateltava sai perehtya tutkimuskysymyksiin muutaman minuu-
tin ajan ennen haastatteluun suostumista. Tand aikana tutkija valmisteli sanelulait-
teen kayttokuntoon ja testasi sen toimivuuden. Haastateltavan suostuttua haastatte-
luun, han allekirjoitti suostumuslomakkeen kahtena kappaleena, joista toinen jéi
haastateltavalle ja toinen tutkijalle. Teemahaastattelut pysyivat sovituissa ajoissa
yhta kertaa lukuun ottamatta, jolloin tutkijalle itselleen tuli dkillinen este. Teema-
haastattelut etenivat haastateltavien ehdoilla. Nauhoitus katkaistiin, mikali haasta-
teltavalle tuli esimerkiksi puhelu, ja jatkettiin kun haastateltava oli jalleen valmis.

Keskimaarin haastattelu kesti noin 26 minuuttia.



32
4.3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysimenetelmané kaytettiin teemoittelua. Se tarkoitti keskeisten ai-
heiden muodostamista siten, etté litteroidusta tekstista etsittiin yhdistavia seikkoja,
mutta myds eroavaisuuksia. Se on usein teemahaastatteluaineiston analysoinnissa
luonteva etenemistapa. Aineistoa jarjesteltiin litteroinnin jalkeen haastattelutee-
moittain, jolloin ne toimivat deduktiivisesti analyysin viitekehyksend. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa induktiivista tai deduktiivista sisal-
I6nanalyysia. Induktiivinen tutkimus on aineistoléhtoista, joka on aiheellinen silloin
kun tutkittavasta asiasta ei tiedeta tai se on hajanaista. Deduktiivisen analyysin lah-
tokohdat ovat teoria ja teoreettiset kasitteet, joiden ilmidita tarkastellaan kaytan-
ndssa. Tassa kehittamistydssa kaytettiin deduktiivista analyysia. Nauhoitettu ai-
neisto litteroitiin sanasta sanaan eli Kirjoitettiin tekstiksi. Nauhoitettua aineistoa
kertyi 3 tuntia 34 minuuttia, litteroitua aineistoa kertyi 44 sivua, jossa oli 19 073
sanaa. Analyysia varten tutkija muokkasi litteroitua tekstia muuttamalla murteita ja
muita tunnistettavia piirteitd yleiskieleksi. Litteroitu aineisto redusoitiin eli pelkis-
tettiin siten, ettd tutkimukselle oleelliset asiat alleviivattiin varikynin. Redusoinnin
jalkeen etsittiin eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia eli Kklusteroitiin aineisto,
joista etsittiin mahdollisimman kuvailevaa ja selittdvaa siséaltoad lopullista analyysia
varten. Viimeiseksi aineisto abstrahoitiin. Siind tutkimuksen kannalta oleellinen
tieto erotellaan vastauksista. Analyysi aloitettiin haastatteluteemoista muodostetun
viitekehyksen perusteella tehtyyn analyysirunkoon, johon valittiin sopivat ilmauk-
set litteroidusta tekstista teemoittain. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen. 2015,

163-169.) Esimerkki aineiston analysoinnista esitetdan taulukossa 1.
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Taulukko 1 Esimerkki aineiston analysoinnista

Pelkistetty ilmaus

Teemat

”perusasiat, ettd pystyy jollakin lailla teke-
maén tyota, ja lakiin ja maarayksiin liittyvat
asiat tulee kaytya 1api”

”pitdd siséllddn tiedollisiin asioihin tutus-
tuttamista ja kertomista”

” miten héntd ruvetaan sisdistiméédn timén
osaston toimintaan”

” meilld on tietynlaiset fraasit minka sisilla
meidan pitaisi toimia ja tehda”

” opastamista ty6hon, ettd pystyy suoriutu-
maan ty6hon liittyvisté asioista”

“kaydadn lapi asiat mitéd tarvitsee tydssddn
paivittdin ja mitkd ovat tirkeitd”

” tarvitaan sellainen napakka paketti, eikd
pienid yksityiskohtia”

”milldén paperipinon lapikaymiselld ei pe-
rehdytetd ketdan, nyt se on laitettu liian pie-
niksi, ettd haetaan tihén plussa, oon tehnyt”

”perehdytyksen aika voisi olla pidempi”
”olisi toisen tyontekijin mukana ja saisi
keskittya siihen perechdytykseen”

”—ettd olisi saman ihmisen kanssa useam-
man perehdytyspdivan”

”perehdytystd on valitettavasti vaan kaksi
viikkoa”

”olen sanonut, ettei pysty tekemédin tyoti
kahden viikon jalkeen ja saanut viikon sii-
hen vield lisdd”

”jos ndyttddon perustuvaa tietoa on ole-
massa, niin sité olisi hyva hyodyntéd pereh-
dytysohjelman pohjana”

”sitd el minun mielestd oikein kéytetd, vé-
hemmaén on ndytt6on perustuvaa”

”Tarkedd on, ettd on ndyttdon perustuvaa
tietoa”

”—periaatteessa nayttoon perustuvaa tietoa
kaytetddn kaikissa mit4 me tehdéén”

Perehdytetddn uusi tyontekijé tyohon ja yksikon
toimintaan s&addsten ja ohjeistusten mukaisesti,
jotta hén suoriutuu tydstaén yksikon vaatimilla kri-
teereilla.

Osaston toiminnan ja toimintatapojen sisaistami-
nen perehdytyssuunnitelman avulla yksiléohjauk-
sessa riittdvan kauan.

Nayttoéon perustuvan tiedon hyddyntdmisesta epé-

varmuutta perehdytyksessa.

Néayttdon perustuvaa toimintaa on hoitotyon kay-
tdnnossé olemassa.

4.4 Tutkimuksellisen osuuden tulokset

Tulosten raportoinnissa tarkastellaan ensin perehdyttéjien aineiston tuloksia ja sen

jalkeen esimiesten aineiston tuloksia. Tulosten lomassa esitetddn néytteita
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alkuperdisaineistosta eli sitaatteja. Niiden tarkoituksena on antaa lukijalle havain-
nollistavia esimerkkejd ja todistaa, etté tutkijalla on ollut jokin aineisto, johon han
on perustanut analyysinsa ja aineisto on antanut johtolankoja teemojen muodosta-
miseen. Tassa kehittdmistydssa sitaateista ilmenee ainoastaan haastateltavan am-
mattirooli, koska sitaatteja kaytettdessa tulee pohtia sitg, esitetddnko niissa haasta-
teltujen taustatietoja, jolloin ne voivat loukata anonymiteettia. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka, 2006.)

4.4.1 Perehdyttajien nakemykset ja kokemukset perehdytyksesta ja mento-

roinnista

Teemahaastattelussa haastateltiin perehdyttéjan roolissa kohdeorganisaation kuutta
pitkdaikaista tyontekijad, joilla on kokemusta perehdyttdmisestd. Teemahaastatte-
lujen avulla pyrittiin selvittdméan, miten mentorointia voitaisiin hyédyntéé pereh-
dytyksessa ja tydhon oppimisen vélineend. Seuraavassa luvussa kuvataan perehdyt-
tajien ndkemyksié ja kokemuksia perehdyttdmisesta.

Perehdyttajien nakemykset perehdyttamisesta
Perehdytyksen maaritelma

Haastateltujen perehdyttdjien mukaan perehdytyksesté oli kyse siitd, ettd uusi tyon-
tekija perehdytetaan tyohon ja osaston toimintaan saadosten ja ohjeistusten mukai-
sesti niin, ettd uusi tyontekija suoriutuu tydstaédn itsendisesti. Perehdytyksen toteu-
tuksen kuvattiin perustuvan siihen, kuinka organisaation omien ohjeistusten mu-
kaan perehdytys tulisi tehdd ja mit& perehdytettévia asioita siihen kuuluu. Ty6hon
perehdyttamisen kuvattiin perustuvan omiin toimintatapoihin hoitotydssa. (Tau-
lukko 1.)

“pyritddn saamaan kaikki perusasiat, ettd pystyy jollakin lailla tekemaan
tyota”
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“lakiin ja mddrdyksiin liittyvdt asiat tulee kdytyd ldpi”

1

miten hdntd ruvetaan sisdistamddn tadmdn osaston toimintaan

” opastamista tyohon, ettd hén pystyy suoriutumaan meilld tyohon liittyvistd

asioista”
“kdyddcdn ldpi asiat mitd tarvitsee tyossddn pdivittdin ja mitkd ovat tdrkeitd”

“pitdd sisdllddn tiedollisiin asioihin tutustuttamista ja kertomista”

Tyoyksikon perehdytyksen kehittamistarpeet

Neljan perehdyttdjan mielesta tyoyksikon nykyista perehdytyksessé kaytettavaa pe-
rehdytyslomaketta tulee kehittdé. Se ei nykymuodossaan ole enda kayttokelpoinen,
ja sen vaatimat kuittaukset todettiin rasitteeksi ja suorituskeskeiseksi, eika silla

nahty saavutettavan hyotya perehdytyksen laadun nakékulmasta.

" esimerkiksi téhan potilastyohon kyllé tarvitaan tavallaan sellainen napakka
paketti, josta niinku menn&an pala kerralla eika tosiaan pienia (perehdytys-

lomakkeen) yksityiskohtia. ”

”—-taalla lyodaan se iso paperi nivaska kéteen ja sanotaan, ettd mene nama
Iapi ja sitten se on perehtynyt, koska han on menny Iapi. Ma oon ihan toista
mielta tassa asiassa, millaén paperipinon lapikaymisella ei perehdyteté ke-
taan, nyt se on laitettu liian pieniksi, ettd ne hakevat tdhan plussan, olen teh-

nyt, tahankin olen saanut plussan jne.”

”-- liian paljon valmista listaa eteen, meilla on tietynlaiset fraasit minka si-
salla meidan pitaisi toimia ja tehda vaan, siita katoaa se ajatus ja kokonais-

ndkemys”

“ei kannata kaikkia isoja nivaskoja antaa, nditd monisteita mitd tihdn saakka

on annettu’”



36

Perehdytyksen kehittamistarpeista oltiin I&hes yhtenevaista mielt4 siita, etta pereh-
dytyksen pitdisi olla kestoltaan pidempi ja syvallisempi. Liséksi tuotiin esiin toivo-
mus nimetysta perehdyttajastd, vaikka kaikkien tyoyksikossa tydskentelevien kat-

sottiinkin olevan velvollisia perehdyttaméaan.
“perehdytyksen aika voisi olla pidempi”

“olen sanonut, ettei ei pysty tekemdidn tyotd kahden viikon jdlkeen ja saanut

viikon siihen vield lisdd”
“perehdytystd on valitettavasti vaan kaksi viikkoa”
"—etta olisi saman ihmisen kanssa useamman perehdytyspdivin”

” el varmaankaan olisi yhtaan pabhitteeksi, vaikka tama perehdytysjakso
olisi viela pidempi. Joskushan se on tosi lyhyt, ettd se on vahan tapauskoh-
taisesti ja kuinka on saatavilla tyontekijoité irrottaa, etté pystyy olla pereh-
dyttajand, eli taméa uusi tyontekija olisi toisen tyontekijan mukana ja saisi

keskittyd enemman siihen perehdytykseen ”

“jokainen osastolla oleva on oikeutettu ja velvollinen antamaan ohjeistuk-

sia uudelle tyontekijdlle”

Nayttoon perustuvan tiedon hyddyntamismahdollisuudet perehdytyksessa

Néayttéon perustuvan tiedon hyodyntdminen perehdytyksessé ei ollut monelle haas-
tateltavalle kasitteend tdysin tuttu. Toisaalta sitd toivottiin kaytannossa toteutetta-
vaksi esimerkiksi perehdytysohjelman pohjaksi. Hoitotyon kaytdnndssa nayttéon
perustuvaa tietoa ei ollut kdytdssa nakyvasti. Toisaalta miellettiin tyonteon ja sii-

hen liittyvan toiminnan pohjautuvan naytt6on perustuvaan tietoon.

“jos ndyttoon perustuvaa tietoa on olemassa, niin sitd olisi hyvd hyodyntdd

perehdytysohjelman pohjana™
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sitd ei minun mielestd oikein kdytetd, vihemmdn on ndyttéon perustuvaa”

“—periaatteessa ndytt0on perustuvaa tietoa kaytetdan kaikissa mita me teh-

dddan”

Yksi perehdyttédja toi esille, etta tutkimuksista olisi hyva olla tietoisia osastoilla,
koska niitd voisi hyodyntad perehdytyksessa. Yhdella perehdyttdjalla oli parhail-
laan tyodyksikdssa oma tutkimusprosessi meneilladn, ja han koki, ettd nayttoon pe-

rustuvasta tiedosta on hyotya.

“varmaan voisi olla hyva, jos ihmiset osastolla olisi tietosia esimerkiksi
naista tutkimuksista ja sita kautta vois sitten vield siihen perehdytykseen

saada sellaista uutta tietoa ja syvyytta, etta tutkimuksia on tehty.”

”No, meilld on justiin menossa sellainen tuota ****** tutkimusjuttu, etta tie-
tysti kyllahan nailla varmasti on niinku paljon hyotya, etta pystytaan vertaa-
maan siihen aikaisempaan. Mutta kyllahan se todella tarke&a on, etté on tal-

laista nayttdon perustuvaa tietoa. ”

Perehdyttgjien ndkemykset mentoroinnista
Mentoroinnin maaritelma

Mentorointi sanana oli monelle perehdyttéjalle tuttu ja osa pystyi kuvailemaan hy-
vin mentorointia ja mitd se pitaa sisallaan. Perehdytyksen ja mentoroinnin saman-
kaltaisuudesta mainittiin usein, mutta niiden eroavaisuuksia ei selkeasti kuvattu.
Mentoroinnista kuvattiin kokeneen tyontekijan omaavan tiedollista osaamista am-
matissa vaadittavista asioista, hiljaisesta tiedosta ja sen siirtdmisesta uudelle tyon-
tekijalle. Osa kuvasi mentoroinnin olevan tasavertaista, luottamuksellista vuorovai-
kutusta, jossa aktori ja mentori tarkastelevat asioita eri ndkokulmista. Lisaksi men-

torointia kuvattiin uuden tyontekijan tukena ja rinnalla olemisena.
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“Nimetty, kokenut tyontekija, jolla on kokemuksen perustamaa osaamista,
etta pystyy tuomaan oikeita asioita, oikeaan aikaan, ja perustuu faktaan

eikd luuloihin hdnen mentorointi”

”--tavallaan samaa kuin perehdytys, mutta sellainen pieni ero. Se on tiedon

siirtamista uudelle tyontekijdlle. ”

”--paljon henkil6kohtaista tietoa mitd on saanut tyonsa aikana ja siirtaa

omaa hiljaista tietoa uudelle tyontekijdlle”

“niitd tietoja mitd itselld on, mitd ei missddn ohjeissa lue tai muuten saa
selville, kun kertomalla eli sen hiljaisen tiedon siirtamista. Se on tosi tarkea,
etté pystyisi perehdytyksen yhteydessa siirtamaan kokeneempien tyonteki-

joiden tietoa nuoremmille”

”--on uuden tyéntekijan rinnalla kulkemassa ja tukemassa, olemalla tasa-
vertaisessa suhteessa saatavilla. Siita tulee hyvin luottamuksellinen suhde

’

mistd hyotyy kumpikin ja saa toinen toisiltaan.’

