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Tiivistelma

Kehittamistyon tavoitteena oli tuottaa terveyskeskuksen vastaanottopalvelujen ensiapuun uusi perehdytys-
malli, jossa uuden tydntekijan tukena on kokenut hoitaja. Tarkoituksena on taata laadukas ja turvallinen
hoito ensiavun potilaille sekd uuden tyéntekijan sitoutuminen organisaation palvelukseen. Tarve kehitta-
mistyolle nousi tydelaman lahtokohdista, koska aikaisemmin ensiavussa ei ole ollut suunnitelmallista mallia
perehdytykselle. Perehdytys rajattiin koskemaan ensiavun tarkkailun uusia sairaanhoitajia.
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2018 tehdyista tydvuorokuvauksista. Kyselyllad selvitettiin, mitd asioita uudelle tyontekijalle perehdytetdan
kahden ensimmaisen tydviikon aikana ja mitda myéhemmin. Lisaksi selvitettiin, mita on hyva ottaa huomi-
oon perehdytyksessa. Tyovuorokuvauksissa henkilokunta oli listannut eri tydvuoroihin kuuluvia tyotehtavia
ja niiden toteuttamiseen tarvittavaa osaamista. Osastopalaverissa kaytiin lapi kehittamistyon tuloksia. Tuol-
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tehtavat perehdyttaa esihenkil6 ja mitka perehdyttdjana toimiva sairaanhoitaja. Palaverissa sovittiin myos
perehdytyksen toteutuksen kaytantoja.

Aineisto analysoitiin teemoittelulla. Tuloksena saatiin viisi teemaa: kliininen hoitotyo, turvallinen laake-
hoito, ICT-osaaminen, hoitotydon mahdollistavat toiminnot seka organisaatio ja sen toiminta. Ndiden teemo-
jen avulla voidaan toteuttaa ja kehittdaa perehdytysta.
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Abstract

The objective of this thesis was to produce an orientation model for a health center emergency room
where the new employee is supported by an experienced nurse. The goal is to guarantee high quality and
safe treatment for the emergency room patients and to engage the new employee to the service of the or-
ganization. The need for the thesis emerged from the premises of a work environment where a systemati-
cal model for orientation did not yet exist. Orientation was scoped to focus on the new employees of the
emergency room.

The thesis was conducted as development research where employees took part in a survey carried out dur-
ing Autumn of 2020 and in a department meeting in December 2021. In addition to the survey, research
material was gathered from shift descriptions made in 2018. The survey was used to determine what topics
were covered for the new employee in the orientation process during and after the first two weeks. The
survey was also used to gather information about what should be taken into consideration during the ori-
entation process. In the shift descriptions employees had listed different tasks and the skills necessary to
carry them out. During the department meeting, research results were processed and employees had an
opportunity to influence the order of the orientation topics and which tasks were ought to be covered by a
superior and which by a mentoring nurse. In addition the practicalities of the orientation process were de-
cided in the meeting.

The research material was analyzed by using theming. As a result five themes were formed: clinical nursing,
safe medical treatment, ICT-skills, functions enabling nursing and organization and its general functions.
With the research results, checklists were created for the new employee and the orientation personnel
alike. For the superiors, a PowerPoint summary of the employer instructions was created. The orientation
process can be both performed and developed by using these materials
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1 Johdanto

Terveys- ja hyvinvointialalle tullaan tarvitsemaan noin 200 000 uutta tyontekijaa vuoteen 2035
mennessa (Hanhijoki 2020, 24). Uudet tyontekijat tulee perehdyttaa tuleviin tyétehtaviinsa hyvin,
silla nykyisin hoitoty6ssa tarvitaan paljon erityisosaamista ja ilman tata osaamista ei voi selviytya

annetuista tyotehtavista (Lahti 2008, 81).

Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niita kdytanteitd, joiden avulla varmistetaan, ettd uusi tyonte-
kija oppii hanelle kuuluvat tyotehtavat ja han sopeutuu uuteen tydyhteis6onsa. Perehdytys ei ole
pelkdastaan uuden tyontekijan opettamista organisaation toimintatapoihin, vaan myos organisaa-
tion tulee ottaa vastaan uutta tietoa, kehittda jo olemassa olevia toimintatapoja seka sopeutua
muutokseen, mika tulee uuden tyontekijan mukana. Toimivan perehdytyksen myota seka organi-
saatio ettd uusi tyontekija molemmat kehittyvat ja oppivat. Perehdytyksessa on kyse uuden tyon-

tekijan ja organisaaton valisesta vuorovaikutuksesta. (Eklund 2018, 25.)

Onnistuneen perehdytyksen avulla uusi tyontekija oppii nopeasti ja oikein tyotehtavansa, virhei-
den mahdollisuus pienenee ja niiden korjaamiseen tarvittava aika saastyy. Usein virheiden korjaa-
miseen kaytetadan monen tyontekijan aikaa, joten kunnollinen perehdytys on tarkeaa. Tyoturvalli-
suuden nakokulmasta perehdytyksella vahennetaan turvallisuusriskejd, kun uudelle tyontekijalle
kerrotaan tyopaikalla olevat vaaralliset kohteet. Lisdaksi onnistunut perehdytys vaikuttaa myontei-

sesti perehtyjan mielialaan ja sitouttaa hanet tydyhteisdéon. (Joki 2018, 112.)

Osaamisen johtaminen on osa henkilostdjohtamista ja sen avulla rakennetaan tulevaisuutta. Orga-
nisaatiossa osaavat ihmiset ovat yksi tarkeimmista resursseista eri palvelujen tuloksellisessa ja vai-
kuttavassa tuottamisessa. Perehdytys ja tyohdnopastus on yksi menetelma osaamisen kehittami-

sessa. (Kuntatyonantajat 2017.)

Kehittamistyon kohderyhmana oli terveyskeskuksen vastaanottopalveluiden ensiapu ja sielld tyos-
kenteleva hoitohenkilékunta. Ensiapuun kuuluu tarkkailu ja paivapoliklinikka. Kehittamistydssa
keskityttiin sairaanhoitajien perehdytykseen tarkkailussa tapahtuviin tyétehtaviin. Tarve kehitta-
misty6lle nousi tydelaman lahtokohdista, koska aikaisemmin ensiavussa ei ole ollut suunnitelmal-
lista mallia perehdytykselle. Hyva ja kattava perehdytys on pohja palvelun laadun ja osaamisen sai-

lymiselle.



Kehittamistyon tavoitteena oli tuottaa terveyskeskuksen vastaanottopalvelujen ensiapuun pereh-

dytysmalli, jossa uuden tyontekijan tukena on kokenut hoitaja.

Tarkoituksena oli taata laadukas ja turvallinen hoito ensiavun potilaille seka uuden tyéntekijan si-

toutuminen organisaation palvelukseen.

2 Perehdytys

2.1 Perehdytyksen tavoitteet, toteuttaminen ja seuranta

Perehdytys kokonaisuudessaan on yksi johtamisen valineista. Sen avulla organisaatiota johdetaan
kohti tavoitteita ja toteutetaan sen strategiaa. Perehdytys ei saa olla irrallinen prosessi. (Eklund

2018, 27.) Tydmotivaatio ja kiinnostus alaan lisdantyy, kun perehdytys on hyvaa. Tama lisda sitou-
tumista tyohon ja tyopaikkaan. TyOpaikasta saatu ensivaikutelma on uudelle tyontekijalle tarkeaa.
Se, miten uusi tyontekija kokee hanet otettavan vastaan uudessa tyopaikassa joko lisaa tai laskee
motivaatiota uuteen tyohon. (Laaksonen & Ollila 2017, 223-225.) Perehdytys luo myos yritysku-

vaa, mika valittyy eteenpain varsinkin nopeasti vaihtuvien tyontekijaryhmien mukana, kuten opis-

kelijat ja vuokratydvoima (Liski, Horn & Villanen 2007, 6).

Perehdytyksen padpaino on niissa tehtavissa, joihin tyontekija on palkattu (Kuvio 1.). Hanelle ker-
rotaan tyohon liittyvat tydmenetelmat ja tydajat, opastetaan tyon suorittamiseen tarkoitetut tilat
ja valineet, materiaalit, eri viestintdkanavat seka tyoturvallisuus. Perehdytykseen liitetdaan myos
tyonopastus, mika on konkreettista opastamista esimerkiksi tydssa tarvittavien laitteiden toimin-
taan. (Laaksonen & Ollila 2017, 223-224.) Perehdytys kasittaa kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla
tyontekija tutustuu uuteen tydpaikaan, oppii sen tavat, henkilokunnan seka tyohon liittyvat vel-
voitteet, vastuut ja odotukset (Rauramo 2018, 7). Perehdytystd annetaan myds pitkdan tydssa ol-
leille tyontekijoille kaikissa niissa tilanteissa, missa aloitetaan, muutetaan tai kayttéonotetaan

tyoskentelytapoja (Liski ym. 2007, 6).

Perehdyttamisessa pyritddan myos havaitsemaan ja hyddyntamaan tyontekijan jo olemassa oleva

osaaminen (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 27). Yleisperehdytysta voidaan jarjestdd useammalle



henkilélle saman aikaisesti. Tuolloin kerrotaan organisaatiosta yleisella tasolla. Uusille tyonteki-
joille esitellaan organisaation strategia, arvot ja tavoitteet seka keskeisimmat henkilot, toiminnot

ja yleiset toimintatavat. (Ketola 2010, 163.)

Toimintaymparistd
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Kuvio 1. Perehdytyksen sisdltd (Laaksonen & Ollila 2017, 225)

Tybnantaja vastaa aina perehdytyksesta. Tyoturvallisuuslaki valvoo tydnantajan vastuuta ohjata

tyontekija turvalliseen ja terveelliseen tyoskentelyyn tyoyksikossa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016,
4.) Lahin esihenkil6 vastaa perehdytyksen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta. Vastuu
perehdytyksesta sdilyy esihenkil6lla, vaikka itse perehdytyksen toteuttaisikin tyontekija. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2014, 33.) Suunnitelmallinen perehdytys perustuu osaamiskartoitukseen (Mietti-

nen, Peltokoski, Astedt-Kurki 2006, 26).

