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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon lahtokohtana oli Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa
toimivan Wentre-hankkeen yhteistydyrityksen, hammaslaékariasema Densens
Oy:n toimeksianto. Yrityksella oli tarve tehostaa perehdytystaan kirjallisen
perehdytysmateriaalin avulla. Tavoitteena oli tuottaa perehdytysopas
helpottamaan uuden hammashoitajan tai suuhygienistin tydsuhteen alkamista
yrityksessa. Kansiosta hyotyvat myos aikaisemmin yritykseen tulleet
tyontekijat, koska kirjatut toimintaohjeet yhtenaistavat tyokaytantoja.
Yrityksessa haluttiin myds sitouttaa henkilostda ja kohottaa imagoa hoidon
laadun ja turvallisuuden varmistamisen kautta. Johdonmukaisen perehdytta-
misen toivottiin myos tuovan taloudellista etua. Opinnaytetyd koostuu
teoriaosasta ja varsinaisesta perehdytyskansiosta, jonka kaytannén
toimivuutta tarkasteltiin kirjallisen kyselyn ja haastattelun avulla.

Motivaatiota opinnaytetyon nakokulman valinnalle lisasi tekijoiden omat
kokemukset uutena tyontekijana. Molempien kokemusten mukaan uudelle
tyontekijalle on merkityksellista esitella yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet
ennen tyon varsinaista aloittamista. Yrityksen toiminta perustuu tiettyihin
arvoihin ja arvot todentuvat ensimmaisena uuden tyontekijan vastaanottotilan-
teessa. Talldin muodostuu ensivaikutelma seka perusta tyohon ja tyoyhtei-
s6on sitoutumiseen. Hoitoalalla tydntekijoita ohjaavat hoitotyon arvot.
Hoitotyon periaatteiden sisdistdminen nostaa itsesséén jo hoitotyon laatua.
Laadukas ty0 on etu seké yritykselle etta asiakkaalle. Talla on vaikutusta
my0s tyossa viihtymiseen ja haluun kehittda tyota. (Hoitotyon vuosikirja 2008,
149-151.) Hyva perehdytyskansio on yritykselle yksi tydvéline arvojen esille

tuomiseen.

Koska kohdeyritys toimii hoitoalalla, sen valitsemat arvot ovat yhtenevaiset
hoitotyon periaatteiden kanssa. Laurila ja Vikstrom(2005) ovat tutkineet hyvaa
tyohonottoprosessia terveydenhuollossa henkilokunnan nakdkulmasta. He
toteavat, etta organisaatioon sitoutuminen on lujinta silloin, kun henkilokohtai-
set arvot ja organisaation arvot ovat selkeita ja yhteensopivia.(Laurila

ym.2005,21.) Hoitotyon periaatteet pohjautuvat arvoihin ja ammatilliset arvot



ovat osa hoitotyontekijdn ammatti-identiteettia.

Yritykselle on etua siita, ettd tulokas nahdaan uudistumisen valineena ja
uuden tiedon tuojana, jolloin myds tydyhteisd oppii tulokkaalta. Yksisuuntai-
sen, tyon opastuksen sijasta tavoitteena on kaksisuuntainen vuorovaikutus.
Talldin organisaation uudistumiskyky ja oppimistavoitteet muodostavat
yhdessa tulokkaan oppimistavoitteiden kanssa molempia osapuolia tukevat
tyoskentelytavat. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36-37, 50-51, 169.) Hyvan
perehdytyskansion avulla voidaan osaltaan védhentda hoitoalan karsimasta
tyontekijoiden vaihtuvuudesta aiheutuvia haittoja ja kustannuksia.

Hyva perehdytys on nyKkyisin osa rekrytointistrategiaa my6s hoitoalalla.
Perehdytyksen taytyy mukautua ajankohtaisiin hoitotyén muutoksiin.
Hoitotydntekijoiden runsaan vaihtuvuuden vuoksi hyvan perehdytyksen avulla

saastetaan resursseja varsinaiseen hoitotyohon. (Vahla 2008, 38.)

2 UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMINEN

2.1 Perehdytyksen maarittelya

Aluksi perehdytys oli kaytossa teollisuudessa, jossa sen tehtavana oli luoda
kaikille tyontekijoille samanlainen toimintamalli virheiden valttamiseksi ja
tuottavuuden lisaamiseksi. Talloin silla tarkoitettiin kaytanndssa tyon
suorittamisen opettamista. Suomeen perehdyttdminen rantautui yleisemmin
1950-luvulla, jolloin sen tehtava oli yksinkertaisesti vastaanottaa uusi
tyontekija tyopaikkaansa. (Peltokoski 2004, 11.) Jokainen organisaatioon
rekrytoitu henkil6 tulisi perehdyttaa tyohonsa, myos sijaiset ja uusiin tehtaviin
siirretyt henkil6t. (Viitala, 2002, 265)

Perinteisesti perehdyttaminen on nahty melko yksisuuntaisena ja kapea-
alaisena toimintana. Se on kasitetty |&hinna tyon suorittamisen opastuksena,
josta selvitaan kaymalla [&pi toimintamallit ja keskittymalla tyon hallintaan.