“mennddn vihdn syvemmdlle, kuin perehdytyksessd ja kun mentoroit niin,
siltd (aktorilta) tulee tosi viisaita vastauksia ja sitten me ndhdaan se asia

molemmat erikulmasta, etta pitdd my6s kuunnella mentoroitavaa henkilod”

Tyoyksikdn mentoroinnin kehittdmistarpeet

Mentoroinnin kehittdmistarpeiksi koettiin varsinaisen mentoroinnin puute ja sen

konkretisoitumisen puute kdytannossa. Tiedon lisédminen mentoroinnista, suunni-

telma mentoroinnin toteutumisesta seké henkildston motivointi asiaan olivat haas-

tateltavien esittdmia kehittamisehdotuksia. Myds tiedon avointa jakamista tuotiin

esille kehittdmistarpeena, koska oli vastakkaisesta ilmidstakin kokemusta, eli etta

tietoa on jatetty antamatta.

”--tama voisi olla asia, josta voisi puhua enemmankin. Ei tdtd varmaan niin

selkedisti tadlld tapahdu™
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“—etta jokaisella olisi oikeus ja velvollisuus siirtdd uutta tietoa uudelle

tyontekijdlle, eli tiedonkulun turvaamista.”
“ehkd se on enemmdn motivointijuttuja joillekin

“se on vield meilld lapsenkengissd, vield tdysin hakusessa, jotkut perusraa-

mit voisi olla miten edetddn”

“jotkut jakavat omia kokemuksia, asioita ja jotkut pitdvdtkin omana tieto-

’

naan, joka on ihan vddrin’

“ettei tarvitse yksin ottaa selvdd asioista kantapddn kautta”™

Perehdyttdjien kokemukset perehdytyksesta
Perehdytyksen hyodyntaminen tydhon oppimisen valineena

Perehdytysta kuvattiin tarkednd tyohon oppimisen valineend, johon tulee siséllyttaa
tiedollinen osuus tyonkuvasta ja sen vaatimuksista. Yksi perehdyttdjé kuvasi posi-
titvisia kokemuksia onnistuneesta perehdytyksestd. Uuden tyontekijan perehdytyk-
sestd kiinnostuneisuus tuotiin esille yhden perehdyttdjan kuvaamana ja myos pe-
rehdyttdjéltd vaadittavia ominaisuuksia kuvattiin sen mukaan, kuka on soveltuva

perehdytykseen.

“"Uudesta tyontekijdstd ei ole mitddn hyotyd, jos ei ole perehdytetty, silld

saadaan tarkeéat osa-alueet siihen tyéhon”
“positiivisia kokemuksia, kun uusi tyontekijda oppii nopeasti”
“on aika paljon kiinni perehtyjdstdkin, kuinka kiinnostunut on siitd”

“on hyvin tirkedd, kuka on perehdyttdjd, ettd jaksaa vastata samoihin ky-

symyksiin monta kertaa ja kuinka paljon on tietoa siitd”
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Kokemuksia perehdytyksesta

Perehdytt&jilla oli monenlaisia kokemuksia perehdytyksestd. Uuden tyontekijan pe-
rehdytys koettiin tarkeaksi tyokaluksi, jolla parhaimmillaan saadaan luotua itselle
hyva tydpari ja kollegiaalinen suhde. Myds perehdyttdjén ja perehdytettavan keski-
naisten vélien eli ”kemioiden” kohtaaminen koettiin merkittavaksi asiaksi perehdy-
tyksessd. Perehdytettdvén vastuun ottamista perehdytyksesta tuotiin esille, seké etté
suuri merkitys on silla, miten uusi tyontekija kokee olevansa tervetullut, kun hanet

otetaan vastaan.

“riippuu siitd, miten kemiat menevdt yhteen, joskus on sama ajatusmaailma,
joskus joku ajattelee aivan eri lailla ja pitdd miettia, ettd mita toinen tar-

koittaa”

”--oli uusi tyontekija talon sisalta tai muualta tullut niin kuinka hanet ote-
taan vastaan alussa, on suuri merkitys siihen, etta kuinka sopeutuu uudelle

tyopaikalle. Tdrked asia.”

“koen mielekkddnd asiana, ettd omaakin tyossd jaksamista auttaa, kun ot-
taa sen perehdyttamisen hyvin siten, etta siité saa rinnalle hyvan tydkaverin.

Tdrkedd on perehdyttiminen tdssd tyossd”

Perehdytyksen perustana oleva tieto

Perehdytyksen koettiin perustuvan enimmakseen teoreettiseen tietoon, aiempien
kokemusten tuomaan osaamiseen ja vuodeosaston arjen tuntemukseen eri tyovuo-
roissa. Myos perehdytyskaavake, vastuuhenkildiden pitdmat perehdytykset vastuu-

alueistaan ja hiljainen tieto mainittiin tiedon lahteina.
“perustuu pitkdlle tietoon, osaamiseen ja kokemukseen”

“mitd uuden tyontekijin on tiedettdvd ja osattava, mitd kirurgia on ja mitd

kirurginen hoitotyo vaatii hoitajalta”™
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“meiddn arjen mukaisesti mitd tapahtuu kussakin vuorossa”
“kaavake mihin kerdtddn ne merkinndt, jotka ovat tehtynd”
“vastuuhenkildt perehdyttdvdt, ettd oppil niistd asioista tietdmddn”

“paljon on sitd hiljaista tietoa mikd siirtyy kokeneemmalta hoitajalta uu-

demmalle”

Perehdyttajien kokemukset mentoroinnista
Mentoroinnin hyddyntaminen tyéhdn oppimisen vélineena

Mentorointia koskevat teemakysymykset koettiin paasaantoisesti vaikeiksi vastata.
Mentoroinnin varsinaista prosessia kuvattiin hyvin vahan. Kokenut hoitaja kuvat-
tiin sopivimmaksi mentoriksi uudelle tydntekijélle. Hanen tulisi olla helposti lahes-
tyttdva asioissa, jotka ovat vield vieraita tai joista ei ole kokemusta. Mentoroinnin
etenemistd kuvattiin samanlaiseksi kuin perehdytyst, eli etté siind tulisi edetd men-

toroitavan henkilon eli aktorin ehdoilla.
”Laitetaan niitd kokeneita hoitajia mentoriksi”

“Samalla lailla, kun perehdytyksessdkin, ettd mennddn mentoroitavan eh-

doilla”

"Voisi enemmdnkin hyodyntdd omassa tyossd ja olla uudelle tyontekijdlle
tukena ja apuna. Tehda itsensa vastaanotetuksi, etta toisen olisi helppo la-
hestya sellaisissa asioissa, joista ei ole kokemusta tai ovat vaikeita. Olla

mukana matkan varrella.”

Hiljaisen tiedon tuominen esille oli yleistd kuvattaessa mentorointia tyéhén oppi-

misen valineena.

"--kerron omia kokemuksia ja sen hiljaisen tiedon jakaminen on tdrkedd”
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“Mentorointi ja perehdytys, tavallaan samaa, mutta eri asiaa. Sitd tiedon

siirtamista uudelle tyontekijalle ja selvitetadn, kuinka toimitaan ja mista on

kyse.”

Sitd hiljaista tietoa on paljon, etta sita tuotaisiin esille, kun uusi tyontekija
tulee, etté olisi selkeé kaava. Itse joutunut etsimaan tietoa ja ottamaan sel-
vaa asioista. Toivoisin, ettd uuden tydntekijan olisi helpompi aloittaa, kun

olisi joku, joka osaa kertoa asioista etukateen.

Perehdyttdjien kokemukset mentoroinnista

Kokemuksia mentoroinnista oli monenlaisia, mutta useimmiten oli kuvattu mento-

rointitapoja ja hiljaisen tiedon siirtdmistd. Nimetyn mentorin koettiin tuovan turvaa

uudelle tyontekijalle. Molemminpuolinen tiedon siirto ja sen muille eteenpdin vie-

minen oli koettu hyvéksi tavaksi toimia. Negatiivisena asiana tuotiin esiin tiedon

kertomatta jattdminen, mik& saattoi myos olla inhimillistd unohtamista. Kuten pe-

rehdytyksessakin, oli mentorointia koskevissa teemoissa kuvattu, ettei hiljaisen tie-

don siirto ole ainoastaan yhden nimetyn henkilon tehtavéna.

“"Uudella tyontekijdlld on turvallisempi olo, kun on nimetty mentoroija,
jonka puoleen voi kaantya asioissa, joista on kysyttavaa. Nimetty henkild

’

pitaa tuoda ilmi tdlle mentoroitavalle.’

”Olen ollut jonkin aikaa siind asemassa, ettd olen pystynyt tuomaan omaa
tietoa uudelle tyontekijalle ja pidan siitd, ettd saa mahdollisimman paljon
sitd faktatietoa. Nuorempana olen imenyt kokeneimmilta niitd osaamisalu-
eita mita olen pystynyt kayttdmaan. Se on molemminpuolista, on saatu ja

’

annettu.’

“sellaisia mentoreita, jotka on sitd hiljaista tietoa halunnut jakaa ja kerto-
nut miksi mitakin tehdaan, jos itse ei ymmarra uutena tyontekijana kysya.
Sitten ollut sellaistakin, etté on pimitetty tietoa tai sitten ei ole hoksattu ker-

12

toa.
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“kerron omia kokemuksia ja tapoja, sen hiljaisen tiedon jakaminen on tdr-

kedd.”
“ihan jokaisen tyontekijdn tulisi siirtdd sitd itselleen tutumpaa asiaa, koke-
musta uusille tydntekijoille, ettd se ei ole ainoastaan yksi tietty nimetty hen-

kilo, joka olisi niin sanottu mentoroija.”

Kokemukset nimetyn mentorin ja aktorin keskindisestd kemiasta ja luottamukselli-
sesta suhteesta olivat olleet positiiviset. Lisaksi tuotiin myds esille kokemuksia hy-
van mentorin peruspiirteisté ja arvioita omasta soveltuvuudesta mentoriksi. Mento-
rointi oli kokemuksena uusi asia, vaikka se oli otettu k&yttoon eradssé yksikossé

uuden tyontekijan kanssa.

”--mentorointi on kuitenkin minulle viel& aika uusi asia. Minulla on mento-
roitava ja hanen kanssa menee kemiat yhteen ja mietitdan naita asioita et

1

meneeko se ithan ndin, me mennddn asiat asiana miettien.’

”--itse pyrin olemaan helposti lahestyttava ja huomioida, olla valmis autta-
maan ja olemaan rinnalla. Pitaisi vaan muistaa, ettd uusien tyontekijoiden

1

rinnalla on hyvd olla ja antaa se tuki pitkin matkaa.’

4.4.2 Esimiesten nakemykset ja kokemukset perehdytyksesta ja mentoroin-

nista

Teemahaastattelussa haastateltiin viittd kohdeorganisaation esimiesté. Heilla oli ko-
kemusta perehdyttdmisestd ja osalla myds mentoroinnista. Teemahaastattelujen
avulla pyrittiin selvittdmaan, miten mentorointia voitaisiin hyodyntaa perehdytyk-

sessd ja ty6hon oppimisen valineena.
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Esimiesten nadkemykset perehdytyksesta
Perehdytyksen méaaritelma

Kaikkien esimiesten mukaan perehdytyksessé on kyse siitd, etta uusi tyontekija pe-
rehdytetdén tydyksikon toimintaan hanen omien lahtétasojensa mukaisesti siten,
etta han suoriutuu tyostéan itsenéisesti, ja ettd se myods helpottaa hanta sulautumaan
tyoyksikkoon. Osa kuvasi nykyista perehdytyskaytantoa vanhentuneeksi. Esimie-

het toivat esille, etté erilaisia perehdytystapoja pitada hyodyntéa ja kehittaa.

“ohjausta tyoyksikon tapoihin ja toimintaan, pitdd sisdllddn yleisperehdy-

tyksen yksikon toiminnoista ja pelisddnnoistd”
“helpottaa tyontekijdd sulautumaan tyoyksikkoon”

“perehdyttimistd tyohon eli opastamista tyohon, ettd pystyy suoriutumaan

meilld tyohon liittyvistd asioista itsendisesti”
“selvitetddn tyontekijdn ldhtotaso ™

--yleiset perehdytysjutut, ettd luetaan ja kuitataan. Kyllahan se on lapsen

kengissd namd kdytdnteet.”

“kylldhdn se pitdd nykyaikaiseksi saada timd systeemi”

’

" on tosi tdarked asia yksikossd tietysti olla tdydellinen perehdytyssuunni-
telma, joka ei ole meilla ainakaan vield taydellinen, etta vaatii paivitta-

mistd.”

Yksi esimies toi esille perehdytyksen keston, jonka toivoisi olevan riittavan pitkan.
Perehdytyksen jatkamisella ja uuden tydntekijan tukemisella oli todettu saavutetta-

van hyotyja.

”-- toivoisi, ettd saisi pidettyd perehdyttadmisjakson riittavan pitkana, etta
olisi vahintaan kaksi viikkoa sairaanhoitajalle, kun sen oon huomannut, etta
vahempi ei riita, se pitéda olla se kaksi viikkoa. Ja sitten huomannut kyll&

sen, ettd kun on semmosia,., jotka vaati enemman niinku tukee viel& niin et
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sitten kun on jatkettu sitd perehdytysta vaikka varahenkildston tuella niin
kyll& siitd on ollut sitten hy6ty& ja on niinku tuettu pitemp&an kun on alun-

perin niinku suunniteltu. ”

Tyoyksikon perehdyttamisen kehittamistarpeet

Kaksi esimiesté toi kehittamistarpeena esille kirjallisen materiaalin k&ytoén ja sen
ajan tasalla pitdamisen. Oman perehdytysohjelman saaminen ladkehoidosta oli myds

koettu tarve.

“Kirjallista perehdytysmateriaalia pitasi tehda, pitdisi pystya pitdmaan
ajantasalla. On hyvin haastellista, paljon on sellaista hiljaista tietoa tyon-

>

tekijoilld ja sen siirtdminen on tosiaan haasteellista.’

”Perehdytysmateriaaleja saisi koko ajan olla kehittaméassa, etta vaikka sita
paivitetddn. Nytkin sais taas paivittaa, vaikka meilla on aika uusi, uudet
materiaalit. Ehk& viela voisi ladkehoitoon tehda sellaisen tdsméaohjelman. ”

Kolme esimiesté toi esille huolen perehdytyksessa tarvittavan lisahenkildston maa-
résté ja heidén saannistaan perehdytyksen ajaksi. Uuden tyontekijén tullessa toihin
henkilostomaaran resurssoinnin hallinta saattoi olla joskus haasteellista perehdy-

tyksen turvaamiseksi.