Perehdytyksen tavoitteena on luoda uudelle tydntekijalle positiivinen kuva tyéhon ja henkilostoon.
Sen avulla edistetdaan tyontekijan aktiivisuutta ja itsenaista tydskentelya seka tyoturvallisuutta ja -
terveyttd. Lisaksi perehdytys lisaa tiedollisten ja taidollisten valmiuksien kehittymista. (Rauramo
2018, 7.) Perehdytys antaa uudelle tyontekijalle kattavan kuvan organisaatiosta ja sen toiminnasta
seka kasityksen siitd, mita tyoyksikossa tehdaan (Surakka 2009, 77). Toimiva perehdytysjarjestelma
turvaa laadun organisaatiossa (Laaksonen & Ollila 2017, 224) ja auttaa uutta tyontekijaa ymmarta-
maan omaa osuuttaan sen toiminnassa (Liski ym. 2007, 6). Yhtena perehdytyksen tavoitteena on

my0ds organisaation kehittyminen ja sen osaamisen jakaminen (Rytkonen 2011, 71).



Pitkaaikaisessa tydsuhteessa perehdytykselld pyritdaan sitouttamaan uusi tydntekija organisaa-
tioon, lyhyessa puolestaan opetetaan rutiinitehtdvat. Lyhyessa tyosuhteessa tyontekijan tulee hal-
lita tyonsa kannalta oleelliset asiat. (Eklund 2018, 28.) Perehdytyksen kestosta on monia eri kési-
tyksia, jotka vaihtelevat yhdesta tunnista puoleen vuoteen. Toisaalta perehdytyksen koetaan
jatkuvan koko ajan. Kesto vaihtelee alasta ja tyotehtavista riippuen, yleensd muutamasta viikosta
muutamaan kuukauteen. Perehdytysta suunniteltaessa on hyva sopia perehdytysjakson pituus ja
sen sisaltd. Kun opitaan tuntemaan uusi tyontekija, voidaan sisaltda tarvittaessa muuttaa. (Eklund
2018, 88—89.) Perehdytyksen alussa tyontekijaa ei lasketa normaaliin tydvahvuuteen vaan han on
ylimdaraisenda. Suoraan tyovahvuuteen tuleminen ei ole perehdytyksen kannalta hyva asia. (Laak-

sonen & Ollila 2017, 226.)

Jokaiselle uudelle tyontekijalle laaditaan yksil6llinen, kirjallinen perehdytyssuunnitelma yhdessa
perehtyjan ja perehdyttdjan kanssa. Suunnitelmaan kirjataan kaikki osa-alueet, jotka perehdytyk-
sen aikana tulee kayda lapi. Alussa laaditaan my0ds aikataulu, minkd mukaan perehdytyksessa ede-
tdan. (Surakka 2009, 73—74.) Perehdyttamisen laajuudessa ja syvyydessa tulee ottaa huomioon pe-
rehtyjan tuleva rooli organisaatiossa, hanen ammatillinen osaamisensa, aikaisempi tyékokemus
seka ika. Kokeneella tyontekijalla on aikaisempaa kokemusta erilaisista tydtehtavista ja tydyhtei-
soistd, nuoremmalla puolestaan on vahemman seka tyokokemusta ettd ammattiosaamista. Koke-
neempi tyontekija on aktiivisempi ja oma-aloitteisempi, nuorempi tarvitsee tietoa perusasioista.
(Joki 2018, 113.) Tutkimuksessaan Foley, Avramidis ja Randall (2021, 55) havaitsivat, etta yksilolli-
sesti raataloity ja jasennelty perehdytys auttoi kokeneitakin hoitajia, kun he vaihtoivat uuteen tyo-

yhteisoon.

Perehdytys on kaksisuuntainen prosessi tydnantajan ja uuden tyontekijan valilla. Perehdytyksen
onnistumiseen tarvitaan my0s perehtyjan vastuuta omasta perehdytyksestaan, pelkka hyvin hiottu
perehdytysprosessi ei riitd. Perehtyjan vastuu voidaan jakaa kolmeen osaan (Kuvio 2.), jossa tyon-
tekijan vastuu jakautuu tydnantajaa, tyoyhteisoa ja itse tyontekijaa kohtaan. (Eklund 2018, 162.)
Aittovaaran, Kylman, Raudan, Merion, Junttilan, Paavilaisen ja Haavan (2022, 23) tutkimuksen mu-
kaan uuden tyontekijan aktiivinen toiminta nakyy perehdytyksessa vastuun kantamisena omasta
perehdytyksestd, toteutumattomina toiveina seka kehitysehdotuksien antamisena. Vastuunotta-

minen tarkoittaa sitd, etta perehtyja parjaa itse, on aktiivinen ja arvioi omaa osaamistaan. Vastuu



omasta perehtymisesta luo kuitenkin epavarmuutta parjaamisesta, mikali uusi tydntekija kantaa

taman vastuun yksin.
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Kuvio 2. Tydntekijan vastuu (Eklund, 2018)

Perehdyttamisprosessia ja sen etenemista seurataan ja sille asettaan tavoitteita. Seurannan tarkoi-
tuksena on arvioida uuden tyontekijan jatkuva kehittymisen eteneminen asetettuihin tavoitteisiin
ndahden. Mikali seurantaa ei ole, prosessi ei etene ja pysy ajan tasalla. Seurannan tavoitteena on
saada tietoa, minkalaista tukea uusi tyontekija tarvitsee kyseisellad hetkelld. Organisaation yleiset

tavoitteet maarittelevat usein raamit perehdytykselle. (Eklund 2018, 119-120.)

Perehdyttadja seuraa uuden tyontekijan oppimista. Taman perusteella hdn antaa uudelle tyonteki-
jalle rakentavaa palautetta. Myds esihenkil® osallistuu uuden tydontekijan perehdytykseen. Yh-
dessa perehtyjan ja perehdyttdjan kanssa kdaydaan lapi, miten perehdytys on onnistunut. Myo-
hemmin voidaan esimerkiksi kehityskeskusteluissa kayda lapi perehdyttdmisen etenemista ja
onnistumista. Uudelle tyontekijalle tulee antaa mahdollisuus antaa palautetta saamastaan ohjauk-
sesta ja perehdytyksesta. (Surakka 2009, 74—76.) Aika tulevalle kehityskeskustelulle annetaan jo
hyvissa ajoin perehtyjalle tietoon. Nain ollen han tietda, etta perehdytys on tarkeaa ja siihen suh-
taudutaan vakavasti. Kehityskeskustelu on tilanne, milloin perehtyja voi kertoa, jos jokin asia ei

suju tai han kokee tarvitsevansa lisatukea. (Joki 2018, 122.)



Alla olevaan kuvioon (Kuvio 3.) on kuvattu perehdytyksen seurannan sykli. Sykli alkaa perehtyjan
kanssa tehdysta suunnitelmasta. Taman jalkeen aletaan toteuttamaan itse perehdytysta. Perehdy-
tyksen aikana seurataan ja arvioidaan perehdytyksen kulkua. Uusi tyontekija antaa palautetta pe-

rehdytyksen toteuttamisesta ja tdman perusteella paivitetdan suunnitelmaa. (Eklund 2018, 121.)

>

Paivittdminen Suunnitelma
Arviointi Tekeminen

R~ <’

Seuranta

Kuvio 3. Perehdytyksen seurannan sykli (Eklund 2018, 121)

2.2 Perehdytyksen edellytykset ja haasteet

Perehdyttdja on henkild, jonka vastuulla on opettaa tietty tehtdva tai asiakokonaisuus uudelle
tyontekijalle. Perehdytysprosessin aikana perehdyttdjia voi olla useampia, esimerkiksi esihenkild ja
tyokaverit. Mikali perehdyttédjia on useampi, tulee heidan valisensa tehtavanjako olla selked. Tama
auttaa perehdyttdjaa valmistautumaan omaan tehtdvaansa. Lisaksi vastuun jakaminen usealle
henkil6lle pienentda perehdyttdjien tydkuormaa. Kun perehdytyksessa on useampi henkilo, paa-

see uusi tyontekija verkostoitumaan paremmin tydyhteis6on. (Eklund 2018, 140-141.)

Perehdyttajaksi valitaan sellainen henkild, joka pystyy antamaan hyvan ensivaikutelman uudesta
tyopaikasta sekd osoittamaan, mika merkitys uudella tyontekijalla on tyoyhteis6ssa. Moni hyva
tyosuhteen alku voi menna pilalle vaarin valitun perehdyttdjan vuoksi. (Viitala 2005, 252—-253.) Pe-

rehdyttajan tehtavana on toimia organisaation strategian, vision ja arvojen valittajana uudelle



tyontekijalle. Tarkein tehtava on kuitenkin opastaa ne tyoskentely- ja toimintatavat, mita tyoyksi-
kossa tarvitaan. (Surakka 2009, 75.) Lisdksi perehdyttajan vastuulla on koordinoida perehdytyspro-
sessia ja tarvittaessa ohjata uutta tyontekijaa asiantuntijoiden luokse. Perehdyttdjan vastuulla on

my0s perehdytysmateriaalin pitiminen ajan tasalla. (Miettinen ym. 2006, 65.)

Onnistuakseen perehdytyksessa, perehdyttdja tarvitsee monipuolista ammatillista osaamista seka
sellaisia henkilékohtaisia ominaisuuksia, mitka vahvistavat tata tyota. Perehdyttdjalla tulee olla sel-
villa tydnantajan asettamat odotukset uuden tyontekijan ammattitaidon kehityksen ja tyopaikkaan
sitouttamisen nakokulmasta. (Voutilainen, Haapa & Jokiniemi 2019, 12.) Coxin, Jordanin, Valingan
ja Zhoun (2021, 273) tekeman tutkimuksen perusteella nimetylla perehdyttdjalla on tarkea rooli
uuden tyontekijan perehdyttamisessa. On muistettava, ettd perehdyttaja tarvitsee tukea tehtavas-
saan ja tyoyhteison on ymmarrettava perehdyttdjan roolin koko laajuus. Tassa onnistutaan suunni-

telmallisen perehdytyksen avulla.