Ajatuksena on ollut istuttaa uusi tyontekija organisaation jo olemassa oleviin



saantdihin ja vallitseviin toimintatapoihin niin, ettéa organisaation toiminta
jatkuisi muuttumattomana. Kjelin & Kuusisto (2003) kutsuvat tallaista
toimintamallia sailyttavaksi perehdyttdmiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36—
37)

Dessler (2000) nakee perehdyttamisen prosessina, jossa tydnantaja auttaa
uutta tyontekijaa sisédistamaan organisaation sddnnot, asenteet ja odotukset.
Se tarjoaa tietoa, jonka avulla tydntekija suoriutuu tyétehtavistaan, tutustuu
tyotovereihinsa ja tydpaikkaansa niin, etta pystyy mahdollisimman nopeasti
toimimaan tuottavasti. (Dessler 2000, 249.)

Sittemmin perehdytys on laajentunut kasittdmaan myds muita tyontekijaa
koskevia organisaation tapahtumia ja toimenpiteitd, jotka tukevat tyon
aloittamista.

"Perehdytysprosessi on muutos, jossa uusi tyontekija siirtyy irrallisuudesta ja
ulkopuolisuudesta omaan rooliinsa organisaation jdsenend.” (Kjelin & Kuusisto
2003, 14.)

Perehdyttaminen voidaan siis yksinkertaisimmillaan n&dhda uusien tyontekijoi-
den sopeuttamisena uuteen tydyhteisoon. Perehdyttaminen ei kuitenkaan ole
vain tietyn ajanjakson kestava perehdytysohjelma, vaan se on jatkuvaa
kaksisuuntaista tiedonsiirtoa, jossa myds tulokas on aktiivinen osapuoli. Uusi
tyontekija nahdaan silloin organisaation kannalta mahdollisuutena saada uutta
tietoa ja osaamista. Perehdyttdminen laajenee talldin uudistavaksi perehdyt-
tamiseksi, jolloin organisaation uudistumiskyky ja oppimistavoitteet muodosta-
vat yhdessa tulokkaan oppimistavoitteiden kanssa molempia osapuolia
tukevat tyoskentelytavat. On tarke&aa, etta organisaatiossa vallitsee oppimista
kannustava ilmapiiri. (Kjelin & Kuusisto 2003, 50-51, 169.)

Valvisto (2005) kuvaa kirjassaan perehdytysta osaksi rekrytointia. Silla
varmistetaan tehtavaan valitun tyontekijan sitova jalkauttaminen yritykseen.
Perehdytyksen aikana yritys lunastaa ne lupaukset, jotka rekrytointivaiheessa
on annettu. (Valvisto 2005, 47-51.)



2.5 Perehdytys oppivassa organisaatiossa

Ty6hon perehtyminen perustuu oppimiseen. Usein perehdyttdmisen
toteutustapa nousee niista oppimiskasityksista mita organisaatiossa on. Siksi
on hyva tunnistaa vallitsevat ajatusmallit oppimisesta, jotta perehdyttaminen
olisi onnistunutta ja toimintaa osattaisiin kehittdd oikeaan suuntaan. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 38.)

Oppivassa organisaatiossa keskeista on oppiminen ja uudistuminen.
Tallaisessa tyoyhteisdssad nahdéaan tarkeana uudet kokeilut, toisten menetel-
mista oppiminen ja yhteisten ja omien kokemuksien reflektoiminen. Valmiiden
mallien toistaminen tai niiden suoraan omaan toimintaan siirtaminen ei ole
oppivassa organisaatiossa tavoiteltu vaihtoehto. Organisaatio pyrkii siihen,
ettd kaikilla tydntekijoilla olisi mahdollisuus olla mukana tekeméssa itseaan
koskevia paatoksia, ja ettd vuorovaikutus olisi avointa. Talléin henkilosté myo6s
sitoutuu paatoksiin ja tavoitteisiin. (Makisalo 2003, 48 —49.)

Oppivassa organisaatiossa perehdytys nahdaan kaksisuuntaisena oppimise-
na, enemman rinnalla kulkemisena kuin perinteisena opettamisena. Nopean
organisaatioon sopeuttamisen sijaan tavoitteena on, etta uuden tyéntekijan
erilainen nakoékulma toisi pitkdan sailyessaan mahdollisuuden oppimiseen ja

uudistumiseen tydyhteistssa. (Makisalo 2003, 132.)