”--harmittaa se, ettd kun me saatiin jo valilla niin ettd meilla oli kolmen
viikon perehdytys sairaanhoitajalle ja periaatteessa sijaista ei saa palkata
sithen perehdyttdmisen ajaksi vaan se tyosuhde alkaa siité, kun tarve alkaa,
niin se on tosi hankala sitten perehdyttaa se riittava maara, kun ei henkilo-

kunta riitd.”

”--saadaan ylimaarainen tyontekija rekrysta paikkaamaan, ja se kaatuu sii-

hen, jos tulee yksikin sairasloma tai joku muu”
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”--kun tarvitaan perehdytystda myos siihen, ettd tulee yhtakkida ihminen,
vaikka meilla on hoitotyon palveluyksikko ja rekrytointiyksikkd, niin ym-
marran tdman paivan tydelaman, ettd tda on aika muuttuvaa ja nopeeta,
mutta silloin on hankalaa, jos annetaan yks kaks tanne ihminen ja sanotaan

’

et on viikko aikaa, kun mulla on jo tarve.”

Kolme esimiesté kuvasi kehittamistarpeeksi perehdytyksen riittdvéan keston turvaa-

misen ja huolen siita, riittadkod perehdytysaika tydyksikon luonteeseen.

”--minusta tuntuu, ettd sita ei voi kukaan maarittaa, etta se on kaksi viikkoa.

Siin& taytyy huomioida tydyksikon luonne. ”
”--kun kaikki oo valmiita viikossa, ei kahdessa, kolmessa. ”

”--ettd sais sen riittavan ajan siihen perehdytykseen, etta sita niinku toi-
voisi, ettd sitten tultais jotenkin vastaan tuolta, vaikka HPY:nkin taholta,
etté ne ihmiset sais, vaikka aloittaa ennemmin ja olis sitten sopimus pereh-
dytykseenkin tai jotenkin saisi rekrysta henkilokuntaa, etté perehdytys jar-

jestys riittavan pitkaan

Yhden esimiehen mielestd uuden tydntekijan lahtdtason selvittdminen ja selked

malli perehdyttamiseen olisi tarpeen.

“pitdisi olla selvd skeema siihen, ettd mitd ja kuinka perehdytetdén, etté
kun, tulee uusi tyontekija, pitaisi olla aikaa itsellakin esimiehenda perehtya

sithen, ettd mika taman ihmisen lahtotaso on.”
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Yksi esimies toi esille ajatuksen perehdytyksen jalkeen toteutettavan tiedollisen
osaamisen testaamisesta kyselyin.

" Pitaisiko olla jotakin tietotestia siina yksikossa, jotakin tarkeimmista asi-
oista voisi olla sitten kun on saanut sita perehdytysté niin sitten vaikka kol-
men kuukauden paasta olis sitten joku, joka on perehdyttany niin han tekisi
sellaisen kysely hetken.”

Kehittamistarpeena kaksi esimiestd kuvasi uusien tyontekijoiden vastuun ottamista
perehdytyksestd. Heidan mielestd&n uuden tydntekijan vastuullisuuden motivoimi-

seen tulisi kiinnittdd enemman huomiota.

’

" uusi tyontekijd myos on vastuussa ja tulee kertomaan esimiehelle missd
mennaan, ettd perehdytys aika taas ei voi liian pitkalla olla, kun tulee aina
uusia, niin se sotkee vaan kaikkien suunnitelman. Me on nyt véhan laitettu
viikko-ohjelmaankin ylos, ettd mik& on tén viikon oppimistavoite talla uu-
della tyontekijdlld.”

”--kaavakkeet mitk&4 me annetaan perehtyjalle, ettd nama taytetaan niin tosi
harvoin ne tayttavat, vaikka kuinka koittaa tsempata ohjaajan kanssa, etta

muistakaa nyt tdama4, ettd joku vastuu siité perehdytettavallékin saisi olla”

Nayttoon perustuvan tiedon hyddyntamismahdollisuudet perehdytyksessa

Kaikki esimiehet kertoivat ndyttéon perustuvan tiedon olemassaolosta ja kuvasivat
mahdollisuuksia hyodyntéa sitd perehdytyksessa seka perehdytyssuunnitelman te-
ossa. Yksi esimies toi esille nayttéon perustuvan tiedon etsintaan vaadittavan ajan

maaran olevan suuri.

”—perehdytysmateriaalia pitéisi pystya pitaméaan ajan tasalla. Oman tyon

ohella se ei tahdo pysyd ajan tasalla, valitettavasti.”
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“ndyttéon perustuvaa tietoa voisi hyddyntdd, ja on kouluttauduttukin, mutta

perustyossd ajankdytto tiedon etsintddn vaatii ylldttdvdn paljon”

”--oppimiseen liittyvid nayttdon perustuvaa tietoa, tutkittua tietoa 16ytyy,
mika on ihmiselle perehdytystarve ja aika. Voidaanko kayttaa verkko-opin-

)

toina, moni haluaa tutustua asioihin etukdteen ennenkun tulee.’

“tarpeeksi vahvasti ja voimakkaasti vietdisi perehdytyksessd uudelle tyon-
tekijalle, ettd on niin paljon tieteellista tutkimusta, etté se (kuvaa hoitotoi-

mea) aiheuttaa infektioita ja hidastaa toipumista”

" -- voisihan sen perehdytysohjelman tavallaan tehd& nayttéon perustuvan
tiedon perusteella, kirjallisuuden ja tutkimusten perusteella, ettd mika on

hyva perehdytys. ”

Kaksi esimiestd kuvasi nayttéon perustuvan tiedon siirtamista uudelle tydntekijélle

konkreettisen esimerkin kautta.

”--asiantuntija (ammattinimike muutettu) kertoo “hoitotarvike” asioista
niin silloin ne tulee viimeisimman tiedon mukaan uusille tyontekijoille, myos

muissa osastoissa, eika niin, ettd meilla on aina kaytetty tata. ”

”--ettd kerrottaisi uudelle tydntekijalle, miten paljon infektioita on, ja Suo-
messa nain paljon. Ettd, omaksuu todella, todella hyvin sen, niin se pitéisi
perustua siihen nayttoon ja sitten se palvelisi sité ihmista, tyontekijaa ja

yksikkda ja ennen kaikkea potilasta. ”

Yksi esimies koki ndyttoon perustuvan tiedon toimivuuden asiakkaiden hoidossa

erittain tarkeaksi, ellei tarkeimmaksi.
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”-- kaikkein tarkein on se asiakasndkokulma, ettd me pystyttaisiin arvioi-
maan ja hyodyntdmaan asiakkailta saadun palautteen perusteella viela, etta

onko tdma toimiva nyt arjessa ja mitd meidan tutkimustieto siita nyt sanoo. ”

Tiedon hankinnasta yksi esimiehista esitti, ettd esimerkiksi kliininen asiantuntija-
hoitaja voisi olla apuna, koska esimiehell& on paljon tehtavia.

”néen esimiehena sen, etta rinnalla olisi hyva olla myos sitten vaikka asi-
antuntijahoitaja, joka on kliininen asiantuntijahoitaja, joka on sen hoito-
tyon kehittdja. Se esimies ei vaan ihan pysty ja ehdi kaikkea. Se voi olla
apuna ja sen tiedon hankinnan hakija. ”

Yksi esimies toi esille nakékulman hoitajille suunnatuista tyopajoista, joissa tulisi

kasitella n&yttdon perustuvan tiedon pohjalta uusimmat hoitosuositukset.

”Mun mielestd voisi esimerkiksi reflektiopajoja, nditd mitd opiskelijoille pi-
detdan, ettd on kaikkea haavanhoitopajoja, niitd vois pitda eri asioista

taalla.
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Esimiesten nédkemykset mentoroinnista
Mentoroinnin maaritelma

Esimiesten ndkemykset mentoroinnista kuvasivat kokemuksiin perustuvaa hiljaista
tietoa ja sen siirtdmistd. Mentorin kuvattiin olevan tukena uudelle tyontekijalle,

opastamalla ja siirtdmalla hiljaista tietoa eteenpadin.

“Mentori on arvokas yksilo, hanell& on paljon arvokasta, viisasta kirjoitta-
matonta ja sanomatonta tietoa, jolla on tyoparina aktori. Siirtda arvokasta

tietoa toiselle, ei ainoastaan uudelle tyontekijdlle”

”--kokeneen tyontekijan tukea vasta tyoyksikossa aloittavalle henkil6lle.
Mentori opastaa ja ohjaa, voi myos keskustella, se on enemman henkista

tukea, ettd selvidd tyostd, ettei jdd painolastia”

”--mentorointi on sellaista syvempaa ja pidempikestoista ja pidempiai-
kaista. Uudempi ihminen uskaltaa vapaasti kysya itselleen epaselvista asi-
oista jokaiselta, ett& olisi sitten sellainen oma ihminen viel& tavallaan siina

tukena.”

Tyoyksikon mentoroinnin kehittdmistarpeet

Kahden esimiehen mukaan mentoroinnista olisi hyva jarjestaé koulutusta perehdyt-

tajillekin, eika vain esimiehille, ja tuoda sitd enemman esille.

7 peruskoulutusta jdrjestdd tyontekijoille, ei vaan esimiehille ja sen voisi
ottaa teemaksi koko talossa tuo mentorointi, syvempi perehdyttdminen ja

siihen koulutus”

”--tietoutta pitaisi tuoda tai havahduttaa ihmisi&, jotka on ollut pitk&an tyo-
yhteis0ssa ja tulee uusityontekija, ettd auttaa sité ja kertoa asioita. Roh-
keutta ihmisilté ojentaa auttavaa katta. Se jotenkin unohdetaan tuo mento-

rointi”
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Yksi esimies toi esille, ettd mentorointia pitad selittad tyontekijoille. Han mydos to-

tesi, ettd lahivuosina tulee olemaan isoja haasteita elakditymisen johdosta.

”-- haasteita varmasti on, jos nimeda jonkun mentoriksi, etta ensin pitaa
avata, ettd mita hanen pitaa tehda, etta termina sen verran vieras koko sa-
kille. Ja nyt voi ajatella néin, ettd meidan yksikossa tulee olemaan isojakin
haasteita tassa vajaan kymmenen vuoden sisalla, elakoityvien maara muu-

tamassa vuodessa on ihan todella iso prosentti tasta tyontekijamaarasta. ”

Kaksi esimiestd kuvasi mentorointia yhtend arviointi- ja selvityskeinona siitd, mité
uudelle tydntekijélle kuuluu, mutta etté sité pitéisi systemaattisesti tehda tietyin ai-

kavalein.

“esimiehendkin voi kysyd kuinka on mennyt ja miltd tuntuu, mutta kun en
tee sen ihmisen kanssa t0ita, ettd jos han sanoo, ettd osaa kaiken, niin

osaako hdn kaiken”

"pitdisi tehdd sellainen jokin aikavdli, ettd kéyt viliarviointia, miten on su-

Jjunut.”

Yhden esimiehen mielestd mentorointia pitéisi tuoda enemman esille ja suunnitella
yhtendinen mentorointiohjelma. Yksi esimies néki mentoroinnin kayttddnotossa

kehittamisen tarvetta.

7 Tdtd ehkd voisikin tuoda enemman esiin ja miettia jonkinlainen mento-

rointiohjelma, vaikka suunnitella yhteinen néille eri osastoille. ”

’siella on sitten enemman kehittdmistarvetta, etta saataisiin jotenkin kay-
tannon tasolle, kun perehdytys paattyy niin jatkettua, etté hanella on nimetty
joku mentori siihen ja sitten, kuinka voisi kayttéa noita kokeneitten hoitajien
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ammattitaitoa hyvaksi sitten koko tydyhteisoon. Niin se pitaisi kaytannon
tasolle saada.”

Esimiesten kokemukset perehdytyksesta
Perehdytyksen hyédyntdminen tydssa oppimisen valineena

Kaikkien haastateltujen esimiesten kokemusten mukaan uuden tydntekijan pereh-
dytys koetaan koko tydyksikossé tarkedksi ja siita hyotyy koko tyoyksikko, koska
kaikki saavat silloin tasalaatuisen perehdytyksen. Perehdytysta kuvattiin vuorovai-
kutukselliseksi tapahtumaksi ja sen toivottiin olevan jokaiselle tarked asia. Sen ku-
vattiin olevan apuna uudelle tydntekijélle tyoyksikkoon sopeutumisessa ja ty0dssa
selviytymisessa. Perehdyttdmisen kuulumista jokaiselle tyontekijalle pidettiin tar-

kednd, koska uudella tydntekijalla on oikeus hyvaan perehdytykseen.

“—hoitotyon palveluyksikdssa annetaan organisaatiota koskeva yleispe-
rehdytys perusasioista ja lakisaateisista asioista. Minun mielestéa se on

hyvd, koska kaikki saa silloin saman tasalaatuisen perehdytyksen.”

“Perehdytys ei ole yksittdinen temppu, vaan avointa keskustelua ja olemista

tyoyhteisossd, jonka jokainen kokisi syddmen asiana.”

”--se on valttamaton nykypaivana ja ihan ehdoton, etta jokainen saa kun-
non perehdytyksen. Perehdytys on tavallaan avain sinne tyéyhteisoon ja ar-

’

jen tyokalu.’

”—saa Yyleisperehdytysta ja perehdytystd paivittiseen toimintaan. Aluksi
on nimetty yksi ohjaava hoitaja, he ovat yhdessa ja opitaan siin& ohessa

tavoitteena, ettd kaikki tyoskentelee kaikissa tyopisteissd.”

“pitdisi olla yksikkokohtaiset perehdytysrungot, jotka perustuvat ndyttoon
Jja perehdytys kuuluu kaikille eikd vain perehdytysvastaavalle.”
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Kokemukset perehdytyksesta

Vastuuhenkildiden vastuuta perehdyttdmisessa tuotiin esille kolmessa haastatte-
lussa. Yhdessé yksikdssa toimittiinkin siten, ettd vastuuhenkil6t huolehtivat oman
vastuualueensa perehdyttdmisestd, koska vastuualueiden spesifimpi tieto on tydn

teon kannalta merkittava.

”—jos on vastuutehtava, tulee uusi tyontekija niin sinun vastuulle kuuluu,

ettd huolehdit siitd, ettd uusi tyontekijd on perehdytetty siihen asiaan...”

“tyontekijoiden oma-aloitteisuutta, ettd jos on vastuutehtdva, huolehdit,

etta uusi tyontekiji on perehdytetty siihen asiaan”

“—vastuuhoitajille, jotka jaavat elakkeelle on nuorempi hoitaja laitettu
kasvamaan siihen vierelle eli hyédyntda jo siina vaiheessa, etta hiljainen

tieto siirtyisi eteenpdin.”

Yksi esimies kuvasi ajantasaisen perehdytyssuunnitelman olevan tarkeéa.