Onnistunut perehdytys sitouttaa tyontekijan tyoyhteisdon. Huolellisesti toteutettuna se lisdad myos
taloudellista kannattavuutta. Kun tyontekijalle on opetettu uudet asiat heti tydsuhteen alussa, tyo-
tehtavat tehdaan sujuvasti ja oikein. Ndin ollen valtytaan virheilta, eika tehtavaa tarvitse tehda
useampaan kertaan. (Surakka & Laine 2011, 152.) Onnistuneen perehdytyksen edellytyksena on
myos selked ja ajantasainen perehdytysmateriaali seka se, ettd perehdytyksen sisaltoa kehitetaan
tyoyhteisdssa koko ajan. Uuden tydntekijan perehdytyksen aikana kaytavissa vali- ja loppuarvioin-
tikeskusteluissa uusi tyontekija voi antaa tuoretta nakokulmaa perehdytyksen kulkuun ja sen sisal-

toon. (Laaksonen & Ollila 2017, 226.)

Perehdytyksessa on kyse pitkdan tahtdaimen edusta, minka tavoitteena on saada tyytyvaisia ja sitou-
tuneita tyontekijoita tyoyhteisoon. Huomio tulee kiinnittaa riittavan pitkalle tulevaisuuteen, silla
hyva perehdytys palkitsee myohemmin. Uudelle tyontekijalle muodostuu kuva tyoyhteisosta pe-
rehdytyksen aikana saamista kokemuksista, ja sen kautta he muodostavat itselleen ndkemyksen

siitd, millaiset toimintatavat tyoyhteiséssa on. (Eklund 2018, 41-43.)

Uuden tyontekijan perehdyttdminen ei ole ainoastaan perehdyttdjan ja esihenkilon tehtava, vaan
perehdyttamiseen osallistuu jokainen tyoyhteison jasen. Ndin perehdytyksen onnistuminen on pa-

rempaa. On muistettava, etta ihmiset oppivat eri tavoin ja omassa tahdissa, joku toinen oppii uusia



asioita nopeammin kuin toinen. Hyvan perehdytyksen kautta rakentuu tyytyvaisyys ja tyonilo. (Su-
rakka 2009, 77.) Kun koko tyoyhteiso osallistuu perehdytykseen, jokainen tyontekija kokee ole-
vansa vastuussa uuden tulokkaan perehdytyksesta ja nain ollen jokainen paasee jo alkuvaiheessa
tutustumaan uuteen tyontekijaan (Kupias & Peltola 2009, 81). Hyva perehdytys tukee hoitajien va-
lista kollegiaalisuutta (Lahti 2008, 82).

Iso joukko perehdyttajia asettaa kuitenkin perehdyttdmisen onnistumiselle omat haasteensa. Mi-
kali perehdyttdjina toimivat lukuisat satunnaiset perehdyttajat, jaa perehtyminen tyontekijan aktii-
visuuden ja itsensa vastuulle. (Miettinen, Kaunonen, Peltokoski, Tarkka 2009, 76.) Pienissa tyoyh-
teisOissa haasteeksi voi muodostua se, ettd kukaan ei ehdi perehdyttaa uutta tyontekijaa
mihinkdan muuhun kuin itse tyon tekemiseen. Tall6in voi menna pitempi aika siihen, etta tyonte-
kija tuntee olevansa osa tyoyhteisda. (Viitala 2005, 252.) Aittovaaran ja muiden (2022, 25) mukaan
myo0s resurssien puute vaikeuttaa perehdytystd. Perehtyja ei valttamattd saa olla tarpeeksi kauan

perehtyjan roolissa tai hanelta puuttuu kokenut perehdyttaja.

Kaikki perehdyttajat eivat valttamatta ole kiinnostuneita perehdyttdamisesta tai he eivat ole ajan
tasalla tehtavassaan. Monelle on vaikeaa jattda oma tunteellinen suhtautumisensa tydyhteis6on
taka-alalle ja antaa tulokkaan muodostaa itse oma kasitys tyoyhteisOsta, organisaatiosta ja tyoteh-
tavista. Uusi tyontekija tuo tullessaan tyoyhteis6on uusia ajatuksia ja kehittamisideoita, naille ide-
oille ja ajatuksille perehdyttdjan tulee osata antaa tilaa. (Kupias & Peltola 2009, 81-82.) Uudet aja-
tukset voivat liittya sellaisiin asioihin, joita tydyhteisdssa on aina totuttu tekemaan tietylla tavalla.
Naihin uudella tyontekijalla voi olla toimivampi ratkaisu, mika kannattaa ottaa tyoyhteistssa kun-
nolla kasittelyyn. (Surakka & Laine 2011, 152.) Aittovaaran ja muiden (2022, 23) tutkimuksessa to-
detaan, etta onnistuneessa perehdytyssuhteessa perehdyttdja on yhdenvertainen perehtyjan
kanssa ja tyoyhteiso toimii yhdessa perehdyttdjaksi nimetyn tyontekijan kanssa. Tyoyhteison
myonteinen suhtautuminen perehdytykseen ja suunnitelmallinen perehdytysprosessi luovat puit-

teet onnistuneelle perehdytykselle.

Mikali perehdytys ei toimi kunnolla, saattaa seurauksena olla se, ettd uusi tydontekija ei jaa organi-
saatioon. Todelliset kustannukset tallaisessa tilanteessa eivat ole pelkdstdaan tydntekijan palkka-

kustannukset, vaan ne ovat huomattavasti suuremmat. Kuluja syntyy perehdytysajasta, jolloin
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tyontekija on ollut ylimaaraisena tydvahvuudessa, perehdyttdjan tydajasta sekd mahdollisista kou-

lutuskustannuksista ja sairaspaivien ajalta maksetusta palkasta. (Lahti 2008, 81.)

3 Osaamisen johtaminen

3.1 Osaaminen, osaamisen johtaminen ja osaamisen tunnistaminen

Osaamiseksi kutsutaan yksilon tietoja, taitoja, kokemuksia, verkostoja, asennetta seka henkilokoh-
taisia ominaisuuksia, joiden avulla tyontekija selviytyy tyotehtavistaan ja saavuttaa hyvan tyosuori-
tuksen. Ulospain se nakyy tarkoituksenmukaisena ja taitavana toimintana, jota voidaan tarkastella
seka tyontekijan, tyoyhteison etta organisaation nakdkulmasta. Osaaminen on paljon enemman
kuin mitda ammattitutkinnolla ja erilaisilla koulutuksilla voidaan naista hankitun tiedon avulla saa-

vuttaa. (Kupias ym. 2014, 50; Otala 2008, 50.)

Osaaminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen. Naita ovat yleinen osaaminen, ammattikoh-
tainen osaaminen ja tehtavakohtainen osaaminen. Yleinen osaaminen koostuu tyéntekijan henki-
I6kohtaisista ominaisuuksista sosiaalisissa tilanteissa, kyvysta sietda painetta, taidoista ratkaista
ongelmatilanteita sekd sopeutua tyéelaman muutoksiin. Ammattikohtainen osaaminen liittyy ky-
seessd olevaan ammattialaan. Tata kutsutaan substanssiosaamiseksi. Tehtavakohtainen osaami-

nen liittyy siihen tehtdavankuvaan, mita tyontekija kulloinkin tekee. (Viitala 2021, 35.)

Jotta organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa, se tarvitsee jokaisen tyontekijan osaamista. Osaami-
sen johtamisella saadaan tdma osaamisen padoma organisaation kdyttoon ja hyddynnettya mah-
dollisimman hyvin. (Laaksonen & Ollila 2017, 175.) Tarkeana tehtdvana organisaation osaamisen
johtamisessa on varmistaa, ettd tunnistetaan juuri se osaaminen, milld saavutetaan asetetut ta-
voitteet. Tunnistetun osaamisen on riitettava kaikissa mahdollisissa tilanteissa nyt ja tulevaisuu-
dessa. (Viitala & Jylha 2019, 209.) Tydyhteisoissa syntyy uutta tietoa niin ndakyvan kuin piilevan, hil-
jaisen tiedon vuorovaikutuksessa. Tyoyhteisoissa on paljon hiljaista tietoa, mita Ioytyy erityisesti
kokeneilta tyontekijoiltd. Osaamisen johtamisessa esihenkilon tehtavana on 10ytaa ja huomioida
kaikenlainen tietotaito sekad hyodyntaa tama osaaminen tydyhteisdssa. (Laaksonen & Ollila 2017,

180.)
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Osaamisen johtaminen on laaja kokonaisuus, jolla hallitaan ja ohjataan kaikkia niita tietoja, taitoja
ja kokemuksia, mitd tydyhteistssa on jo olemassa, hankittavissa ja muutettavissa. Prosessi on vuo-
rovaikutuksellista ja se vaatii yksikon esihenkilolta johtamistyon erityisvalmiuksia. Osaamisen joh-
tamisessa esihenkilén omat henkilokohtaiset ominaisuudet ja valmiudet ovat ratkaisevassa roo-
lissa. Esihenkilon tehtdvana on antaa merkitys oppimisen toiminnoille. Nain varmistetaan, ettei
taidot ja osaaminen muutu arkisiksi. Tama tarkoittaa, etta tyohon liittyvia asioita pohditaan yh-
dessa, kdydaan kehityskeskusteluja ja pidetdaan esimerkiksi tiimipalavereja. Johtamisen peruskysy-
myksid on nimenomaan osaamisen johtaminen. Tama vaatii osaamista ja valmiuksia esihenkil6lta

itseltaankin. (Laaksonen & Ollila 2017, 176-177, 187.)

Osaamiskartoituksen avulla esihenkild pystyy selvittamaan, minkalaista osaamista tydntekijalla on
ja mihin suuntaan niita tulisi kehittaa. Esihenkild kdy yhdessa tyontekijan kanssa lapi tyoyksikon

tehtavankuvat ja kartoittaa, mitd osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. Tall6in saadaan
selville tydn onnistuneen suorittamisen kannalta tarkeat osaamiset seka niiden painoarvot. Apuna
voidaan esimerkiksi kdyttaa tahan tarkoitukseen suunniteltuja kyselylomakkeita ja tietokoneohjel-

mia. (Viitala 2013, 182.)

Osaamisen arvioinnissa voidaan kdyttaa siihen tarkoitettua kolmi-, neli- tai viisiportaista asteikkoa
(Taulukko 1.). Asteikossa jokainen porras on esitetty sanallisesti. Arviointi tehda tiimin kesken tai
tyontekija yksin ja siihen voi osallistua lahin esihenkild tai kollega. Arvioinnista saatuja tuloksia voi-

daan kayttaa hyodyksi esimerkiksi kehityskeskusteluissa. (Viitala 2021, 104.)