’on tosi tarked asia yksikossa tietysti olla taydellinen perehdytyssuunni-
telma, joka ei oo meilla ainakaan vield taydellinen, etté vaatii paivitta-

mista”

Esimiesten kokemukset mentoroinnista
Mentoroinnin hyddyntaminen tyéhdn oppimisen vélineena

Mentorointia ei ollut juurikaan kdytdssa suunnitelmallisesti, mutta mentoroivaa il-
mapiirid oli aistittavissa yksikoissd. Mentoroinnin peruspiirteitd oli havaittavissa
uuden tyontekijan tullessa tydyksikkdon, ja sitd hyddynnettiin tiedon siirtdmisessé

sekd tyohon oppimisessa ja siihen liittyvissa keskusteluissa.
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“Mentorointia ei suunnitelmallisesti hyodynnetd meilld, se on enemman
ryhmésséa tapahtuvaa asioiden pohdintaa, joka mielestani toimii myés men-
torointina uudelle tyontekijalle. Vaatii, etté ilmapiiri on sellainen, etta voi

’

esittdd kysymyksid.’

"Teemme uudelle tyontekijdille selviksi, ettd valitsee itselleen tyOyhteisosta
ihmisen, ottaa haneen yhteytta, heille sovitaan aika ensimmaiseen tapaami-

’

seen ja mddrdtyin viliajoin.’

”--vanhempi kokeneempi kollega ottaa siipiensa suojaan nuoremman kol-

legan.”

Kaksi esimiestd kuvasi mentoroinnin puuttumista ja halua sen hyddyntamiseen pe-

rehdytyksessd, ennen kuin kokenut tyontekija jaa elakkeelle.

”-- ettd uusi tyontekija kokisi, etté halutaan ohjata, halutaan itselle tydka-
veri. Enemman meilla on keskitytty perehdyttdmiseen, ettd ei meilla juuri

ole mentorointikalua.”

"Tdlld hetkelld ei nimetd mentoria perehtyjdlle, ehkd se on vihdn vierasta

henkilokunnalle”

”--haluaisin hyddyntaa sita niin, ettd kun tulee uusi tyéntekija niin siina
rinnalla pystyisi irrottamaan aina sen kokeneemman, etté se olisi se nimetty
jasilloin tavallaan me pystytddn hahmottamaan missa mennaan sina oppi-

misessa”

“tata pitaisi kayttaa enemmankin, tdma on jaanyt tosi vahalle ja meillakin
on jaanyt elakkeelle monia kokeneita sairaanhoitajia ja siind vaiheessa har-
mitti tosi paljon, ettei kdytetty sitd heidan tietoa hyvaksi ja siirretty uusille

tyontekijoille.”
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Kokemukset mentoroinnista

Osalla esimiehisté oli kokemusta mentoroinnista ja nakemysté siitd, mita se pitaa
sisallaan. Osalla ei ollut siita juurikaan henkiloékohtaista kokemusta. Muutamalla

oli kasitys, ettei omassa organisaatiossa sitd kdyteta suunnitelmallisena toimintana.

"Ei ole henkilokohtaisia kokemuksia mentoroinnista. Ei ole organisaatios-
sakaan, ainakaan kirurgian puolella, niin kuin termina tai kaytantonéa otet-
tuna. Aina puhuttu perehdyttamisestd, joskus oli, ettd jotain koulutusta jar-

Jestettdisiin...”

”Olin mentorina, sovittiin, ettd asiat riitelevdt, kummallakin saa olla mieli-
piteet ja keskustellaan nékdkulmasta ja katsotaan se konsensus, miten hoi-

detaan ja viedddn yhdessd tdtd asiaa.”
" ei ole juurikaan kokemuksia mentoroinnista. ”

”--meidan yksikossa ole lahellékaan riittavaa tasoa, mutta vahan haisua jo,
etta hiljaista tietoa pitaa siirtaa eika se tapahdu yhdella kertaa ja se pitaisi

saavuttaa kaikki muutkin.”

”--kun on noita vastuualueita, johonka ne on perehtynyt niin osastotunti-
tyyppisesti tavallaan mentorointia, ettd nuoremmat kollegat kootaan yhteen

Jja sitten kdy heiddn kanssaan nditd asioita ldpi esimerkiksi”

Kaksi esimiesté kertoi tydyksikdssa hyodynnettavan mentoroinnin joitain piirteita,

mutta ettd niitd hyddynnettiin vahaisin maarin.

”--se ei jostain syysta toteudu, kun perehdytysjakso loppuu, niin me nimetéan
uudelle henkil6lle ihminen, jolta han saa sitten kysyd, joka on tavallaan héanen
mentorinsa sitten tietyn ajan, sen jalkeen, kun perehdytyskausi loppuu. Mutta

sitd on aika vihdn sitten kuitenkin hyodynnetty.”
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4.5 Mentoroivan perehdytysohjelman laatiminen

Haastattelutulosten seka tutkimuskirjallisuuden perusteella laadittiin perehdytysoh-
jelma, johon siséllytettiin mentorointi ja jossa ndkdkulmana on ndytt6on perustuva
toiminta ja hoitotyd. Mentoroivan perehdytysohjelman osa-alueet on esitetty kuvi-

o0ssa 4.

MENTOROINTI

PEREHDYTYS

\_/

NAYTTOON
PERUSTUVA
TOIMINTA

MENTOROIVA
PEREHDYTYSOHJELMA

Kuvio 4. Perehdytysohjelman osa-alueet

Tassa kehittamistydssa uuden tyontekijan mentoroiva perehdytysohjelma (Liitteet
4 ja 5) laadittiin kayttden olemassa olevaa Word-asiakirjapohjaa, joka on laadittu
Etel&-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissd. Uusi perehdytysohjelma on laadittu haas-
tattelututkimuksen tulosten pohjalta sellaiseksi, ettd se toimii valineend uuden tyon-
tekijan mentoroivassa perehdyttamisessa. Y leisperehdytysosuus on laadittu alkupe-
réisia perehdytyssuunnitelmia kéayttéen. Sitd muokattiin tutkimustulosten pohjalta
selkedmmaéksi ja kokonaisuuksia tiivistettiin, jotta se palvelisi Seingjoen keskussai-
raalan operatiivisen toiminta-alueen vuodeosastoja ja joissain maarin myos polikli-

nikoita. Perehdytysohjelmaan lisattiin mentorointiprosessi ja ndyttéon perustuva
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toiminta uuden tyontekijan oman kliinisen ammattitaidon kehittdmiseksi ja yllapi-

tdmisen varmistamiseksi.

Perehdytysohjelma on tehty sovellettavaksi kaikissa operatiivisen toiminta-alueen
yksikoissa. Jokaisessa yksikossd on kuitenkin omat yksikkokohtaiset ohjeistukset

ja toimintatavat, joista on mainittu perehdytysohjelmassa.

Haastattelututkimuksen tulosten perusteella perinteista perehdytyssuunnitelmaa ke-
hitettiin siten, ettd kokonaisuuksia tiivistettiin ja yhtendistettiin, jotta saatiin uuden-
lainen perehdytysohjelma. Haastatteluissa toivottiin tiivistd ohjelmaa, jossa on sel-
ked runko, joten pienid osioita on yhdistetty isommiksi kokonaisuuksiksi. Mento-
rointi liitettiin perehdytysohjelmaan, koska suurin osa hiljaisesta tiedosta tulee ko-
kemuksista ja kokemukset pohjautuvat tydntekoon, jota ohjaa perehdytysohjelma.
Né&in mentori ja aktori voivat osio kerrallaan edeta yleisperehdytyksestd mento-
roivaan perehdytykseen. Mentorointiprosessin kannalta on tirkead saada tietoa ak-
torin edistymisesta ja mahdollisista tarvittavista tukitoimista, jotta tavoitteet saavu-
tetaan, ja tietoa siitd, onko mentorointi ollut tehokasta ja menestyksekasta. Silla
voidaan myds osoittaa organisaation johdolle, onko mentorointiin tehty investointi
ollut kannattavaa. (Ristikangas, ym. 2014,197, 200.)

Haastatteluissa esille tullut toivomus siitd, ettd paperisista versioista olisi hyva pyr-
kia pois ei valitettavasti toteudu tdmén opinndytetyon aikana, koska Moodle-verk-
koymparistdéa ei saada hyddynnettya opinndytetydn valmistumiseen mennessa. Pe-
rehdytysohjelmaa voidaan tulevaisuudessa jalostaa kirjallisuuskatsauksen ja haas-
tattelujen tulosten perusteella Moodle-verkkoymparistoon sellaiseksi, jota voi so-
veltaen kayttaa kaikissa Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tulosyksikdissa. Tar-
koituksena on tuottaa sahkoinen, lahtokohtaisesti Kirurgian, ortopedian, urologian
ja vatsatautien vuodeosastojen yhteiskayttdon soveltuva perehdytysohjelma, johon
yksikoilla on mahdollista koota laatimansa yksikkdkohtaiset materiaalit. Moodle-
ymparistossa tiedot ovat aina saatavilla ja tarkistettavissa. Moodle on maailmanlaa-
juisesti kaytdssé oleva sahkoinen oppimisymparisto, joka on sovellettavissa eri tar-

koituksiin. Yleisimmin Moodle on koulujen ja isojen organisaatioiden kaytosséa.
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Kéyttajat voivat luoda sithen omannékdisen oppimisympériston ja luoda kursseja,
joita voi kdyda miss& vain ja milloin vain. (Moodle 2019.)

Moodle edustaa verkko-oppimista eli e-oppimista, joka on yleistymassa oleva op-
pimisen muoto. Siind hyddynnetdan tieto- ja viestintdteknologiaa oppimisessa ja
opetuksessa. Verkko-oppimisessa opitaan yksin tai vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Sielld voidaan jakaa materiaalia, luentoja, tehdé tehtdvid ja kehitell& ideoita
sekd saada palautetta. Sen etuna on, ettd oppija voi itse maaritelld omalle oppimi-
selleen ajan ja paikan, jolloin se on myds taloudellisesti jarkevaa. (Viitala 2015,
198.)

4.6 Mentoroivan perehdytyksen toteutussuunnitelma

Tassa luvussa kuvataan mentoroivan perehdytysohjelman toteutus. Uuden tyonte-
kijan tullessa allekirjoittamaan tydsopimusta tai aloittaessa ensimmaisen tyopéaivan,
hanelle annetaan tieto mentoroivasta perehdytyksesta (Liite 6), jolloin hanelld on
aikaa valmistautua yleisperehdytyksen jalkeen mentorointiprosessiin. Mentoroin-
nista kertova esite pohjautuu Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin omiin strategioi-
hin ja tdmén kehittdmistyon tuloksiin. Esitteessa kuvataan, mit4 mentorointipro-
sessi pitda sisallaan ja annetaan tydssa tarvittavat tarkeimmat yhteystiedot ja sairaa-

lan kartta.

Perehdytysohjelman mentoroivan perehdytyksen aloittamiseen on tasséa kehittamis-
tyossa laadittu sopimuslomake (Liite 4), johon on siséllytetty aktorin l&ht6taso ja
tavoitteet. Aktorin lahtotason kuvaus on tarkeé, jotta mentori pystyy arvioimaan
aktorin kehittymistd prosessin ajan, koska mentorointiohjelma itsessaan vaatii pa-
laute- ja seurantajarjestelman arvioitaessa aktorin kehittymistd. Mentorointiproses-
sin etenemisen varmistamiseksi sopimuksen allekirjoittavat aktori ja mentori. Men-
toroinnin hydtyjen arvioimiseksi lomakkeessa on arviointiosuudet ja jos aktori ei
ole paassyt tavoitteisiinsa, kirjataan hénelle kehittdmisehdotukset. Aktorin tavoit-
teita voi tarkastella koko prosessin ajan. Lomakkeessa on kohdat vélitapaamisille,

joissa aktorin oppimista ja kehittymistd voidaan arvioida systemaattisesti.
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Mentoroivan perehdytyksen loputtua pyydetddn molemmilta, niin aktorilta kuin
mentoriltakin, palautetta perehdytysprosessista. Palautteen avulla voidaan tarvitta-
essa kehittad lisaa Seindjoen keskussairaalan operatiivisen toiminta-alueella toteu-

tettavaa mentorointiprosessia.

Mentoroivan perehdytysohjelman lomakkeessa on mentorin huomiot™ -kohta, jo-
hon mentori voi prosessin aikana kirjata havaintoja aktorin kehittymisesté tai mah-
dollisista tarvittavista tukitoimista tavoitteiden saavuttamiseksi. Uuden perehdytys-
ohjelman ensimmaisessa osuudessa kasitellddn muun muassa tyésuhteeseen liitty-
vat yleiset asiat, lakisaateiset asiat ja tydssa selviytymisessa vaadittavat asiat, kuten
tyoyksikon pelisdannot. Toisessa osuudessa kasitellaan yksikkojen toimintatavat eli
tyopari- ja moduulitydskentelyn periaatteet seké potilaiden hoidossa toteutettavat
yleiset asiat, kuten Kirjaaminen, raportointi, potilaan voinnin seurantaa tukevat
asiat, hoitotoimet ja kotiutuksessa tai osastosiirrossa huomioitavat asiat. Kolman-
nessa osuudessa on yleisimmaét sairaanhoitopiirin ohjeistusten mukaiset ladke- ja
nestehoitoon kuuluvat asiat, kuten ladkityksen tarkistaminen, laékityksen toteutus,
laékkeiden tilaaminen ja séilytys, injektioiden ja suonensisdisessa laakityksessa
seké nestehoidossa huomioitavat asiat. Neljannessé osuudessa késitelladn potilaan
hoitoty0 osastolla. Siina kasitella&n elektiivisen ja paivystyspotilaan hoitopolkuun
sisaltyvat asiat, kuten leikkausvalmistelut ja leikkauksen tai toimenpiteen jalkeinen
hoitotyd. Viidennessé osiossa kasitellaan lakisaateiset tyoturvallisuuteen kuuluvat
asiat, kuten paloturvallisuus ja pelastussuunnitelma, henkiloturvallisuus seka toi-
mintaohjeet tyo-, pistos- ja veritapaturmassa. Kuudenteen osioon kuuluvat yleisim-
mat hoitotydssé tarvittavat laitteet ja ladkinnalliset valineet seka niiden alkuperdiset
kayttoohjeet, jotka ovat laitteeseen kiinnitettyna tai muuten heti saatavilla. Seitse-
mannessa osuudessa kasitelladn osastolla toteutettava ndyttdon perustuva toiminta
ja henkilostolta vaadittava kliininen osaaminen, kuten ndytt66n perustuvaan toi-
mintaan kuuluva tiedonhankinta ja ndyttoon perustuvan tiedon soveltaminen kay-
tantoon sekd vaatimukset oman kliinisen osaamisen kehittamiselle ja yll&pidolle.
N&yttéon perustuvaa toimintaa ei ole aiemmin ollut kohdeorganisaation perehdy-

tyssuunnitelmassa, joten se on ainoa taysin uusi osio.
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5 POHDINTA

Tassa luvussa arvioidaan kehittamistyon luotettavuutta ja eettisyyttd, tarkastellaan
kehittdmistyon prosessia ja teemahaastattelun tuloksia seka tarkoituksen ja tavoit-
teiden toteutumista. Lopuksi esitetddn jatkotutkimusehdotukset ja niihin liittyvéat

johtopaatokset.

5.1 Kehittdmistyon luotettavuus

Yleensa kvalitatiivisessa tutkimuksessa tyoskennelldan yksin, jolloin on mahdolli-
suus holistiseen harhaluuloon eli virhepaatelmaan. Talldin tutkimusprosessin kulu-
essa tutkija on vakuuttuneempi johtopéaatdstensé oikeellisuudesta ja voi virheelli-
sesti uskoa, ettd hdnen muodostama malli kuvaa todellisuutta. Té&ss& kehittamis-
tyossa tutkija kaytti materiaaliin tutustumisessa reflektiivisia huomioita eli litteroi-
tuun tekstiin kirjasi merkintdja, jotka olivat analyysin kannalta merkityksellisia.
Né&in héan pyrkii vélttdmaan virhepaatelmia. Muistiinpanot eivat muuttaneet tutki-
mustuloksia, mutta herattivat ajatuksia jatkotutkimusaiheista. (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen. 2015, 165, 197.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteereitd ovat muun muassa uskot-
tavuus ja siirrettavyys. Uskottavuus (credibility) edellyttda tulosten selkeda ku-
vausta ymmarrettavasti: miten analyysi on tehty ja mitké ovat analyysin vahvuudet
ja rajoitukset. Lisaksi se kuvaa, miten hyvin tutkijan muodostamat luokitukset tai
kategoriat kattavat tutkimuksen aineiston. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2015, 197-198.) Tutkijan on lisdksi ymmarrettdva tutkimuskohteen kontekstuaali-
nen luonne ja osoitettava, kuinka uskottavasti han on muodostanut kuvan tutkitta-
vasta asiasta. Tutkimuksessa kokemustiedon esiin nostamiseksi voidaan kayttaa
laadullisen tutkimuksen menetelmi&, kuten haastatteluja. Saatujen aineistojen poh-
jalta voidaan arvioida tutkimustuloksia ja muodostaa johtopaatoksia. (Toikko &
Rantanen. 2009, 123-124.) Taméan kehittamistyon luotettavuuden tueksi on esitetty
mahdollisimman tarkasti kehittdmistyon prosessin eri vaiheet. Tutkimusaiheeseen

perehtyminen aloitettiin  kirjallisuuskatsauksella, josta luotiin teoreettinen
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viitekehys kehittamistyon tueksi. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin mahdollisimman

uusia tutkimuksia ja muuta kirjallisuutta aiheesta.

Siirrettavyydella (transferability) tarkoitetaan sitd, missd méaarin tulokset voisivat
olla siirrettavissa johonkin toiseen tutkimusympéristoon. Siirrettavyys edellyttaé
huolellista tutkimuskontekstin kuvausta, osallistujien valinnan ja taustojen selvitta-
mistd, sekd aineistojen keruun ja analyysin seikkaperéisten kuvausta, etenkin mikali
toinen tutkija haluaa seurata tutkimuksen prosessia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
esitetddn usein raportoinnissa esimerkiksi haastatteluteksteistad suoria lainauksia.
Talla pyritadn varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta ja annetaan lukijalle mah-
dollisuus pohtia aineiston keruun etenemista. Etiikan ndkdkulmasta tutkimukseen
osallistujat eivat saa olla tunnistettavissa esimerkiksi murreilmaisujen perusteella,
minka takia on suositeltavaa, ettéd alkuperdislainaukset kuvataan yleiskielelle muo-
kattuina. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 197-198.) Toikko ja Ranta-
nen (2009) viittavat Lincolniin ja Cubaan (1985), jotka korostavat, ettei tutkija ole
vastuussa siirrettavyyden ongelmista. Tutkimuksen toteutus ja konteksti tulee tuoda
esille kuitenkin niin, ettd tulosten kayttokelpoisuutta voidaan arvioida muussa tyo-
yhteisossa. Tassa kehittdmistydssa on kuvattu haastateltavien keskeisimmat tausta-
tiedot, aineiston keruu ja analyysi, jotta tutkimuksen siirrettdvyytta voidaan arvi-
oida. Sitaattien alkuperéisida murreilmaisuja on muokattu yleiskielelle. Tutkijan
oman arvion mukaan samanlaisia tuloksia voitaisiin mahdollisesti saada, jos tutki-

mus tehtdisiin kohdeorganisaation toisella toiminta-alueella.

Kvalitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa huomiota Kiinnitetddn myds muihin Kri-
teereihin luotettavuuden arvioinnissa. Tulokset voidaan palauttaa tutkittavien eli
haastateltavien arvioitavaksi, mutta tah&n tapaan tulee suhtautua Kriittisesti, koska
tutkija ja tiedonantajat ovat erilaisissa rooleissa. Tiedonantajat kertovat haastatte-
lussa omista subjektiivisista tilanteistaan ja kokemuksistaan, kun tutkija puolestaan
tarkastelee teoreettista kokonaisuutta teoreettisten ké&sitteiden kautta. Teoreettista
herkkyytta tarvitaan tutkijalla sen ymmartdmiseksi, misté ilmiosta on kyse. Teo-
reettisesta herkkyydesta puhutaan silloin, kun halutaan arvioida teoriakirjallisuuden

ja ammatillisten tai henkilokohtaisten kokemuksien avulla tulosten luotettavuutta.
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(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 201.) T&ssd kehittdmistyossa tutkija
tarkasteli luotettavuutta teoreettisen herkkyyden avulla vertaamalla saamiaan tulok-
sia samasta aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Tulokset ovat kohtalaisen hy-

vin verrattavissa toisiinsa ja yhtenevia tuloksia on saatu.

Tutkija on koodaamalla nostanut tutkimuskysymyksiin vastaukset haastatteluai-
neistosta. Puhekielen yleiskieleksi muuttaminen vaati tarkkuutta, ettei kerrotun
asian ydin muuttunut. Litteroidussa tekstissa oli paljon tdytesanoja, kuten “’niinku”,
“tota”, “’tota noin niin” ja muminaa, naurua sek& hyminad. Naméa merkittiin litteroi-
tuun tekstiin, mutta niit4 ei otettu huomioon teemoittelussa. Myo6s haastateltavan
aanensavyjen perusteella joutui asian tulkintaa pohtimaan: oliko asia tarkoitettu to-
sissaan vai humoristisesti? Muistiinpanoja tehdessa herasi useita kysymyksié jatko-
tutkimukselle ja my6s tamén tutkimuksen tuloksiin olisi ollut mielenkiintoista
saada tarkennusta tai lisdkysymyksilla laajempaa nakemystd. Tama ei kuitenkaan

ollut mahdollista, koska haastattelut olivat kertaluontoisia.

5.2 Kehittdmistyon eettisyys

Taman kehittdmistyon eettisyytta tarkastellaan lahinné sen tutkimuksellisen osuu-
den eettisyyden ndkdkulmasta. Etiikan peruskysymyksissa on kyse hyvésta ja pa-
hasta, oikeasta ja vaarasta. Eettiset kysymykset on otettava huomioon tutkimuksen
teossa. Eettisten periaatteiden tunteminen ja niiden noudattaminen osoittaa hyvéa
tieteellistd kaytantod, joka on tutkijan vastuulla. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2016, 23.) Tassa kehittdmistydssd noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantda toimi-
malla vilpittomasti ja rehellisesti, noudattamalla yleista huolellisuutta ja tarkkuutta
tutkimuksen eri vaiheissa ja tutkimustulosten esittdmisessa. (Vilkka 2005, 30.) Eet-
tisyys huomioitiin siten, ettei tutkittavia pystyta raportista tunnistamaan. Tutkimuk-
sessa ei ollut mitdan sellaista ominaisuutta, joka loukkaisi yksityisyyttd, ja jonka
perusteella tutkittavan identiteetti olisi tunnistettavissa. (Hirsjarvi ym. 2015, 186.)
Kehittamistyon tekija sai tietoonsa haastateltavien nimet, jotka hén piti ja pitaa
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salassa. Haastateltaville annettiin koodinumerot, joita ké&ytettiin &anitteissa ja litte-
roidussa tekstissa.

Tutkimuksessa keratty tieto on aina luottamuksellista. Tasta syysta tutkimukset
usein edellyttavat luvan saamista kohdeorganisaatiosta ja sitoutumista luottamuk-
sellisesti kasittelem&an néité tietoja. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen. 2015,
85.) Lupa on anottava ennen tutkimuksen aloittamista. Tassa kehittamistydssa tut-

kimuslupa saatiin kohdeorganisaation hallintoylihoitajalta.

Tahan kehittdmistyohon liittyva aineisto sdilytettiin asetettujen vaatimusten mukai-
sesti salassa. Ennen tutkimusta sovittiin osapuolten hyvaksymalla tavalla tutkimuk-
sen tekijan oikeudet, vastuut ja velvollisuudet seka aineistojen séilyttdminen sa-
lassa. (TENK 2012 6-7.) Tutkimustulokset ovat sen organisaation omaisuutta, joka
oli tutkimuksen tilaajana ja kohteena téssé kehittdmistyossa (Vilkka 2005, 34).

Tassa kehittdmistyodssa haastateltujen henkildiden osallistuminen oli vapaaehtoista
ja heidan itseméaaraamisoikeuttaan kunnioitettiin (Hirsjarvi ym. 2015, 25). Ennen
suostumusta heité informoitiin Kirjallisesti tutkittavan tiedotteella (Liite 1) ja he
vahvistivat suostumuksensa allekirjoittamalla suostumuslomakkeen (Liite 3).
Haastattelutilanteessa heité viel& informoitiin tutkimuksesta suullisesti. Kehittdmis-
tydssa itse kehittdmisprosessin eli mentoroivan perehdytysohjelman laatimiseen ei

liittynyt erityisia eettisid kysymyksié.

5.3 Kehittamistyon prosessin ja haastattelututkimuksen tulosten tarkastelua

Tassa luvussa arvioidaan kehittamistyon prosessia ja tarkastellaan haastattelututki-
muksen tuloksia. Liséksi arvioidaan kehittdmistyon tarkoituksen ja tavoitteiden to-

teutumista.
5.3.1 Kehittdmistyon prosessin arviointi

Kehittdmistyon prosessin alussa tutkija laati Kirjallisuuskatsauksen avulla teoreetti-

sen viitekehyksen. Aiheesta 10ytyi kirjallisuutta ja tutkimuksia hyvin useilta
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vuosikymmenilta, mutta tutkija paatyi rajaamaan aineiston mahdollisimman tuo-
reeksi. Perehdytyksesté ja mentoroinnista 16ytyi useita teoksia, mutta niiden yhdis-
telmasta ei juurikaan, vaikkakin niissa viitattiin toisiinsa satunnaisesti. Molempien
todettiin olevan hyodyksi uuden tyontekijan ty6ssé oppimisessa ja sopeutumisessa
uuteen tyoyksikkdon. Teoreettisen viitekehyksen laadinnan jalkeen kaytiin kolmi-
kantakeskustelut Seingjoen keskussairaalan operatiivisen alueen ylihoitajan, opera-
tiivisen osaston osastonhoitajan, opinndytetyontekijan ja hanen opettajan kesken.
Edeltavasti opinnaytetyodntekija lahetti luettavaksi teoreettisen viitekehyksen ja
opinndytetyon suunnitelman ylihoitajalle ja osastonhoitajalle. Kolmikantakeskus-
telussa kaytiin l&pi opinnaytetyona tehtavéan kehittdmistyon tarkoitus ja tavoitteet
seka tutkimusongelmat, joiden perusteella laadittiin tutkimuskysymykset ja teema-

haastatteluteemat.

Opinndytetyon tekija valitsi aiheen mukaisesti sopivia mahdollisia haastateltavia ja
ldhetti heille kutsut teemahaastatteluun syksylla 2019. Suurin osa teemahaastatte-
luista tehtiin loppusyksylla 2019 ja kaksi tammikuussa 2020. Teemahaastattelujen
valilla oli ajoittain runsaasti aikaa ja se mahdollisti analyysin teon rauhassa. Haas-
teena oli kokoustilojen puute teemahaastatteluiden sovittuihin ajankohtiin, koska
haastattelu on suotavaa tehd& rauhallisessa ymparistossd ilman hairiotekijoita,
jonka takia muutama haastattelu suoritettiin haastateltavien tydhuoneessa. Yksilo-
haastattelu soveltui hyvin tdmén tyyliseen tutkimukseen, koska silloin tutkija sai
todenmukaista aineistoa ilman, ettd niihin vaikutti ulkopuolinen mielipide, mik&

olisi voinut olla ryhmé&haastattelussa mahdollista.

Alun perin oli tavoitteena haastatella useampia henkil6itd, mutta haastattelujen ede-
tessd ja analyysia tehdessa kavi ilmi, ettd perehdyttdjien aineistossa samat ilmi6t
kuvattiin toistuvasti lahes samalla tavalla, eikd uusia havaintoja enéé lopuksi tullut.
Esimiesten osalta analyysin tuloksissa oli havaittavissa samankaltaisuuksia, mutta
myos eri ndkokulmia, mutta lisdaineiston hankkimiseen ollut end& mahdollisuuksia.
Etenkin vuoden vaihteessa kiireisilla esimiehill& oli vaikeaa 16ytaa aikaa tutkimuk-

seen osallistumiselle, ja siksi pienikin esimiesaineisto oli arvokas.
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Analyysia tehdessa tutkija oli tyytyvainen aineiston maéraan ja totesi sen olevan
riittdva analyysin muodostamiseen. Samankaltaisia vastauksia tuli perehdyttajien
kesken, joka osaltaan tuki tutkijan tavoitetta tehda uudenlainen perehdytysohjelma.
Esimiehilta tuli vastaavia tuloksia, ettd uudenlaiselle perehdytysohjelmalle katsot-
tiin olevan tarve. Tutkija totesi, etta kehittdmistydn aihe oli toivottu ja sen katsottiin
olevan tarpeellinen uuden tydntekijén perehdytysprosessissa.

5.3.2 Haastattelututkimuksen tulosten paatelmat

Haastattelututkimuksen tuloksia tarkasteltaessa huomiota kiinnitti perehdyttajien ja
esimiesten nakemysten eroavaisuudet perehdytyksen kestosta. Viisi perehdytt&jaa
toi esille perehdytysjakson keston, joka on kaksi viikkoa ja sen todettiin olevan
usein liian lyhyt aika perehdytykseen. Esimiehista perehdytysjakson keston toi
esille kolme haastateltavaa. Esimiesten nakemykset liittyivat enemman henkilst6-
johtamisen ndkokulmasta resurssointiin, mistd saada perehdytettdvan henkilon ti-
lalle sijainen perehdytysjakson ajaksi, ja miten se vaikuttaa tilanteeseen, jos tulee
sairaslomia tai muita asiaan vaikuttavia tekijoitd. Myos tyontekijan akillinen tarve
koettiin yhden esimiehen mukaan hankalaksi tilanteeksi, koska perehdytys itses-

saan vie aikaa.