Taulukko 1. Esimerkki yksilotason osaamisten arviointitydkalusta (Viitala 2021, 104)

Osaamistaso
0 Ei Ei osaamista / Ei tarvitse
osaamista

1 Perehtyja Henkild on perehtymassa osa-alueeseen. Hanelld on perustiedot
asiasta.

2 Perusosaaja | Osaaminen on perusosaamista. Henkild tuntee sovitut ohjeet ja
pelisddnnot ja osaa toimia osaamisalueen tehtavissa.

3 Osaaja Henkild hallitsee osaamisalueen. Han osaa soveltaa tietdmystaan
toimintaan joustavasti jatkuvan parantamisen periaatteella.
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4 Kehittaja Henkil6llda on monipuolista ja ajanmukaista tietdmysta osaamis-
alueesta. Han kehittaa siihen liittyvia toimintatapoja monipuoli-
sesti my0Os uusissa tilanteissa omassa organisaatiossaan. Han voi
toimia sisdisena kouluttajana / asiantuntijana.

5 Asiantuntija | Henkil6 on osaamisalueen erinomainen osaaja. Han ndkee osaa-
misalueen asioita laajana strategisena kokonaisuutena ja osaa yh-
distaa asioita uudella tavalla. Han osaa kehittaa osaamisaluee-
seen kuuluvia asioita koko organisaation kannalta.

Osaamiskartoitus koostuu kahdesta osasta. Ensimmaisessa osassa selvitetdan, millaista osaamista
organisaatiossa tarvitaan talla hetkelld ja millaista tulevaisuudessa. Saatujen tulosten pohjalta laa-
ditan organisaation osaamiskartta. Siind esitetadn tarvittava osaaminen ja sen eri tasot. Toisessa
osassa tyontekijoille luodaan omat osaamisen tavoitteet seka arvio tamanhetkisesta osaamisesta.
(Kupias 2014, 70.) Osaamiskartoitus tehdaan yhdessa tyontekijoiden kanssa, jotta saadaan parem-
min esille tydyksikon tdmanhetkiset osaamisen vahvuudet, puutteet ja heikkoudet. Ndin saadaan
yhteinen kasitys siitd, kuinka tulevaisuudessa toiminta ja tyotehtavat tulevat muuttumaan ja miten

naiden perusteella myds tarvittava osaaminen tulee muuttumaan. (Viitala 2021, 103.)

3.2 Esihenkilon rooli perehdytyksessa

Paavastuu perehdytyksesta on esihenkil6lla. Han laatii sédannot ja kdytannot perehdytyksen toteut-
tamiselle. (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006, 65.) Lisdksi esihenkilé vahvistaa sitoutumista, luo
myonteisen ilmapiirin uuden oppimiselle seka edistaa positiivista kuvaa tyonantajasta. Esihenkilo
hallitsee koko perehdytysprosessin, kannustaa tyontekijoita perehdyttamiseen ja osallistuu siihen
my®s itse. (Miettinen, Peltokoski & Astedt-Kurki 2006, 25-26.) Perehdytykseen osallistumalla, esi-
henkil6 tutustuu uuteen tyontekijaan nopeasti. Nain syntyy jo heti alussa pohja hyvalle yhteistydlle
ja -hengelle. Lisaksi esihenkild pystyy tunnistamaan tyontekijan jo olemassa olevat taidot seka ky-

vyt ja voi ohjata tyontekijan tekemaan hanelle sopivia tyotehtavia. (Laaksonen & Ollila 2017, 224.)

Tybnantajan tehtdavana on huolehtia, etta perehdyttdja saa tarvitsemaansa perehdyttamiskoulu-
tusta ja hdnen tyossa jaksamistaan tuetaan (Voutilainen, Haapa & Jokiniemi 2019, 12). Osallistu-
malla perehdytykseen, esihenkilo edistdad perehdyttdjan sitoutumista perehdytystyohon (Mietti-
nen ym. 2006, 26).
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4 Kehittamistyon tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat

Kehittamistyon tavoitteena on tuottaa terveyskeskuksen vastaanottopalvelujen ensiapuun uusi

perehdytysmalli, jossa uuden tyontekijan tukena on kokenut hoitaja.

Kehittamistyon tarkoituksena on taata laadukas ja turvallinen hoito ensiavun potilaille seka uuden

tyontekijan sitoutuminen organisaation palvelukseen.

Kehittamistehtavat ovat:

e Tehddan yhdessa tyontekijoiden kanssa perehdytysmalli.
e Kootaan tydnantajan yleiset ohjeet PowerPoint -esitykseksi.

e Tehdaan tarkastuslista asioista, joihin uuden tyontekijan tulee perehtya.

5 Kehittamistyon toteuttaminen

5.1 Kohdeorganisaatio

Kehittamistyon kohdeorganisaationa oli terveyskeskuksen vastaanottopalveluiden ensiapu ja siella
tyoskenteleva henkilékunta. Vastaanottopalveluiden ensiavun vakituiseen henkilékuntaan kuuluu
1 osastonhoitaja, % apulaisosastonhoitaja, 3 rajatun lddkkeenmaaraamisen oikeudet omaavaa sai-
raanhoitajaa, 7 ¥ sairaanhoitajaa ja 1 terveyskeskusavustaja. Ensiavussa tarkkailupaikkoja on yh-
teensa 11, joista kolme on varattu infektiopotilaille. Tarvittaessa paikkalukua voidaan nostaa nel-

jalla, kun otetaan kayttéon ensiavun shokkihuone, kipsaushuone seka kaksi toimenpidehuonetta.

Ensiavun tehtdavana on toteuttaa kiireellistd hoitoa riippumatta siitd, missa kunnassa potilas asuu.
Kiireellisesta hoidosta on kyse silloin, kun potilas sairastuu yllattdaen, hanelle tulee jokin vamma,
pitkdaikainen sairaus akillisesti vaikeutuu tai hanen toimintakykynsa alentuminen vaatii valitonta
arviota ja hoitoa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2021.) Lisdksi ensiavussa toteutetaan sairaanhoita-
jan kiireellista ja puolikiireellistd vastaanottoa. Sinne ohjautuvat potilaat, joille toteutetaan muun
muassa suonensisadista ladkehoitoa, verensiirtoa, lyhytaikaista haavan hoitoa tai vaihdetaan Cysto-

fix eli ihon lapi asennettu virtsarakkokatetri.
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Kehittamistydssa keskityttiin uusien sairaanhoitajien perehdytykseen ensiavun tarkkailussa toteu-

tettavaan hoitotyohon.

5.2 Tiedonkeruumenetelmat ja aineisto

Kehittamistyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tiedonkeruu tehtiin yhdistamalla kdaytannon
kehittamistyo ja tutkimus. Tata menetelmaa kutsutaan toimintatutkimukseksi ja sitd ohjaa kdytan-
non intressi, missa jokin asia halutan tehda paremmin kuin mita talla hetkelld tehdaan. (Heikkinen
2018, 215.) Toimintatutkimuksessa pyrittiin muutokseen, mika tavalla tai toisella edistaa ja paran-
taa asiantiloja. Kehittamistyon tarkoituksena oli tuottaa tutkimuksellista tietoa, vaikka tavoitteena
olevat muutokset eivat toteutuisikaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kehittamis-
tyossa osallistujat otettiin tiiviisti mukaan kehittamiseen. Nain ollen tutkimuksen tuloksiin vaikut-
tavat vahvasti osallistujien kulttuuri ja omat arvot seka ryhman aikaisempi historia ja perinteet.
(Somekh 2006, 31.) Kehittamistyota tehdessaan tutkija oli tiiviisti yhteistydssd kohdeorganisaation
kanssa. Tutkijan tehtavana oli tehda tutkimusta ja samalla keksid mahdollisia ratkaisuja organisaa-
tiossa todettuun kehittamiskohteeseen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 59.) Toisin kuin
perinteisessa tutkimuksessa, toimintatutkimuksessa tilanteet ovat mukana oleville ihmisille yksilol-

lisid, eikd saatua tietoa voida yleistaa tai soveltaa (McNiff & Whitehead 2012, 12).

Tyontekijoita osallistettiin tutkimuksessa lomakekyselyn avulla. Lomakekyselya voidaan kayttaa
laadullisessa tutkimuksessa osana aineistonkeruuta. Sen avulla saadaan vastauksia erilaisiin ongel-
miin. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Kehittamistyossa kaytettiin kyselylomaketta, jonka kysymykset oli-
vat avoimia. Avoimissa kysymyksissa kasiteltava ilmio on tarkasti maaritelty, mutta kysymyksiin
pystyy vastaamaan avoimesti (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 97). Kysymykset suunni-
teltiin huolella, jotta ne eivat aiheuttaneet tutkimustuloksiin virheita. Vastaaja voi helposti ymmar-
tad kysymyksen eri tavalla, mita tutkija on tarkoittanut. Kysymyksien tuli myos olla yksiselitteisia,

eivatka ne saaneet johdatella vastaajaa. (Valli 2018, 93.)

Kysely toteutettiin elo-syyskuun 2020 aikana. Vastausaikaa oli ensin kuukauden verran, mutta va-
hdisen osallistujamaaran vuoksi aikaa jatkettiin vield kahdella viikolla. Kaikille tuolloin ensiavussa
tyoskenneille hoitajille (N=19) ldhetettiin sahkdpostitse saatekirje (Liite 1) seka sahkdinen kyselylo-
make (Liite 2), jossa tyontekijoilta kysyttiin mitka asiat tulee perehdyttda uudelle tyontekijalle kah-

den ensimmaisen tyoviikon aikana ja mita asioita voi jattda myohemmin perehdytettaviksi. Lisaksi
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kysyttiin, mitda muita asioita on hyva ottaa huomioon, kun perehdytetaan uutta tyontekijaa. Kyse-
lyyn osallistuminen oli vapaaehtoista ja se tehtiin nimettémana. Lomakkeen pystyi tayttamaan
sahkoisend, mutta kaikki vastaajat vastasivat kirjoittamalla kasin. Kyselyyn vastasi viisi (n=5) hoita-
jaa. Heista kolme vastasi lomakekyselyyn yksin, kaksi hoitajaa vastasi samalle lomakkeelle. Vas-
taukset oli annettu ranskalaisin viivoin. Kyselylomakkeet palautettiin suljetussa kirjekuoressa tutki-

jan henkilokohtaiseen postilokeroon, jonne oli paasy ainoastaan tutkimuksen tekijalla.