Perehdytyksen keston koettiin olevan lyhyt. Yksi perehdyttédja oli saanut perehdy-
tettvélleen viikon aikaa lisad, koska koki, ettei perehdytettavéa selvia tydstaan pe-
rehdytysjakson jalkeen. Yhdessa perehdyttdjan kuvauksessa oli perehdytettévén to-
dettu vaihtaneen tyopaikkaa pitkan perehdytysjakson jalkeen ja perehdyttéjélle oli
jaanyt tasta tunne, ettei tydyksikko ollut uudelle tyontekijalle oikea paikka. Myds
esimiehisté yksi kuvasi tilanteita, joissa perehdytettavéa ei ehké ollut ollut motivoi-
tunut tai hanen persoonansa ei soveltunut pikkutarkkaan tydskentelyyn, jolloin oli
jouduttu toteamaan, ettei hanta pystyta perehdyttdmaan yksikon vaatimaan tyohon.
Jatkossa ndissé ongelmatilanteissa mentoroivalla perehdytyksell& voitaisiin saada
uusi tyontekijd motivoitua tyoyksikkonsa toimintaan ja sitoutumaan siihen. Risti-
kangas (2014, 61) totesi, ettd moni mentorointiohjelma loppui, kun perehdyttdmi-
nen tuli paatokseen eli sitd kannattaisi jatkaa vahintaan kuuden kuukauden ajan.
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Paapiirteittain perehdytyksesta oli molemmilla ammattiryhmilld positiivisia néke-
myksié ja kokemuksia. Molemmissa ammattiryhmissa jotkut eivét olleet itse saa-
neet perehdytysté lainkaan tai olivat joutuneet ottamaan asioista selvaa itse oppien.
Esille tuotiin myds huoli, ettei toivoisi kenenkdan muun saavan vastaavaa koke-
musta uudessa tyOpaikassa. Molemmat ammattiryhmét totesivat, ettd perehdytyk-
sen tarkeimpid osa-alueita on hyva vastaanotto, jolloin tydntekija kokee olevan ter-

vetullut.

Perehdytyksessa kaytettyjen Kirjallisten ohjeistusten ja lomakkeiden kehittdmiselle
todettiin olevan tarvetta. Osa haastateltavista koki, ettei perehdytysta voi perustaa
pelkastaan kirjallisten ohjeiden ja perehdytyslomakkeiden varaan. Samoin Kurtti
(2012, 212) totesi, etté hiljaisen tiedon jakaminen pelkan kirjallisen dokumentaa-
tion avulla nayttaisi olevan vaikeaa. Kurtti myos viittasi Nikkaseen ja Kantolaan
(2007) seka Goffiin ym. (2010), joiden mukaan tiedon luonteeseen liittyva herk-
kyys on usein vaikea pukea kasitteelliseen, kirjoitettuun muotoon eli kdytanteet ja

tiedon toistuva kuuleminen tulee pyrkia liittdmaan hiljaiseen tietoon.

Perehdyttdjilla ja esimiehilld oli yhtenevainen nakemys siitd, ettd perehdytys kuu-
luu kaikille, eik& vain nimetyille perehdyttajille. Yksi esimies toi esille eri tehtdvien
vastuuhenkil6iden osuutta siten, ettd jokainen heistd kertoo omasta vastuualuees-
taan ja siihen kuuluvista asioista uudelle tyontekijalle oma-aloitteisesti. Yksi esi-
mies kuvasi, etta elakdityvan vanhemman vastuuhenkilon rinnalle sijoitetaan tyds-
kentelemdin nuorempi tyontekija hiljaisen tiedon eteenpadin siirtdmiseksi. Vastuu-
alueiden spesifimpi tieto on tyon teon kannalta merkittava, koska se on osa potilaan

paivittdista hoitoty6ta ja potilasturvallisuutta.

Mentorointi oli kasitteena osalle tuttua, osalle jossain maarin tuttua ja osalle vie-
rasta. Usein perehdytystd ja mentorointia rinnastettiin keskenaan. Kuitenkin lahes
kaikki, nekin, joille mentorointi oli vierasta, kertoivat mentoroinnin tunnusmerk-
kejé kuvatessaan tapaa tydskennelld uuden tyontekijan kanssa. Mentoroinnin todet-
tiin olevan tarked osa-alue uuden tyontekijan perehdytyksessa ja hiljaisen tiedon

siirtdmisessa kokeneilta hoitajilta uudelle tyontekijalle ja koko tydyhteisoon.
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Tiedon siirtoa myos pidempaan olleille tyontekijoille tuotiin esille, etenkin tilan-
teissa, jotka olivat vieraita tai jos tyontekijé oli siirtynyt toiseen yksikkoon.

Esimiehet kuvasivat mentoroinnin olevan tapa, miten kdydaan uuden esimiehen tai
kollegan kanssa asioita l&pi. Siind korostettiin ndkemyserojen hyvéksymistd mo-
lemmin puolin, koska henkildstolla ei ole aina ké&sitysta esimiehen tyosta ja siihen
liittyvistd asioista. Mentorointi koettiin esimiesten kesken merkityksellisena tapana
kayda myos sellaisia asioita lapi, joita ei voi jakaa ty0yksikossa. Lisaksi toivottiin

koulutusta mentoroinnista.

Yksi esimies totesi, ettd eldkkeelle jadvien kokeneiden tydntekijoiden hiljaista tie-
toa olisi pitanyt siirtdd mentoroinnin avulla jo aiemmin tydyhteisossa. YKksi esimies
kantoi huolta tulevaisuudesta elakditymisen my6ta: miten tieto saataisiin pysymaan
tydyksikossa ennen kuin elakkeelle jaavat vievat tietopadomaa mennessaan. Risti-
kangas ym. (2014, 60-61) viittaavat Fleig-Palmeriin (2009) ja toteavat, ett4d mento-
roinnin positiiviset vaikutukset osaamisen siirtoon ja sitoutumiseen ovat osoittaneet

mentorointisuhteen jalkeen tyontekijan olevan sitoutuneempi organisaatioon.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd ndyttoon perustuvaa toimintaa tu-
lisi tuoda enemman hoitoty6hon ja saada sitd ndkyvammaéksi. Holopainen, Siltanen,
Tuomikoski, Tuomisto ja Parisod (2019, 67) totesivat suomalaisiin sairaanhoitajiin
kohdistetussa tutkimuksessaan, ettd Suomessa hoitajilla on positiivinen asenne
nayttoon perustuvaan hoitotydhon, vaikka tutkimuksen tulokset osoittavatkin, etta
sairaanhoitajat tarvitsevat aiempaa enemman tukea ndyttéon perustuvan hoitotyon

toteuttamiseksi parantaakseen kaytant6jaan nayttoon perustuviksi.

Néayttoon perustuvasta toiminnasta oli seka perehdyttdjien ettd esimiesten vastauk-
sissa selvaa epavarmuutta siitd, onko sitd kohdeorganisaatiossa kaytanndssa ole-
massa ja miten se toteutuu. Esimiehilld oli enemmén teoreettista kasitysta ndyttoon
perustuvasta toiminnasta. Ne, jotka vastasivat nayttéon perustuvan toiminnan ole-
van kaytossa, kertoivat muun muassa siitd, miten sitd voisi hyddyntéé perehdytyk-
sessd. Yksi esimies kuvasi, miten uudelle tyontekijéalle tuodaan esimerkiksi heti
alussa tieto ndyttoon perustuvan toiminnan sovellettavuudesta, miksi potilaan hoi-

totoimenpide tehdaén tietylla tavalla, ja miten hoitosuositukset ja tutkimusnéytot
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puoltavat muun muassa nopeaa toipumista ja infektioilta valttymiselta kyseisella
toimintatavalla. Lis&ksi yksi esimies ehdotti hoitajille suunnattuja tytpajoja, joissa
kasiteltaisiin ndyttéon perustuvaa toimintaa ja hoitotyota koskevia tutkimuksia eri
teemoin. Kaikki haastateltavat toivat kuitenkin esille ndytt6on perustuvan toimin-
nan tarkeyden, vaikkei sitd kaytannon tyossa juurikaan ollut nakyvasti esilla. Yksi
perehdyttdja toi esille tyoyksikossa meneillaan olevan tutkimuksen ja sen hyddyn-
tdmisen hoitotydssd. Vain yksi esimies ja perehdyttédja toivat esille, ettd perehdy-
tysohjelman voisi tehdé ndyttoon perustuvan tiedon perusteella, koska kirjallisuu-
den ja tutkimusten perusteella on todettu, mikd on hyva perehdytys. Jatkossa koh-
deorganisaatiossa nayttéon perustuvaa toimintaa olisi suositeltavaa saada néky-
vammaksi kaytannon tydssa ja liittdd se kaikkiin kohdeorganisaation toiminta-alu-

eiden perehdytysohjelmiin ja muihin ohjeistuksiin.

Hoitoty® perustuu hoitajien teoreettiseen tietoon, ammatilliseen etiikkaan ja omiin
subjektiivisiin kokemuksiin, joiden pohjalta uutta tyontekijaé perehdytetdén. Kurtti
(2012, 211) totesi, ettd tyohon liittyvan kokemuksen myota asiantuntemus kasvaa.
Tiedon salaaminen ei ole potilasturvallista toimintaa, etenkaan jos perehtyja joutuu
itse ottamaan asioista selvad. Stenberg (2012, 214.) totesi, ettd tiedon jakamisen
edistdvia tekijoitd ovat muun muassa kollegojen huomioiminen, vaikuttamismah-
dollisuudet, rehellisyys, tasapuolisuus, kaikkien mukaan otto seka tiedon jakamisen
mieltdminen perusosaamisena. Nama tukevat osaltaan avointa ja edistdvaa tyoyh-

teison kulttuuria tiedon jakamisessa.

Kehittamistyon tutkimuksellisessa osuudessa haastateltavat kuvasivat hiljaisen tie-
don nayttaytyvén tyon kautta hankittuna ammattilaisten osaamisena ja tapoina toi-
mia tydssaan. Myos Pohjalainen (2016, 49) kuvasi tutkimuksessaan hiljaisen tiedon
ammattilaisen k&ytdnnon osaamisena, taitoina ja kasityksind sek& uskomuksina,
jotka vaikuttavat ja ndkyvat ammattilaisen toiminnassa. Pohjalainen viittaa lisaksi
Toomiin (2008), joka on todennut, ettd yhteisojen tavat ja kulttuuri nayttaytyvét
yksilon toiminnassa, ja siten yksilollinen toiminta muovaa myos yhteison toimin-

taa, josta voidaan pééatelld, ettd hiljainen tietdmys on koko ajan uusiutuvaa.
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Peltokoski (2016, 27) totesi, ettd perehdytys olisi toteutettava kokonaisvaltaisesti ja
ettd siind on madariteltdvd ammattiryhmittéiset tavoitteet ja vastuut, joissa huomioi-
daan perehtyjan henkilokohtaiset tarpeet. Osa tdman tutkimuksen haastateltavista
toi esille samoja elementtejé ja totesi, ettd perehdytyksen tulisi olla perehdytettéavan
lahtdtason mukaisesti suunniteltua. Ndméa elementit on tuotu tassé kehittdmistyossa
uuteen perehdytysohjelmaan niin, ettd niitd voidaan hyddyntéa uuden tyontekijan

kokonaisvaltaisessa perehdytyksessa.

Taman kehittdmistyon tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta perehdyt-
tdmiselld ja hiljaisen tiedon siirtdmisell& on positiivisia vaikutuksia uuden tyonte-
kijan tyossa oppimiseen ja kliinisen osaamisen kehittdmiseen. Kirjallisuuskatsauk-
sessa ilmeni, ettd hyvalla perehdytyksella on vaikutusta uusien tyontekijoiden si-
toutumisessa tyonantajaan. Nuorten sairaanhoitajien lahtemista hoitoalalta tutkinut
Flinkman (2014, 78) totesi, ettd nuorten sairaanhoitajien mielesta lahtemiseen vai-
kuttaneella huonolla tydympaéristdlla oli muun muassa seuraavat ominaisuudet: kor-
keat méaaralliset vaatimukset, heikot mahdollisuudet etenemiseen ja kehitykseen,
eettiset ongelmat hoitotydssa ja riittdméaton sosiaalinen tuki. Flinkman viittasi myos
Lehtoon ja Sutelaan (2008), joiden mukaan suomalaiset tyontekijat arvostavat
enemman tydssa tapahtuvaa kehitysta kuin tydhon liittyvaa urakehitysta. Siksi
myos terveydenhuollon tulisi kyetd tarjoamaan ammatillisia kehittymismahdolli-

suuksia nuorille sairaanhoitajille.

5.3.3 Kehittdmistyon tarkoituksen ja tavoitteiden toteutuminen

Kehittamistyon tarkoituksena oli laatia Seindjoen keskussairaalan operatiiviselle
toiminta-alueelle uuden tyontekijan perehdytysohjelma, johon integroidaan mento-

rointi. Tarkoitus on toteutunut aiotulla tavalla.

Ensimmaisend tavoitteena oli perehdytysohjelman laatimista varten selvittaa pereh-
dyttajien ja heidan esimiestenséd ndkemyksia ja kokemuksia perehdyttdmisesté ja

mentoroinnista. Tavoite toteutui, koska tutkimuksellisen osuuden tulokset antoivat
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pohdittavaa ja uusia ndkokulmia aiheeseen ja niité voitiin hyddyntéa perehdytysoh-

jelman laatimisessa.

Toisena tavoitteena oli tuottaa uudenlainen perehdytysohjelma, joka sisaltaa véli-
neen hiljaisen tiedon siirtdmiseen mentorilta aktorille perehdytysvaiheessa. Uusi
perehdytysohjelma toteutui olemassa olevaa perehdytyssuunnitelmaa hyddyntéen.
Sen odotetaan kulkevan koko mentorointiprosessin ajan mukana siten, etté sen do-

kumentteja kaytetaan.

Perehdytysohjelma on tarkoitus tuoda kayttoéon Moodle verkko-oppimisympéristod
apuna kayttden. Moodle-ympéristossé olevaa perehdytysohjelmaa ei voida arvioida
opinnaytetyon valmistumiseen mennessa, koska sité ei ole vield siirretty Moodle-

ymparistoon.

5.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Kehittamistyon tutkimustulosten perusteella jatkotutkimusehdotukset ja niihin liit-

tyvét johtopaatokset ovat seuraavat:

e Koulutustarpeen madritys mentoroinnista ja perehdytyksestd Seingjoen
keskussairaalan tyontekijoille, jotka toimivat perehdytysvastaavina tai uu-
den tyontekijén perehdyttéjina.