Joulukuussa 2021 pidettiin osastopalaveri, johon osallistui tutkijan lisaksi osastonhoitaja, 7 en-
siavun sairaanhoitajaa seka ensiavun vastuuladkari. Osallistuminen oli vapaaehtoista. Palaverin
alussa kaytiin lapi lomakekyselyn avulla saadut tulokset. Tuloksiin oli ryhmitelty kyselyssa esille
nousseet asiat ensin perehdytettadviin ja mydhemmin perehdytettaviin asioihin seka mita seikkoja
on hyva ottaa perehdytyksessa huomioon. Osallistujat saivat yhdessa pohtia, onko perehdytetta-
vien asioiden jarjestys oikea sekd paattaa, mitka asiat ovat esihenkilon perehdytettavia ja mitka
perehdyttdjana toimivan sairaanhoitajan. Palaverissa sovittiin myos, etta perehdytysta toteuttaa
kaksi hoitajaa ja he jakavat vastuun perehdytyksen toteuttamisesta yhdessa. Perehdytyksen pituu-
deksi paatettiin kaksi viikkoa siten, etta uusi tydntekija ei ole tydovahvuudessa. Perehdytysta jatket-

taisiin viela muutaman paivan ajan noin kuukauden kuluttua toéiden alkamisesta.

Lisaksi kaytiin |api perehdyttajalle apuvalineeksi koottu tarkastuslista ja perehtyjalle laadittu pe-
rehdytyslehtinen (Liite 3). Seka tarkastuslista etta perehdytyslehtinen pohjautuvat aikaisemmin,
syksylld 2018, tehtyihin tydvuorokuvauksiin (Liite 4) seka elokuussa 2020 tehtyyn kyselyyn. Tyo-
vuorokuvauksissa tydyhteison jasenet olivat kertoneet, mita eri tydvuorojen aikana tehdaan ja
mita osaamista tyontekijalla pitaa olla, jotta han pystyy suoriutumaan tyévuorosta. Perehdyttamis-
mallin toimivuuden kannalta oli hyva tietdd, mitka asiat koettiin oleellisiksi asioiksi uuden tyonteki-
jan perehdytyksessa. Tarkistuslistaan ja perehdytyslehtiseen luetteloitiin kaikki osa-alueet, joihin
uusi tyontekija tullaan perehdyttdmaan. Kun perehdytys on annettu, merkitdan tdma perehdytys-

lehtiseen.

Palaverissa tutkija esiteli myos perehtyjdlle kootun Power Point -esityksen, mista 16ytyvat kaikki
tyonantajan tekemat, sahkoisessd muodossa olevat ohjeet tyontekijoille. Tydnantajan kaikkia

tyontekijoita koskevat yleiset ohjeet oli keratty kaupungin tyontekijdille suunnatusta Intranetista.
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5.3 Aineiston analysointi

Sisalléonanalyysi on menetelma, jonka avulla voitiin analysoida kirjoitettua kommunikaatiota. Sen
avulla pystyttiin tarkastelemaan asioiden ja tapahtumien merkityksia, seurauksia ja yhteyksia. Tar-
koituksena sisdllonanalyysilla oli tiivistaa kerattya tietoa, jotta tutkittavaa asiaa voitiin kuvailla ly-
hyesti. Tarkoituksena oli myos saada selkedsti esille valiset suhteet. Olennaista sisdllonanalyysissa
oli, etta tutkittavasta aineistosta erotettiin samanlaisuudet ja erilaisuudet. Analyysi voitiin jakaa
erilaisiin prosessivaiheisiin: analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistami-
nen, aineiston luokittelu, tulkinta ja sisdllonanalyysin luotettavuuden arviointi. (Janhonen & Nikko-

nen 2003, 21, 23-24.)

KehittamistyOssa sisallon analyysina kaytettiin teemoittelua. Siina laadullinen aineisto paloiteltiin
ja ryhmiteltiin erilaisten aihepiirien mukaan. Kun ryhmittely oli tehty, aineistoa tarkasteltiin siten,

ettd ryhmalle I6ytyi yhteinen teema eli aihe. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Kyselylomakkeen tulokset jaoteltiin teemojen alle alkuperaista eli autenttista ilmausta kayttden.
Autenttisia ilmauksia 16ytyi 70. Autenttisista ilmauksista muodostettiin pelkistetty ilmaus, joista
saatiin ensin muodostettua alaluokat ja sitten yhdistava teema eli ylaluokka (Taulukko 2.). Tulok-
set jaettiin viiteen eri yldluokkaan: Kliininen hoitotyd, Turvallinen lddakehoito, ICT-osaaminen,
Hoitotydn mahdollistavat ty6t sekd Organisaatio ja sen toiminta. Saatujen tulosten perusteella
pystyttiin luomaan perehdytysmalli ja kokoamaan perehdytyksen apuvalineiksi tarkoitetut tarkas-

tuslistat.

Taulukko 2. Esimerkki teemoittelusta

AUTENTTINEN PELKISTETTY ILMAUS | ALALUOKKA YLALUOKKA

ILMAUS

“Kirjaus + Mediatri” Rakenteinen kirjaami- | Asiakas- ja potilastie- | ICT-osaaminen
nen Mediatrille tojarjestelma

“Osastokartan ja tark- | Osastokartan ja tark-

kailulomakkeen kailulomakkeen

kéytto” kaytto

“Kirjaus yms. tilas- Tilastointi, suoritteet | Mahdollistavat toi-

tointi, suoritteet” minnot

“Ajanvaraus-listojen Ajanvaraus, laskutus

kéytdnnot, laskutus”
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6 Tulokset

Lomakekyselyn avulla saatiin selville ne tehtavat, mihin ensiapuun uutena tyontekijana tuleva tu-
lee perehdyttdaa kahden ensimmaisen viikon aikana ja mihin vasta myohemmin. Lisdaksi kyselyn
avulla selvitettiin niita asioita, mita on hyva ottaa huomioon perehdytyksessa. Lomakekyselyn li-
saksi tuloksissa huomioitiin myos niita asioita, mita tyontekijat olivat kirjanneet jo aikaisemmin

tehtyihin tyovuorokuvauksiin.

Kliinisella hoitotyolla tarkoitettiin tdssa kehittamistydssa kaikkia potilaan hoitoon liittyvia hoitotoi-
menpiteita seka laiteosaamista. Kliininen hoitoty6 on jaettu kahteen alaluokkaan hoitotyo0 ja laite-

osaaminen.

Kahden ensimmadisen viikon aikana uudelle tyontekijalle opetetaan sairaanhoitajan tyohon kuulu-
vat perusasiat ensiavun tarkkailussa tyoskentelemisessa. Vatsauksissa esille nousseet asiat olivat
konkreettisia tarkkailupotilaan kiireellisyysluokitukseen (ABCDE-triageluokitus), hoidon tarpeen
arviointiin ensiavussa ja puhelimessa, tutkimiseen (ABCDE-protokolla) ja voinnin seurantaan liitty-
via asioita. Aseptinen tydskentely hoitotydssa koettiin myds tarkeana. Erilaisista hoitotyon proto-
kollista elvytys koettiin sellaiseksi, mika perehdytetdan uudelle tyontekijalle ensimmaiset tyoviik-
kojen aikana. Tahan liittyy myos erilliseen elvytyskarryyn tutustuminen. Elvytyskarrystd loytyy
kaikki elvytyksessa kaytettavat vdlineet ja tarvikkeet seka ladkkeet. Lisdksi koettiin tarkeana opet-
taa myo0s potilaan kotiutuskaytanteet kotiin ja eri palveluasumisen yksikoihin seka potilaan siirta-
minen jatkohoitoon esimerkiksi keskussairaalaan. Kyselyyn vastanneet hoitajat pitivat tarkeana,
ettd uudelle tyontekijalle opetetaan myos terveyskeskuksen vastaanottopalveluiden muut palvelut

ja kuinka potilas ohjataan oikean avun piiriin.

Laiteosaamisen alueella kahden ensimmaisen tyoviikon aikana koettiin tarkeana, etta uusi tyonte-
kija osoittaa osaamisensa ensiavussa kaytossa olevien terveydenhuollon laitteiden ja tarvikkeiden
seka vieritestausvélineiden osalta. Potilasta tutkiessa sairaanhoitaja voi itsendisen arvion perus-
teella tehda jo valmiiksi erilaisia vieritesteja helpottamaan ladkarin paatoksen tekoa. Ennen kuin
vieritesteja voi tehda omatoimisesti, tulee osaaminen varmistaa kokeneelle hoitajalle annetun
nayton avulla. Terveydenhuollon laitteiden ja tarvikkeiden oikean kdyton varmistaa ja tarvittaessa

opettaa perehdyttdja.
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Ensiavussa tyoskentelevat sairaanhoitajat toteuttavat myos ajanvarauksella sovittuja, kiireellista
sairaanhoitajan vastaanottoa. Kyselyn perusteella nama tyotehtadvat olivat sellaisia, joihin uusi
tyontekija perehdytetddan vasta myohemmin. N&ita tehtdvia ovat muun muassa haavan hoito, cys-
tofixin eli virtsarakkokatetrin vaihto ja venesektio. Myos lddkarin avustaminen paivystyksellisissa
toimenpiteissa katsottiin osa-alueeksi, mika perehdytetdadan myohemmin. Paivystyksellisia toimen-
piteitd ovat esimerkiksi haavan ompelu, reponointi ja paiseen avaus. Ensiavun sairaanhoitajan tyo-
tehtaviin kuuluu peruskipsien (saapaskipsi, dorsaalinen kipsilasta) tekeminen. Kyselyyn vastanneet
olivat sita mielta, etta tata osaamista uusi tyontekija harjoittelee pidemman aikaa, eika sita kat-
sottu sellaiseksi tehtavaksi, mika tulee hallita ensimmaisten tyoviikkojen aikana. Lisdksi katsottiin,
etta polikliinisen vainajan hoitopolku ja siihen liittyvat paperiasiat vaativat pidemman perehtymi-

sen.