Koulutuksen tarve mentoroinnista nousi tutkimuksessa haastattelujen perusteella
esille selkedmmin tyontekijoiden eli perehdyttdjien ndkemysten ja kokemusten pe-
rusteella. Mentoroinnista oli teoreettista tietoutta jonkin verran, mutta kokemuksel-
lista ndkemysta varsin véhan, vaikka osa kuvasi toimivansa kuten mentoroinnissa
toimitaan. Koulutus mentoroinnista koettiin tarpeelliseksi. Syvaosaamisen siirtami-
nen perehdytykseen on tarkeda ja sita tulee pitaé ylla perustyon ohessa. Esimiesten
puolesta esitettiin myds nédkemys, ettd myds tyodntekijoita tulee kouluttaa mento-
rointiin, ettei se ole vain esimiesten oikeus, jotta mentorointia voitaisiin hyddyntaa

osana mentoroivaa perehdytysta ja ottaa kdytantoon Seingjoen keskussairaalassa.
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e Terveysteknologisena tutkimuksena voisi tutkia sitd, voiko Moodle-ym-
péristoad kayttad perehdytyksessa.

Moodle-ympéristossa perehdytyssuunnitelman kehittdminen vastaavaan muotoon
kuten esimerkiksi LOVe (Ladkehoidon Osaaminen Verkossa) -testit ovat. Nain
Moodle-ympéristoa voitaisiin hyodyntaa perinteisen paperisen lomakkeen sijaan si-
ten, ettd uusi tyontekija kuittaisi kdyménsa perehdytysosiot vastaamalla perehdy-
tykseen liittyviin kysymyksiin, jolloin asiasta tulisi merkintd, ettd siihen on tutus-
tuttu ja se on suoritettu. Mahdollisuuksien mukaan ATK-tukihenkil6t ja -ohjelmoi-
jat yhdessa HR-ty6ryhman kanssa voisivat jalostaa ohjelmaa niin, etta kuittaus siir-
tyisi automaattisesti HR-tyopoydalle perehdytykseen, kun kaikki osiot ovat uudella

tyontekijalla suoritettuna.

Moodle-ympériston hyddyntaminen perehdytyksessa jaa tdamén kehittamistyon val-
mistumisen jalkeen toteutettavaksi tulevaisuudessa. Tarkoitus on, ettd se otetaan
perinteisen perehdytyksen tueksi ja avuksi.
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LIITE 1 Tutkittavan tiedote

Tutkittavan tiedote
Kutsu tutkimukseen

HYVA VASTAANOTTAIJA,

Opiskelen Vaasan ammattikorkeakoulussa ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon johtavassa
sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmassa. Tuleva ammattinimikkeeni
on sairaanhoitaja (YAMK).

Osana opintojani teen opinndytety0td, jonka tarkoituksena on laatia Seindjoen keskussairaalan
operatiiviselle toiminta-alueelle uuden tydntekijan perehdytysohjelma. Perehdytysohjelmaan
integroidaan mentorointi.

Kutsun sinut haastattelututkimukseen, jossa haastattelu koskee uusien tyontekijoiden perehdyttajien
ja heidan esimiestensé ndkemyksié ja kokemuksia perehdytyksesté ja mentoroinnista.

Haastattelun tulosten perusteella voidaan kehittaa ja syventéé perehdytyksen laatua. Tulosten

ja tutkimuskirjallisuuden perusteella laaditaan ja toteutetaan perehdytysohjelma, johon

sisdllytetddn mentorointi.

Haastattelussa on huomioitu eettiset periaatteet, johon siséltyy yksityisyyden suoja eli nimesi

jaa vain haastattelijan tietoon, eika sinua voida tunnistaa vastausten perusteella. Haastatteluaineisto
kasitellaan luottamuksellisesti, eika sitd luovuteta eteenpdin. Tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista. Haastattelu suoritetaan tydpaikallasi ty6aikanasi rauhallisessa ympaéristdssa ja
luottamuksellisesti. Haastattelu nauhoitetaan, mikéli annat siihen luvan.

Tutkimuslupa on haettu sairaanhoitopiirin hallintoylihoitajalta. Opinndytetydn ohjaajana toimii
yliopettaja Hanna-Leena Melender, puh. XXX XXX XXXX. Opinndytety0 julkaistaan
Theseus-tietokannassa osoitteessa www.theseus.fi.

Ystavallisin terveisin,

Niina Rintamaki

Sairaanhoitaja, Y AMK-opiskelija
Vaasan ammattikorkeakoulu

puh. XXX XXX XXXX


http://www.theseus.fi/
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LIITE 2 Haastatteluteemat

Haastatteluteemat

1.

2.

3.

8.

9.

Kuvaile mité perehdytys tarkoittaa sinulle ja mité se mielestési pitaa siséallaan.

Kuvaile mitd mentorointi tarkoittaa sinulle ja mita se mielestasi pitaa sisallaan.

Kuvaile miten hyddynnét tai haluaisit hyodyntéa perehdytysta tyéhon oppimisen valineena.
Kuvaile miten hyddynnét tai haluaisit hyodyntéda mentorointia tyéhon oppimisen valineena.
Kuvaile millaisia kokemuksia sinulla on perehdyttamisesta.

Kuvaile millaisia kokemuksia sinulla on mentoroinnista.

Kuvaile tydyksikkdsi mahdollisia perehdytyksen kehittdmistarpeita.

Kuvaile tydyksikkdsi mahdollisia mentoroinnin kehittamistarpeita.

Kuvaile millaiseen tietoon perehdytys yksikissési perustuu.

10. Kuvaile miten nayttddn perustuvaa tietoa voisi hyodyntaa perehdytyksessa.
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LIITE 3 Suostumuslomake teemahaastatteluun

Suostumuslomake teemahaastatteluun

Suostun osallistumaan Niina Rintamaen opinnédytetydhon liittyvaén haastatteluun ja annan luvan haastatteluni
nauhoitukseen sekd haastatteluni kdyttdmiseen “Uuden tyOntekijan perehdytys — mentoroiva perehdytys” -

opinnaytetyon laatimisessa. Olen saanut etukateen riittavat tiedot Niina Rintamé&en opinnéytetydsta.

Ymmarran, ettd haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja voin keskeyttad haastattelun missé vaiheessa
tahansa, ilman etté siita seuraisi mitddn haittaa. Ymmarrén, ettd haastattelussa tulleet asiat kasitellaan luotta-

muksellisesti, eika henkil6llisyyteni tule ilmi tutkimustuloksissa.

Suostun osallistumaan teemahaastatteluun:

Osallistujan allekirjoitus, nimenselvennys ja paivamaara:

Opinnaytetyontekija: Niina Rintamaki, puh. XXX XXX XXXX
Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen (Y AMK)
Vaasan Ammattikorkeakoulu
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LIITE 4 Sopimus mentoroivasta perehdytyksesté

T Eteld-Pohjanmaan
sairaanhoitopiiri

SOPIMUS MENTOROIVASTA PEREHDYTYKSESTA

AKTORI:
MENTORI:

Aloitustapaaminen

Aika ja paikka

Vialikeskustelu

Aika ja paikka

Valikeskustelu

Aika ja paikka

Loppukeskustelu

Aika ja paikka

Tavoitteet

Kehittyminen

Vahvistamme tdlld sopimuksella, ettd pyrimme pitamaan ylla avointa vuorovaikutuksellista men-
torointisuhdetta. Pyrimme molemmin puoliseen luottamussuhteeseen ja saavuttamaan tavoitteet

yhteisymmarryksessa.

AIKA JA PAIKKA:

Aktori:

Mentori:
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LIITE 5 Mentoroiva perehdytysohjelma

T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala Tyontekija:

Operatiivinen toiminta-alue Tyosuhteen alkamisaika:

1. YLEISET ASIAT

Asia Kirjallinen ohje ja | Mentorin huomiot
sen sijainti

Shp:n yleisperehdytys
(lain velvoittama)
e vaitiolovelvollisuus
e sosiaalisen median kaytto, hen-
kilokohtaisen puhelimen kaytto

HPY:n yleisperehdytys

Tyovuorot, Titania (tydvuorot, tydajan Asiakirjahaku /
seuranta), leimaaminen, ldhin leimaus- | henkilostéohjeet
piste

Ruoka- ja kahvitauot KVTES

Osastopalaverit, yhteistoimintakokouk-
set (YT-kokous) ja muistiot

Asiakirjahaku, osaston omat tiedostot

Henkinen ensiapu HEA asiakirjahaku

Tarkeimpien yhteistyotahojen sijainti ja | Intranet->yhteystie-
yhteystiedot dot

Tyoyksikon yhteystiedot

Lifecare, HR-tyOpoytd, Medanets
e salasanat
o kayttokoulutukset

Lain velvoittamat

e ensiapu (tyoturvallisuuslaki)
e tietojen turvallinen kasittely -
verkkokurssi

Tyonantajan velvoittamat

e Sosiaali- ja terveydenhuollon
turvakortti
pdihteettomyysohjelma
LifeCare
suuronnettomuusvalmius
pandemiaan varautuminen
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Etela-Pohjanmaan

. ronjar Uuden tyontekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

"

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

2. YKSIKKOJEN TOIMINTATAVAT JA -KAYTANNOT

Asia

Kirjallinen ohje
ja sen sijainti

Mentorin huomiot

Osaston yhteiset pelisadnnot

Yksikoissa

Moduuli-/ryhmdjako eri tyovuoroissa
e jako ryhmiin tasapuolisesti potilasmdaran ja
henkilokunnan osaamisen mukaan
e toisten ryhmien auttaminen mm. aamupe-
suissa, leikkaussaliin viemisissa / hakemi-
sissa

Tyoparityoskentely

e moduulin vastuusairaanhoitajan tyénkuva ja
vastuualueet

e moduulin kdytavahoitajan tyénkuva ja vas-
tuualueet

e hoidetaan potilaita yhdessa toita ja tehtavia
keskendan jakaen ja asioista neuvotellen.
Kunnioitetaan molempien ammattitaitoa ja
osaamista sekd neuvotaan ja opastetaan
toista tarvittaessa.

Suulliset / hiljaiset raportit tyovuorojen vaihtu-
essa

Yksikkokohtaiset
ohjeet

Laakarinkierto/ -maaraykset
e madrdysosio, madrdysten kirjaaminen ja
siirto
e madradysten selailu

Asiakirjahaku, Effica
-ohjeet

Kotiuttaminen
e selvitys jatkohoidosta
Huom! kontrollin yhteydessa otettavat laboratorioko-
keet / muut tutkimukset
e kirjallisten kotihoito-ohjeiden ja jatkohoito-
suunnitelmien selventaminen potilaalle
e yhteistyd potilaan, omaisten, ldheisten ja
muiden hoitoon osallistuvien kanssa
e hoitotarvikejakelutodistukset
e Taksi/KELA, paari-kuljetuksen tilaaminen

Kotihoito-ohjeet/

asiakirjahaku - po-
tilasohjeet > Opera-
tiivinen > erikoisala

Hoitotyon yhteenve-
don laatiminen

Laitossiirrot
e sihteerin ja ryhmdnjohtajan tydnjako
e jatkohoitopaikan kysyminen, siirtokuljetuk-
sen tilaaminen
e hoitajanldahete = hoitotydn yhteenveto - hoi-
totyonkirjaamisohje

TK ja hoitotarvikeja-
kelu -yhteystiedot >
OIOS tiedosto

Osastosiirto

e siirtoepikriisi (ladakari)
vastaanottavan osaston informointi
hoitotyon yhteenveto
omaisten informointi
potilaan uloskirjaus

Potilaan uloskirjaus:
Effica osastonhal-
linta ohje / Asiakir-
jahaku > Effica -oh-
jeet
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e potilaan kuljetus toiselle osastolle, tavarat ja
muut potilaan omat potilasasiakirjat (kotihoi-
don kansio ym.) seuraa potilaan mukana

Hoitotydn yhteen-
veto: Effica-ohjeet /
hoitoydn kirjaami-
nen

Pdivystysajan toiminta
e paivystdvien ladkareiden listat, ladkarin kon-
sultointi tarvittaessa
e paivystdvan ladkarin kierto viikonloppuisin
e padivystys leikkauspotilaan LESU:tus, periope-
ratiivisen lehden padivitys

Paivystyslistat ja pu-
helinnumerot -
intra

Hoitotyon kirjaaminen
e yhteisesti sovitut kdytannoét ja niiden noudat-
taminen
e padllekkaisen kirjaamisen valttaminen
e mitd kirjataan, mihin ja miksi
e Medanets - kimmentietokoneen kayttd

Effica -ohjeet / Asia-
kirjahaku

Hoitotyon kirjaami-
nen -ohje

Hoitoisuusluokitus
e yleisperehdytys
e PAONCIL koulutus

Ohjeenmukaiset
luokittelut

Sairaalahygienia
e moniresistenssien bakteerien torjunta
e erilaiset eristykset
e muut hygieniaohjeet, ohjekansio
e  SAI -rekisteri ja tietojen kirjaaminen

Sairaalahygienia yk-
sikon kotisivut

Ruokatilaus
e kenen vastuulla
e erityisruokavaliot
e ruoan koostumus

Effica-ohjeet / asia-
kirjahaku

MET-seuranta
e  MET -seuranta potilasryhmat
e  MET -seurantalomake
e menettelytapa, jos seurannassa poikkeavaa

MET-sivut intra-
netissd

MET -lomake asia-
kirjahaussa/potilas-
huoneissa

MET = Elvytyshalytys
e elvytysvidlineet ja -ladkkeet, niiden sijainti
(EKG, O2-pullot, defibrillaattori jne.)
e elvytys harjoittelu
e elvytysvastuuhenkilot

Tehon MET -sivut in-
tranetissa

Kadypahoitosuositus
(www.kaypahoito.fi)

Rtg -tutkimus- / toimenpide potilaiden hoito
e osaston / intranetin rontgen ohjekirja
e ravinnotta olot, labrat, iv-infuusio +ab profy-
laksia, esiladkitys ja kirjaaminen hoitotyon
lehdelle ennen ja jalkeen tmp.
e seuranta / vuodelepo rtg ohjeen mukaan, ko-
tiutus hoitavan ladkdrin mukaan

Radiologian ohjeet
asiakirjahaussa / ra-
diologian kotisi-
vuilla

Vastuutehtavat
Osaston vastuutehtadvat ja -henkil6t
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T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

3. LAAKE- JA NESTEHOITO

Asia Kirjallinen ohje ja Mentorin huomiot
sijainti
Lain velvoittamat ladakehoitoon liittyvat luvat Ohje intranetissa

e LOVe (LOP, ABO, IV)
e ndyttdjen vastaanottajat

Ldadkehuone Osaston ladkehoito-

e ohjekansioiden sijainti suunnitelma

e sairaala-apteekin kotisivut

e ladke- ja infuusiokaapit, missa mitdkin on

e kulunvalvonta / ladkehuoneen vara-avain, N-
kaapin avaimet

e ladkkeet vain potilaskdyttoon, henkilokun-
nalla oma ensiapukaappi, jossa joitain laak-

keitd
Ldadkekaapin ja ladkehuoneen hoito Ohjeet sairaala-ap-
e jda-viiledkaapin lampétilan seuranta. teekin kotisivuilla
o ladkekaappien ja ladkehuoneen yleinen siis-
teys

o ladkejate
e ladketilauksen purkaminen
o ladkkeiden palautus

Ladkkeiden tilaaminen
e kenen vastuulla on tarkistaa tilattavat laak-
keet ja tilaus