Terveydenhuollon laitteiden ja tarvikkeiden viikoittainen tai kuukausittainen puhdistus ja testaus,
samoin kuin vieritestauslaitteiden kontrollit koettiin olevan niita asioita, joita voidaan perehdyttaa

myohemmin. Kayton jalkeinen puhdistus opetetaan samalla, kun perehdytetaan niiden kaytto.

Turvallinen ladkehoito kuuluu hoitotydssa arkipaivaan. Tata tyota tekevalla ammattilaisella tulee
olla ajantasainen osaaminen ja hdanen toimintansa olla laadukasta. Tyonantajan tehtdavana on taata
ammattilaiselle olosuhteet laadukkaaseen toimintaan ja kunnollinen perehdytys turvallisen ladke-
hoidon toteuttamiselle. (Laukkanen & Ruokoniemi 2021, 8.) Turvallinen ladkehoito yldluokka jaet-

tiin kahteen alaluokkaan laakehoidon osaaminen ja ladkehoito.

Kyselyn perusteella kahden ensimmaisen viikon aikana uusi tyontekija suorittaa osan ladkehoidon
tenteistd sekad osoittaa ladkehoidon osaamisen antamalla nayt6t. Nama osa-alueet liittyvat niihin
ladkehoidon osaamisiin, mitd sairaanhoitaja tarvitsee paivittdisessa hoitotydssa ensiavun tarkkai-
lussa, esimerkiksi lddkkeiden pistaminen lihakseen, rokotus ja kanylointi. Lédkehoidon toteutta-
mista varten koettiin tarkedksi, etta heti alussa uudelle tyontekijalle esitellddn ensiavussa kdytossa
olevat ladkkeet, miten ladkkeita annetaan esimerkiksi suonensisadisesti tai hengitettyna spiran eli
ladkesumuttimen avulla. Osaksi ldakehoitoa, katsottiin kuuluvan viikoittaiset ja paivittdiset [ampo-

tilojen mittaukset sekad huoneen lammaossa olevasta ladkekaapista etta ladkejaakaapista.
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Mydhemmin uusi tyontekija suorittaa sellaiset laakehoidon tentit ja naytot, mita joutuu kaytta-
maan tydssaan harvemmin. Ndita ovat muun muassa lasten ladkehoito seka mielenterveyden hai-
rididen ja paihderiippuvuuksien ladkehoito. Ladketilauksen tekeminen sairaala-apteekista pereh-

dytetdan myods myéhemmin.

ICT-osaamisella tarkoitetaan tassa kehittamistehtavassa asiakas- ja potilastietojarjestelman kayt-
toa seka kirjaamista. ICT-osaaminen jaettiin kahteen alaluokkaan asiakas- ja potilastietojarjestelma
ja mahdollistavat toiminnot. Asiakas- ja potilastietojarjestelma on ohjelmisto tai jarjestelma, jonka
avulla voidaan sahkoisesti kasitella sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastietoa. Jarjestelma seka

tallentaa etta yllapitaa asiakas- ja potilasasiakirjoja ja ndissa olevia tietoja. (Valvira, 2022.)

Kyselyyn osallistuneiden mielesta ensimmaisina viikkoina perehdytetdan perusasiat asiakas- ja po-
tilastietojarjestelman kaytosta: kuinka kirjataan potilasasiakirjoihin rakenteisesti, miten kaytetaan
ensiavun osastokarttaa ja mita asioita laitetaan sahkoiseen tarkkailulomakkeeseen. Osastokartta
on rakennettu asiakas- ja potilastietojarjestelmaan sahkodisesti. Tietokoneen kuvaruudulla on nédh-
tavilla yhdella silmaykselld potilaspaikat ja paikalla oleva potilas. Potilaspaikan kohdalle tulee naky-
ville ladkarin tekemat hoito-ohjeet ja maaraykset, laboratoriotutkimusten vastaukset seka potilaan
sen hetkinen tila, onko edelleen tarkkailussa vai lahd6ssa kotiin tai jatkohoitoon. Tarkkailulomak-
keeseen puolestaan laitetaan ylos mittauksilla ja vieritestauksilla saadut tulokset, potilaalle anne-
tut ladkkeet ja nestehoidon aloitus seka potilaan voinnin seuranta. Lisaksi pidettiin tarkeana, etta
uusi tyontekija oppii, kuinka varataan aikoja sekd tehdaan kaynnista lasku. Ajanvaraus ja laskutus

katsottiin olevan sellaisia tehtavia, mitka mahdollistavat toimintoja.

Asiakas- ja potilastietojarjestelmasta saadaan kerattya myds paljon erilaista tietoa ja tilastoja
muun muassa Terveyden- ja hyvinvoinninlaitokselle. Kyselyssa tuli esille, etta ndiden tilastojen ja
muiden tietojen kerdamista varten uudelle tyontekijalle opetetaan myohemmin asiakas- ja potilas-
tietojarjestelman kautta tehtavat tilastoinnit eli Avohilmot. Avohilmon avulla saadaan tietoja
muun muassa vaeston palvelujen kaytosta, hoidon saatavuudesta, terveytta edistavista palve-
luista, ammattilaisten tyonjaosta seka hoitamisen eri kdytannoista, viaeston terveysongelmista ja
epidemioiden levidmisestd. Saatua ajantasaista tietoa kaytetdan apuna paatoksenteossa, suunnit-
telussa seka tutkimuksessa. Avohilmon kautta saadaan myds erilaisia raportteja, joiden avulla voi-

daan tarkastella kyseessa olevan yksikon tietoja. Raportit mahdollistavat myds vertailun muiden
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yksikéiden toimintaan. (Perusterveydenhuollon avohoidon hoitoilmoitus (Avohilmo) 2016.) Uu-
delle tyontekijalle perehdytetdadan myohemmin myds suoritteiden tekeminen ja niiden merkitys.
Suoritteiden avulla tydnantaja pystyy seuraamaan toteutuneita kdynteja seka sitd, kohtaako tyon

maara ja resurssit.

Hoitotyon ei katsottu olevan pelkkda potilaan hoitamista. Kyselyssa nousi vahvasti yhtena tee-
mana esille hoitotyén mahdollistavat tyot. Hoitotyon mahdollistavat tyot jaettiin kahteen alaluok-
kaan siivoustyo ja hoitotarvikkeiden saatavuus. Siivoustyohon katsottiin kuuluvan omien jalkien
silvoaminen seka paivittain tehtavat kaytossa olevien instrumenttien, laitteiden ja tietokoneiden
puhdistaminen. Jotta hoitotarvikkeita on jatkuvasti saatavilla, uuden sairaanhoitajan tulee kyse-
lyyn vastanneiden mielesta hallita Kardexin kaytt6é. Kardex on koko terveyskeskuksen kaytossa
oleva varastohissi, josta l0ytyy kaikki hoitotydssa tarvittavat hoitotuotteet ja tarvikkeet. Kyselyyn
vastanneiden mielesta oli erittdin tarkeda, ettd jokainen tyontekija tdydentda ensiavussa tarvitta-
via hoitotuotteita ja tarvikkeita. Koettiin, ettd hoidon sujuvuus heikkenee, mikali ndissa on puut-

teita.

Uusi tyontekija perehdytetaan myéhemmin sellaisiin siivoustdihin, mita ei tehda paivittain vaan
esimerkiksi kerran kuukaudessa. Tallaista siivous tyota katsottiin olevan hoitotarvikekarryjen ja
kaappien puhtaanapito. Myds keskusvarastotilauksen tekeminen perehdytetaan vasta myéhem-
min. Kaikkia tuotteita ei valttamatta loydy Kardexista, vaan ne tulee tilata erikseen keskusvaraston

tyontekijan kautta.

Organisaatio ja sen toiminta jaettiin kahteen alaluokkaan tyoyhteiso ja tyonantaja. Kyselyyn vas-
tanneet jakoivat selkedsti perehdytettavat asiat esihenkilon perehdytettaviin ja perehdyttdjana
toimivan sairaanhoitajan tehtaviksi. Kun uusi tyontekija aloittaa tyot, koettiin hyvaksi, ettd esihen-
kilo perehdyttda hanet ensin. Perehdytettaviksi asioiksi listattiin tydosuhteeseen liittyvat perusasiat,
kuten palkkaus, kaytossa oleva tydehtosopimus ja tydoaikamuoto seka tydnantajan ohjeet esimer-
kiksi sairaspoissaolojen ja henkilostéetuuksien suhteen. Kyselyn perusteella esihenkilon tulee
hankkia tyontekijalle avaimet, neuvoa tydvaatteet seka kertoa kaupungin hygienia ja vaatetusoh-
jeesta. Esihenkilon tehtavaksi perehdytyksessa katsottiin kuuluvan myos tehtavankuvan lapikdaymi-
nen. Tehtdvankuvassa kerrotaan, mihin tyotehtavaan uusi tyontekija on palkattu. Lisdksi esihenki-

I6n tehtavana pidettiin terveyskeskuksessa toimivien muiden toimipisteiden toiminnan esittely
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seka terveyskeskuksen tarkeimpien henkildiden esittely, kuten ylilaakari, apulaisylilaakari ja joh-
tava hoitaja. Perehdyttdjana toimivan sairaanhoitajan puolestaan katsottiin perehdyttavan itse
tyoyhteis66n. Hanen tehtavanaan pidettiin henkilokunnan ja tyotilojen esittelya, eri tydvuoroissa
suoritettavien tyotehtavien opastamista seka moniammatillisen yhteistyon selvittamista. Moniam-
matillisessa yhteistyossa nostettiin esille tyoskentely yhdessa |ddkareiden ja rajatun ladkkeenmaa-

raamisoikeuden omaavien sairaanhoitajien kanssa seka heidan konsultoimisensa.

Myohemmin perehdytettdavana asiana pidettiin tarkedana perehdyttda uusi tyontekija kaupungin

muihin sosiaali- ja terveyspalveluihin seka esitella tarkeimmat yhteistyotahot.

Kyselyssa pyydettiin myos pohtimaan muita asioita, mita on hyvéa ottaa perehdyttdmisessa huomi-
oon. Uuden tyontekijan aikaisempi tyokokemus ja jo olemassa oleva osaaminen haluttiin saada

selville. Lisaksi perehtyjalle tulee antaa tarpeeksi pitka aika perehtymiseen. On myo6s otettava huo-
mioon, ettd kaikki perehdytettavat eivat ole samanlaisia, vaan perehdytys on suunniteltava yksilol-
lisesti. My0s siina koettiin olevan eroja, miten uusi tyontekija omaksuu uuden tyon. Toiset oppivat

nopeammin, toiset taas hitaammin.

7 Pohdinta

7.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Kehittamistyossa haluttiin luoda terveyskeskuksen ensiapuun perehdytysmalli. Perehdytyksen
apuvalineiksi haluttiin koota perehdytyslehtinen perehtyjalle, tarkastuslista perehdyttajalle ja esi-
henkil6lle tydnantajan ohjeet Power Point -esitykseen. Kehittdmistyossa saatiin selville lomakeky-
selyn ja tyovuorokuvausten perusteella ne asiat, mitka tyontekijat kokivat tarkeiksi perehdytetta-
viksi asioiksi. Osastopalaverissa paatettiin perehdytykseen liittyvat kdaytannon asiat, kuten kuinka
monta perehdyttdjaa on, kuinka pitka aika perehtyjalle aluksi suunnitellaan perehtymiseen kaytet-
tavaksi, mitka asiat perehdyttada esihenkild ja mitkd perehdyttdjana toimiva sairaanhoitaja. Power
Point -esitykseen aiheet nousivat myds lomakekyselyn vastausten pohjalta. Ohjeet 0ytyivat val-

miina tyonantajan Intranetista ja ne koottiin sielta yhtenaiseksi esitykseksi.
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Lomakekyselyn ja tydvuorokuvausten avulla saatujen tulosten perusteella voitiin havaita, etta vas-
taajat kokivat uuden tyontekijan perehdytyksessa tarkeiksi konkreettiset tyotehtavat eli miten po-
tilasta tutkitaan, tarkkaillaan ja hoidetaan. Seka ne tehtavat, milla mahdollistetaan hoitotyon to-
teuttaminen. Kuten Laaksonen & Ollilla (2017) toteavat, perehdytyksen paapaino on niissa
tehtavissa, mihin tyontekija on palkattu. Vastauksista nousi esille, ettd uudelle tyontekijille ei tar-
vitse niinkdan opettaa alusta lahtien erilaisten hoitotoimenpiteiden tekemista, vaan luotettiin ha-
nen koulutuksessaan saamiinsa ammatillisiin ja tiedollisiin taitoihin. Rauramon (2018) mukaan pe-
rehdytys lisda tiedollisten ja taidollisten valmiuksien kehittamista. Perehdyttdja Idhinna varmisti,
ettd perehtyja hallitsee erilaisten hoitotydssa tarvittavien laitteiden kdyton, esimerkiksi verenpai-

nemittarin ja monitorin.

Uuden tyontekijan aikaisempi osaaminen ja tydkokemus haluttiin my6s saada selville. Vastaajat
kokivat tarkedksi ymmartaa jokaisen uuden tyontekija olevan yksilo, jolla on erilainen tapa omak-
sua uusia asioita. Taman tiedon avulla voitiin tehda yksiléllinen perehdytyssuunnitelma, jolloin voi-
tiin keskittya niihin asioihin, mitka olivat perehtyjalle uusia. Foleyn ja muiden (2021) tekeman tut-

kimuksen perusteella yksilollinen perehdytys auttoi kokeneempiakin hoitajia perehtymisessa.

Tarkedksi koettiin myos se, ettad perehtyja osoittaa osaamisensa esimerkiksi vieritestien tekemi-
seen ja antaa naista tarvittavat naytot. Myos turvallisen lddkehoidon toteuttamisessa koettiin
tenttien suorittamisen ja nayttdjen antamisen olevan iso osa perehdytysta. Nama asiat perehtyjan

tuli hallita kahden viikon perehtymisen jalkeen.

Kyselyyn vastanneet nostivat esille organisaation esittelyn. Ensin uudelle tyontekijalle esiteltiin ter-
veyskeskuksen oma organisaation ja myohemmin koko sosiaali- ja terveyspalveluiden organisaatio.
Eklundin (2018) mukaan perehdytyksen avulla johdetaan organisaatiota kohti tavoitteita ja toteu-
tetaan sen strategiaa. Tulosten perusteella organisaatio kuitenkin koettiin Idhinna eri toimipisteina
seka niissa toimivina henkildina. Kyselyn tuloksissa ei varsinaisesti ilmennyt organisaation tavoit-

teet, strategia tai arvot.

Henkilostolle pidetyssd osastopalaverissa tyontekijat arvioivat perehdyttajan roolia. Koettiin, etta

perehdyttajia tuli olla kaksi, jotta vastuu perehdytyksesta jakautuu useammalle. Kuten Eklundkin
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(2018) toteaa, vastuun jakaminen vahentaa perehdyttdjien tydkuormaa ja uusi tyontekija verkos-

toituu paremmin tyoyhteisoon.

7.2 Johtopaatokset

Voidaan todeta, ettd perehdytyksessa paapaino on niissa tydtehtavissa, mihin uusi tyontekija on
palkattu. Aluksi perehdytetaan sellaiset asiat, mitka on osattava selviytydkseen perustehtdvassa.
Mybhemmin perehdytdan niihin asioihin, mihin uusi tydntekija tarvitsee enemman aikaa perehty-

dkseen tai mita ei toteuta jokapadivaisessa tydskentelyssa.

Jotta voidaan suunnitella yksiléllinen perehdytysohjelma, tulee uuden tyontekijan jo olemassa
oleva osaaminen selvittda. Lisdksi jokainen perehtyja tulee huomioida yksilona ja hdnelle tulee an-

taa tarvittava aika perehtymiselle.

Voidaan olettaa, ettd yhdessa luodun perehdytysmallin avulla taataan suunnitelmallinen ja laadu-

kas perehdytys kaikille uusille tyéntekijoille.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Kehittamistehtavassa rajattiin perehdytys koskemaan sairaanhoitajien perehdytysta ensiavun tark-
kailuun. Ensiavussa sairaanhoitaja tyoskentelee myés paivapoliklinikalla, minne kuntalaiset voivat
hakeutua arkipaivisin matalalla kynnyksellad seka kiireellisissa etta puolikiireellisissa asioissa. Paiva-
poliklinikka on hoitaja vetoinen eli sairaanhoitaja tutkii potilaan ensin ja tarvittaessa konsultoi 1da-
karia tai pyytaa hanet arvioimaan potilaan tilannetta paikan paalle. Sairaanhoitajan tyotehtaviin
kuuluu myds avustavat tehtdvat ensiavun niin sanotulla ilmoittautumisluukulla. llmoittautumisluu-
kulla tyoskenteleva hoitaja tekee hoidon tarpeen arviota seka puhelimessa ettd luukulle suoraan
tulleille potilaille, ottaa esimerkiksi ensihoidon tuomia potilaita vastaan ja arvioi heidan kiireelli-
syysluokituksensa, huolehtii potilaiden laskutuksesta seka tarkistaa tilastoinnit. Jatkossa perehdy-
tysmallia tulee laajentaa koskemaan my0s naita tyotehtavia. Lisdksi ensiavussa tyoskentelee ter-
veyskeskusavustaja, jonka tyotehtavat poikkeavat sairaanhoitajan tyotehtavista. Myos tdman

ammattiryhman perehdytyksen kehittaminen on jatkossa tarpeen.
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Jatkossa perehdytysmallia tulee kehittdaa. Kun uusi tyontekija tulee ensiapuun ja hanet perehdyte-
tadan mallia kdyttaen, olisi mielenkiintoista selvittda hanen kokemuksiaan ja tuntemuksiaan pereh-
dytyksesta. Samoin olisi mielenkiintoista tutkia sita, sitoutuvatko uudet tyontekijat jadmaan osaksi

tyoyhteisda hyvan perehdytyksen ansiosta.

7.4 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikkaa kuvattiin normatiivisena etiikkana. Siind pohdittiin mitka ovat oikeita ja nouda-
tettavia eettisid saantdja. Tutkimus perustui vapaaehtoisuuteen ja siind kunnioitettiin ihmisen itse-
maaraamisoikeutta seka ihmisarvoa. Tutkimuksella ei aiheutettu vahinkoa tutkittavalle. (Kuula
2015, 22-24.) Tutkimusetiikka kasitteli myos tutkijan ammattietiikkaa. Ammattietiikkaan kuuluivat
eettiset periaatteet, normit, arvot seka hyveet. Tutkija etsii tydssaan totuutta luotettavista lah-
teistd, joiden oikeellisuus voidaan tarkistaa. Kayttaessaan toisten tutkijoiden toita, tutkija kunni-

oitti ja huomio toisen tekeman tyon. (Kuula 2015, 24.)

Kehittamistydssa noudatettiin hyvaa tieteellista kdytantda. Aineisto analysoitiin teemoittelemalla
ja siinad kaytettiin autenttisia ilmauksia. Nain ollen tutkimustuloksiin ei vaikuttanut se, etta kehitta-

mistyota teki tyoyksikdn lahiesihenkild.

Hyvan tieteellisen kdytannon keskeisimpia lahtokohtia ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus
kaikissa tutkimuksen eri vaiheissa. Naitd noudatettiin kehittamistyossa. Tiedonhankinta-, tutkimus-
ja arviointimenetelmat olivat eettisesti kestavia. Kehittamistyon tulosten julkaisu oli avointa ja vas-
tuullista. Toisen tekemille ty6lle annettiin arvo ja sitd kunnioitettiin. Tutkimuslupa oli hankittu ja
tutkimuksen ndakokulmasta oli tehty eettinen ennakkoarviointi. Ennen kuin tutkimus aloitettiin,
kerrottiin kaikille osapuolille heidan oikeutensa. Tutkimuksen edetessa tutkija pidattaytyi kaikista

niista tilanteista, joissa koki olevansa esteellinen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempad ammattikorkeakou-
lututkintoa Kliininen asiantuntija ja teen opinndytetyond mallin uuden tyontekijan perehdyttdmiseen
Aanekosken terveyskeskuksen ensiapuun.

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa terveyskeskuksen vastaanottopalvelujen ensiapuun uusi pereh-
dyttamismalli, jossa uuden tyontekijan tukena on kokenut hoitaja. Tarkoituksena on taata laadukas
ja turvallinen hoito potilaalle sek& uuden tyontekijan sitoutuminen organisaation palvelukseen.