Apteekin pdivystysvarasto
e sijainti ja ladkkeet
e paivystavdn apteekkarin yhteystiedot

Osaston ladkehoitosuunnitelma / turvallinen 1aa- | Turvallinen ladke-
kehoito hoito-opas asiakirja-
e Shp:n turvallisen ladkehoidon oppaaseen tu- | haussa
tustuminen
e ladkehoidon prosessi osastolla osaston laa-
kehoitosuunnitelman perusteella

Yksikon erityiset ladkehoidot Yksikkokohtaiset oh-
e yksikdssa toteutettavat ladkehoidot jeet, tietyt ladkkeet
asiakirjahaussa
Ldadkkeidenjako kdaytannot Turvallinen laake-
e laakekuppien varit hoito-opas asiakirja-
e yhdistelma- ja rinnakkaisvalmiste luettelot haussa
e rinnakkaisvalmiste -luettelo
e uniladkkeiden jakaminen
e Marevan -ladkkeen jakaminen
e tiedonhaku Pharmaca Fennicasta, ter-

veysportista
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Huumausaineet

e  kulutuskortti ja kirjaaminen, N-ladkkeiden
tarkistaminen

e vanhan pakkauksen loppuminen, mittatap-
pion laskeminen, ldadkarin allekirjoitus, kor-
tin apteekkiin palautus

e uuden pakkauksen aloittaminen

e N-ladkkeiden lainaaminen toisesta yksi-
kdstd> lomake

Apteekin kotisivut,
ladkehoitosuunni-
telma

lv-ladke- ja -nestehoitoon liittyvat kaytannot
e iv-lddkkeet ja ladkkeiden antoajat. ladkeli-
sdys -etiketit
e iv-nestehoidon suunnittelu (RI, RIl ja R lll) ja
toteutuneen nestehoidon kirjaaminen kuu-

Nestehoidon perus-
periaate-, ladkelisto-
jen tulostus -ja mer-
kitsemisohjeet ladke-
huoneen ilmoitustau-

mekurvalle lulla.
e v, im / sc ladkelistan tulostaminen Lifeca-
resta
e iv-kdrryn siisteys, sisalto ja sisdllon tdyden- | iv-kanyylin
tdminen laitto/hoito-ohje
iv-kanylointi ja kanyylin hoitaminen asiakirjahaussa
CVK -kanyyli Kirjallinen ja kuvalli-

e laiton tilaaminen tehon laakarilta / lesutus

e laitossa avustaminen

e kanyylin hoito, ladkelisdaykset ja infuusiot 3-
tie hanan kautta

e kanyylin sulkeminen

nen ohje asiakirja-
haussa

Kivunhoito

e VAS -arviointi

e leikkauspotilaan kivunhoito-ohje

e KEPID -hoidon seuranta ja kirjaaminen kuu-
mekurvalle

e haavakipupumppuhoidon seuranta ja kirjaa-
minen, veren hyytymiseen kdytettavien laak-
keiden ohjeen mukainen tauotus ennen
KEPID -poistoa

Leikkauspotilaan ki-
vunhoito-ohje asia-
kirjahaussa

Muita asioita
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T Eteld-Pohjanmaan Uuden tyéntekijian mentoroiva perehdytysohjelma

sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

4. POTILAAN HOITOTYO OSASTOLLA

Kirjalliset ohjeet ja sijainti

Kirjalliset ohjeet
ja sijainti

Mentorin huomiot

Leikkauspotilaan hoitopolku osastolle
e leikkausjonoon laitto, lahettdava pkl haastat-
telu/neuvontahoitajan preop ohjaus/ haas-
tattelu
Osastolle tullessa:
e tulohaastattelu /etukateisvalmistelut (ran-
neke, potilasvaatteet, ladkitys)

Osastolla olevan potilaan leikkausvalmistelut
e leikkauspotilaiden esiladkkeiden jakaminen,
potilaalle antaminen seka ladkkeiden anne-
tuksi merkkaaminen
e perioperatiivisen lehden padivitys
e eri leikkausten edellyttamat valmistelut (tip-
patelineet, kestokatetrit, suolen tyhjaykset
jne)
e osastopotilaiden valmistelut
e sdngyn kuljetustilaus
potilaan leikkaussaliin vienti ja herdamosta
haku

Yksikkokohtaiset oh-
jeet

Potilaan hoito leikkauksen ja rtg toimenpiteen
jalkeen
e herdadmosta haku
e tietojen ja tulovaiheen voinnin kirjaaminen
hoitotyon lehdelle
e aloitettavien kipulddkkeiden. antibioottien,
tromboosiprofyliaksia ladkkeiden kirjaami-
nen LAAKE-lehdelle
e leikkaushaavan tarkkailu
e hemodynamiikan seuranta
e dreeni- ja stenttieritteiden maaran ja laadun
seuranta
e rajoitukset sydbmisessa ja juomisessa

Vuorovastaava-hoitajatyohon perehtyminen
e toimenkuva
e tehtdvit

Yksikkokohtaiset oh-
jeet
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T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

5. TYOTURVALLISUUS

Asia Kirjalliset ohjeet ja si- Mentorin huomiot
jainti

Tyonantajan velvoittamat
e infektioiden torjunta -verkkokurssi
e johdatus potilasturvallisuuteen -verk-
kokurssi

Turvallisuus vastuuhenkilot
e osaston turvallisuusvastuuhenkilot
e EPSHP:n turvallisuuspaallikko

Turvallisuuskansio ja -ohjeet
e turvallisuuskansion sijainti
e Intranetin turvallisuus kotisivut

Pelastussuunnitelma
e yleinen osuus ja toiminta yksikdssa
tayshdlytyksen sattuessa

Paloturvallisuus

e palopainikkeiden sijainti
sammutuspeitteiden sijainti
kdasisammuttimien sijainti
pikapalopostin sijainti
toimintaohje tulipalon sattuessa
kaasu- ja happisulun sijainti
e alkusammutuskaluston merkinta
e alkusammutuskoulutus

Poistumisturvallisuus
e yksikon pohjakartta
e poistumistiet - ja merkinnat
e palo-ovet
e palo-osastointi
e kokoontumispaikka
e pelastuslakana/patja

Henkil6éturvallisuus
e kulunvalvonta, ovien lukitsemisaika
e vartijan halyttaminen
e henkiloturva halyttimet
e uhka- ja vaaratilanteiden menettelyoh-

jeet
e laadkintalaiteturvallisuus; laitteiden
kaytto
Riskien arviointi (HaiPro, QPro) intra, asiakirjahaku
e koska tehddan, miksi tehdaan
Tyotapaturma intra, asiakirjahaku

e toiminta ty6tapaturman sattuessa
e tyoturvallisuus- ja tapaturmailmoitus

Pisto- ja veritapaturma
e tyOnantajan tarjoama B-hepatiittirokote
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e toiminta pisto- ja veritapaturman sattu-
essa

Henkilokunnan ensiapukaappi
e sijainti, sisdlto ja kaytto
e tarvikkeiden, ladkkeiden tilaus

Kadonneen potilaan etsiminen
e Intran turvallisuus sivustoilla oleva ta-
lon kirjallinen ohje

Leposidehoito somaattisilla vuodeosastoilla
e toimintatavat, luvat
e lakiin perustuvat ohjeistukset
e kirjaaminen

Intran turvallisuus sivus-
toilla oleva talon kirjalli-
nen ohje
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T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

6. YLEISIMMAT LAITTEET JA LAAKINNALLISET VALINEET

Asia Kirjallinen ohje ja sijainti | Mentorin huomiot
Defibrillaattori laitteen omat ohjeistukset

Deko laitteen yhteydessa

EKG

Halytysnappi

Imulaitteet
Infuusiolaitteet
Happipullot, lisahappi
Happirikastimet (COPD potilas)
Medanets
Potilashalytysjarjestelma
Potilasnosturit
Puhelimet

Putkiposti
Residuaalimittari
Saturaatiomittari
Verenpainemittari

Verensokerimittari
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T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

7. NAYTTOON PERUSTUVA TOIMINTA JA OMA OSAAMINEN

Asia Kirjallinen ohje ja si- | Mentorin huomiot
jainti
Nayttoon perustuva toiminta www.hotus.fi
e sulauttaa kdytanto pai- www.kaypahoito.fi

vittdiseen tyohon

e hoidon maarittely tutki-
mustietoa hyédyntden

e padatoksenteko asiak-
kaan terveyden edista-
misessd, hoidossa ja
kuntoutuksessa

e tiedon hankinta

e tiedon soveltaminen

kaytantéon
e tiedon siirtaminen
eteenpadin
Oman kliinisen osaamisen ke- intra

hittaminen ja ylldpito

e ammattitaidon yllapita-
minen

¢ koulutuksiin osallistumi-
nen

e olemassa olevien tieto-
jen pdivittaminen

e vastuu omasta ammatil-
lisesta osaamisesta

Hoitotyon laadun varmistami- intra, asiakirjahaku
nen

e potilasturvallinen toi-
minta

e Epshp:n laatukasikirjat

e hoitosuositusten nou-
dattaminen

e yhteistyd asiakkaan ja
hoitoon osallistuvien ta-
hojen valilla

e asiakkaan kanssa yhteis-
ymmarryksessa toimimi-
nen



http://www.hotus.fi/
http://www.kaypahoito.fi/
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T . Etelé-!’ohj.z_al?maan Uuden tyontekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

8. MENTORIN JA AKTORIN YHDESSA SOPIMAT ASIAT
e Ldhtotason ja tavoitteiden mukaan sovitut asiat

LAHTOTASO AKTORIN MERKINNAT MENTORIN MERKINNAT

TAVOITTEET AKTORIN MERKINNAT MENTORIN MERKINNAT
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T . Etelé-!’ohj.z_al?maan Uuden tyontekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

9. JATKUVAA ARVIOINTIA

AKTORIN ARVIOINTIA OMASTA KE- MENTORIN ARVIOINTIA
HITTYMISESTA
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T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala
Operatiivinen toiminta-alue

10. LOPPUARVIOINTI

MENTORIN ARVIOINTI
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T _ Etela-Pohjanmaan Uuden tyéntekijan mentoroiva perehdytysohjelma
sairaanhoitopiiri

Seindjoen keskussairaala Tyontekija:

Operatiivinen toiminta-alue Tyosuhteen alkamisaika:

AVOIN PALAUTE AKTORILTA MENTORILLE:
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LIITE 6 Esite mentoroivasta perehdytyksesta

T Eteld-Pohjanmaan
YHTEYSTIETOJA: SEINAJOEN KESKUSSAIRAALA sairaanhoitopiiri

OPERATIIVISEN TOIMINTA-ALUEEN YKSIKGT:

A12 vatsatautien osasto, A -osa. 1. krs

p. 06 415 4431 UUDEN TYONTEKIJAN MENTOROIVA

A21 kirurgian osasto, A -osa, 2. krs PEREHDYTYS

p. 06 415 4418

Huhtalantie

Dmprepyashina

A22 ortopedian osasto, A -osa, 2. krs
p. 06 415 4424

Sairaala-alue

SEINAJOEN KESKUSSAIRAALAN

H12 operatiivinen osasto, H -osa, 1. krs
p. 06 415 4425

Seinadjoen tydterveys

Kirkonkranni, Ala-Kuljun katu 1 B (2. ja 3 krs)
p. 06 2410 2310

Avoinna: ma-to 7.30-15.45, pe 7.30-15.00 Etelii—Pohjanmaan
Palkka- ja HR-jarjestelmadpalvelut sairaanhoitopiiri
HR-tuki p. 06 415 3533 Hanneksenrinne 7

Palkkapalvelut p. palkkapalvelut@epshp.fi 60220 Seinajoki

P

OPERATIIVISELLA TOIMINTA-ALUEELLA

Sidhkdinen asiointi -
Titania-tuki p. 06 415 5880 Puhelinkeskus (kilo 7.00-21.00)

06 415 4111




MENTOROIVA MENTOROIVAN

PEREHDYTYSOHIELMAN SISALTO
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TERVETULOA MEILLE TOIHIN!

Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri on
maakunnan suurimpia tydnantajia.
Palveluksessamme on yli 3000 eri alan
ammattilaista.

Sairaanhoitopiiri tarjoaa monipuolisia
tydtehtivid. Olemme koulutus- ja
tutkimusmydnteisid, jolloin meilld voi kehittda
itseddn ja osaamistaan.

Uusille tyéntekijille lupaamme kunnollisen
perehdytyksen ja kollegoiden tuen.

Perehdytyksessd kdytimme mentorointia, jossa
varmistamme hiljaisen tiedon siirtymisen
uudelle tyontekijille.

Hoitotyd on ndyttéon perustuvaa ja keskeistd
on hoidon laatu ja potilasturvallisuus.

Tehtdvissd edellytetddn tartuntatautilain 48 §:mn
mukaista rokotussuojaa.

Tervetuloa joukkoomme tekemdin
tyotd "lhmisen terveyden tdhden™

-

-

rl g PEREHDYTYS
.
[

Oletko kehittymishaluinen, motivoitunut ja
aktiivinen sekd valmis luottamukselliseen
suhteeseen mentorin kanssa?

Yleisen perehdytyksen jdlkeen perehdytys
Jjatkuu mentoroivalla perehdytykselld. Sen
tarkoituksena on varmistaa osaamistasi ja
kywykkyyttd tydtehtdvissdsi ndytroon
perustuvan tiedon avulla sekd siirtdd
arvokasta tietopddomaa eteenpain.

Mentori on kokenut ammattilainen, joka on
tukenasi koko mentorointiprosessin ajan.
Hanet nimetdan yleisperehdytyksen loputtua
tai voit itse ehdottaa mentoria itsellesi.

Mentoroinnin aikataulu

Ensimmadiselld tapaamisella sovitte yhteiset
pelisddnndt, maarittelette tavoitteet
lahtdtasoasi mukaillen ja sovitte seuraavan
tapaamisen.

Seuraavalla tapaamisella arvioitte
oppimistasi ja kehittymistisi tydssdsi sekd
samalla voit tarkentaa tavoitteitasi.
Tapaamisia voitte jatkaa niin kauan kuin on
tarpeen.

Viimeiselld tapaamisella teette yhteenvedon
mentoroinnista ja siitd, kuinka olet
saavuttanut tavoitteesi ja miten mentori
arvioi kehittymistasi.

Nama osa-alueet toimivat pohjana mentoroinnissa.

tarkeituksena on  varmistaa, ettd tyOssd

selviytymisessd tarvittavat asiat tulee kaytyd ldpi.

Yleiset asiat

Yksikkdjen toimintatavat ja -kdytdnnot
Potilaan hoitotyd osastolla

Lidke- ja nestehoito

Niyttidn perustuva toiminta ja oma
osaaminen

Yleisimmar laitteet ja lddkinnalliset vilineet
Tyoturvallisuus
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