Opinndytetydssé tehddan muistilistat esimiehille, perehdyttdjalle ja perehtyjalle. Esimiehen muisti-
lista tehd&d&n PowerPoint esityksend, mista 16ytyy linkin takaa kaikki tyénantajan kaupungin Intraan
tekemat ohjeet tyontekijoille. Tamé muistilista tulee olemaan kaikkien kaytdssa Office365:sta 10y-
tyvassd SharePoint:ssa. Perehdyttdjdn muistilista koostuu niisté asioista, mita hanen tulee uudelle
tyontekijalle perehdyttad ensiavussa tyoskennellessa. Listaan on eritelty asiat sen mukaan, missé
jarjestyksessa asioita olisi hyva opettaa. Perehtyjan muistilista kootaan seké esimiehen etta pereh-
dyttajan perehdytettavista asioista.

Perehdytysmallissa uudelle tydntekijélle nimetéén perehdyttéjd, joka kulkee rinnalla pidemmaén ai-
kaa. Heti aluksi kaksi viikkoa ja my6hemmin muutaman paivén ajan. Tdman kyselyn avulla koo-
taan perehdyttdjalle muistilista kaikista niista asioista, joita hédnen tulee opettaa uudelle tyontekijalle
tai varmistaa, ettd han osaa ne.

Kysely lahetetdan séhkdpostilla kaikille ensiavussa tydskenteleville hoitajille, kysely 16ytyy tdmén
séhkopostin liitteend. Kyselyyn vastataan nimettdméné ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.
Vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyn voi tayttaa sdhkoisesti, tulostaa ja toimittaa takatilassa mi-
nun nimellani olevaan postilokerikkoon. Kyselyn tulokset tullaan esittdmaan syksylla SUB-tiimin
palaverissa ja tuolloin voimme vield yhdess lisata tai poistaa asioita.

Toivon saavani vastaukset 31.8.2020 mennessa.

Ystavallisin terveisin,
Heini Tarvainen
L4266@student.jamk.fi
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Liite 2. Kyselylomake

1. Mitka kaytannon tydtehtavat tulee opettaa / varmistaa niiden osaaminen kahden
ensimmaisen tyoviikon aikana?

-~

2. Mitka tydtehtavat tulee opettaa / varmistaa niiden osaaminen myéhemmin

3. Mitd muuta on hyva ottaa huomioon uuden tyontekijan perehdyttdmisessa?

29



Liite 3. Perehdytyslehtinen

VASTAANOTTOPALVELUT

PEREHDYTYSLEHTINEN

Ii AMBULANCE
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Tervetuloa meille!

Kadessasi on vastaanottopalveluiden perehdytyslehtinen. Tama lehtinen toimii apuvali-
neend seka sinulle ettd esimiehille ja yksikdille hyvan ja laadukkaan perehtymisen toteutu-
miseksi. Perehdytyslehtisen tayttd alkaa heti sen saatuasi, eli silloin kun olet tekeméassa
yksikdn esimiehen kanssa tydsopimusta. Tavoitteena on, etté perehtymislehtisessé on
kaikki kohdat kayty lavitse 1-3 kuukauden sisalla tyon aloittamisesta. Yksikon tyontekijat,
perehdyttdja ja esimies auttavat sinua asioiden selvittamisessa ja tukevat perehtymistasi,
mutta vastuu asioiden l&pikaymisesta ja perehtymisesta on kuitenkin sinulla. Toivottavasti

lehtisesta on sinulle apua yksikkdon perehtyessasi!

Puhelinnumeroita, joita voi tydssa ollessa tarvita:

Osastonhoitaja:

Apulaisosastonhoitaja:

Palkanlaskenta:

Tyo6terveyshuolto:


mailto:riina.kainu@aanekoski.fi
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mailto:maarit.lyyra-heinonen@aanekoski.fi

PEREHDYTETTAVAT ASIAT TOIHIN TULLESSA

Esihenkilolta tyontekijalle

Perehdytetty/Pvm/Kuittaus

Tyoyksikon ja tyotehtavien kuvaaminen, yksikon o/

arvot ja tavoitteet

Tyoésuhdeasiat: tydaikamuoto, palkka, verokortti, 0 /7

koeaika, maaraaikaisuuden peruste

Tunnusten hankkiminen ] [

(Mediatri, sahkoposti, Populus, Osti, Oppiportti,
Vihta, Intermetso, LOVe)

Tyobvuorot, vuoronvaihdot, ohjeet poissaoloista o /7
Tyoterveyshuollon palvelut o /7
Oman puhelimen kaytto o7
Ohjeistus sosiaalisesta mediasta o7
Hygienia- ja aseptiikkaohjeistus o7
(korut, hajusteet, rakennekynnet, lavistykset)

Savuton tyopaikka o7
Turvallisuusasiat o/
(henkilbturvahalytin)

Talon ja tilojen esittely o/
Sosiaalitilat, pukuhuoneet o /7
Tyovaatteet o/
Avaimet o/ |/
Terveyspalveluiden organisaatio o/
(eri toimipisteet ja niiden toiminta)

Pelastussuunnitelma ja turvallisuuskavely o/
Tietoturva- ja tietosuojaosaaminen o/
(Navisec Flex)

Ohjeistus ty6tapaturmista o/
(WPro)

Varhainen tuki ja epaasialliseen kohteluun o7

puuttuminen



Mediatri — tukihenkilon alkuperehdytys
(osastokartta, tarkkailulomake, ajanvaraus, laskutus)

Tyontekijalta tyontekijalle

Yksikon tarkempi esittely
Henkilkunnan esittely

Yksikon toimintamalli
(vastuualueet, tyonjako, tauot)

Keskeiset tybtehtavat vuorossa
TyoOvuorolistan merkinnat ja palauttaminen
Puhelimen kéaytto ja tarkeat numerot

Halytykset
(Dectit, potilas- ja turvahalytykset, palohalytykset)

Intran kaytto

Potilasturvallisuusilmoitus
(HaiPro)

Siivoustyott ja jatehuolto
(paivittainen siivous)

Kirjaaminen

Laakintalaitteiden kaytto:
monitori
verenpainemittari
EKG-laite
ruiskupumppu
Volymetrinen pumppu
spirat

CPAP




Vieritestit:
i-stat
pika-TnT
pika-Hb
pika-INR
pika-CRP + StrepA
verensokeri
ketoaineet veresta
huumeseula virtsasta
virtsa stix
raskaustesti

Kiireellisyysluokitus
(ABCDE-triageluokitus)

Tarkkailupotilaan tutkiminen ja seuranta
(eABCDE-protokolla)

Elvytys-protokolla + elvytyskarry

Potilassiirrot
(koti, kotihoito, palveluasuminen, vuodeosasto, Nova, Kys)

Laakkeiden anto-ohjeet
(laimennettavat ladkkeet)

Laakekaappi ja kaytossa olevat laakkeet
LOVe-tentit ja naytot:

LOP

v

PKV

Rokotus

Kardex (varastohissi)

O oo4gooooogoodgd

~~
~~
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MYOHEMMIN PEREHDYTETTAVAT ASIAT

Esihenkilolta tyontekijalle

Kaupungin organisaatio

Sosiaali- ja terveyspalvelut

Populuksen kaytto

Kehityskeskustelut

Tyontekijalta tyontekijalle

Sairaanhoitajan itsendiset toimenpiteet
(SHVO-lista)

Kipsaus

cystofixin vaihto

venesektio
ompeleiden/hakasten poisto
haavan hoito

verensiirto

Exitus-potilaan hoitopolku

Laakarin avustaminen toimenpiteissa:

haavan ompelu
reponointi
max-punktio
lavaatio
paiseen avaus
killaexcisio

vierasesineen poisto silmasta

O 0Oo0oodoonoao

O 0O0o0o0gdgd

N,
/|
N,
/|
/|
/1
/|
/|
/|
/|
/|
/|
/|
/|
/|
/|
/|
/|
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LOVe-tentit ja naytot:
PSYK
GERI1 &I
Lassi
ABO
KIPU

Ladketilaus
Keskusvarastotilaus
Vieritestien kontrollit
Laitteiden puhdistus ja huolto

Harvemmin tehtéava siivoustyo
(kaapit, karryt)

Laakehoitosuunnitelma

Mediatri — tukihenkilon jatkoperehdytys
(tilastointi/Hilmot, suoritteet)

Pelastussuunnitelma

36




MUISTIINPANOJA
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Liite 4. Tyovuorokuvaus

TYOTEHTAVAT ENSIAVUN TARKKAILUSSA
Vuoro A = joka paiva klo 7.30-15.30

Vuoro C = maanantaisin ja perjantaisin klo 8.00—16.00

Vuoro g = maanantaista perjantaihin klo 10-18

Vuoro Q = joka paiva klo 12-19

Tyotehtava

Osaaminen

Turvallinen l1adkehoito

Ladketentit ja naytot:
LOP

LOVe

ABO

GERIjall

LASSI

PSYK

PKV

Rokotus

Laakarin avustaminen toimenpiteissa

Haavan ompelu
Paiseen aukaisu
Aterooman poisto
Nendverenvuoto
Cystofixin laitto
Lavaatio
Max-punktio
Korvan imeminen
Pleurapunktio

Vierasesine silmassa

Vieritestit

Naytot:
i-stat

pika-TnT




pika-INR

pika-Hb
Verensokerimittari
Ketoainemittari
pika-CRP

StrepA

Virtsantutkimuslaite

Hoitajan toimenpiteet

Cystofixin vaihto

Katetrointi

Haavanhoito

Venesektio

Dreenien poisto

Ompeleiden ja hakasten poisto
Humalatilandytteen ottaminen
Kipsaus

Korvahuuhtelu

Hoidon toteutus ja seuranta

Verenpaineenmittaus

EKG

Lampo

Hengitysfrekvenssi

Pulssi

Happisaturaatio

Monitori

Cpap

Defibrillaattori

eABCDE

Kanylointi

Lisdtutkimusten tilaaminen (kuvantami-
nen, verikokeet)

Mediatrin kaytto (tarkkailu- ja hoitajan-
kertomus)

DEKO
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Muut tyotehtavat

Siivous

Cardex

Laadketilaus ja haku
Vieritestauslaiteiden kontrollit
Jadkaappien ja lampdkaappien lampoti-
lat

g vuorossa oleva auttaa tarvittaessa

triagessa ja luukulla olevaa tyontekijaa
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