2.2 Perehdyttamista saatelevat lait ja asetukset

Laki sdatelee myos perehdyttamista siten, etta se on jokaisen tyontekijan oi-
keus uuden tyon tai tehtdvan alkaessa. Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738)
edellyttaa, ettd tydnantaja huolehtii uuden tyontekijan tiedonsaannista tyoteh-
tavien hoitamisen ja tyoturvallisuuden takaamiseksi ennen uuden tyon aloit-
tamista tai uuden menetelman tai laitteen kayttoon ottoa. Lain mukaan ope-
tusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa. Laki nuorista tyontekijoista

(L19.11.1993/998 10. 8) puolestaan toteaa seuraavasti: Tyonantajan on

huolehdittava, ettad nuori tyontekija, jolla ei ole tydbhon tarvittavaa am-



mattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta tyohonséa seka tyo-
olojen, ik&dnsa ja muiden ominaisuuksiensa edellyttamé&a henkilokoh-
taista opastusta tydssa niin, etta han valttyy aiheuttamasta vaaraa itsel-
leen tai muille. Asetus nuorten tydntekijoiden suojelusta
(L27.6.1986/508) soveltaa tyoturvallisuuslakia alle 18-vuotiaisiin tyonte-
kijoihin siten, etta se sisaltaa lain 19.11.1993/998 10. 8:n.

Pelastustoimiasetuksessa (27.8.1999/857 10.8) edellytetdan, etta tyo-
paikoilla on turvallisuussuunnitelma, jossa kartoitetaan vaaratekijat ja
niiden vaikutukset seka selvitetaan toimenpiteet onnettomuus-, vaara- ja
vahinkotilanteiden ehkaisemiseksi ja niiltd suojautumiseksi. Henkilostba
tulee kouluttaa ja perehdyttad suunnitelmaan ja sen mukaiseen toimin-
taan. Asetuksessa tydsuojelun valvonnasta (21.12.1973/954, 17. ja 29.
8) maarataan, ettd tydsuojelun valvomiseksi tyopaikoilla tulee olla tyo-
suojelupaallikko ja tydsuojelutoimikunta tai muu vastaava organisoitu
toiminto, joiden tehtava on vastata tyosuojelua koskevasta yhteistoimin-
nasta ja edistaa tyon turvallisuutta ja terveellisyytta koulutukseen, tyon-

opastukseen ja perehdyttdmiseen liittyen.

2.3 Perehdyttamisen tavoitteet

2.3.1 Tybn oppiminen ja organisaatioon sulautuminen

Yhten& perehdytyksen paatavoitteena on ollut saada uuden tydntekijan panos
mahdollisimman nopeasti kayttdon. Honkaniemi, Junnila, Ollila etc (2007)
mukaan perehdyttdminen tarkoittaa yrityksen tiedon ja toimintatapojen
siirtamista uudelle tyontekijalle niin, ettd han sisaistad tehtavansa mahdolli-
simman hyvin ja nopeasti. Tavoiteltavaa on saada uuden tyontekijan
tuottamaton aika yrityksessé lyhennettyd minimiin. (Honkaniemi, Junnila, Ollila
etc 2007, 154-155.) Inhimillisempaéa lahestymistapaa edustavat Juuti &

Vuorela (2004), jotka maarittelevat perehdytyksen keskeisimmaksi tavoitteeksi
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saada uusi tyontekija tuntemaan itsensa tarkedksi osaksi uutta tyoyhteisoa.
Talloin perehdytyksesta on erotettu omaksi sektorikseen tybnopastus, jolla
tarkoitetaan tehtavien omaksumiseen ja hallintaan tahtaavia toimenpiteita.
(Juuti & Vuorela 2004, 48.) Tama lahestymistapa sopii paremmin hoivayrityk-

sen imagoon hoitotydn luonteen vuoksi.

Onnistuneen tyon aloittamisen kannalta on siis tarked& muistaa, etta tyésuhde
on kahden tekijan valinen sopimus, jossa molemmat osapuolet haluavat

varmistua siita, ettd paatos on ollut oikea. Perehdytyksen tehtavana on auttaa
tyontekijaa erottamaan oleellinen tieto epé&oleellisesta ja tuoda yrityksen arvot,

strategia ja visio esille niin, etté ne sisaistetdan. (Valvisto 2005, 47-51.)

Perehdyttaminen on nain ollen oleellinen osa tavoitteellista johtamista, jolloin
yksilon mukanaan tuoma panos vie osaltaan organisaatiota kohti maariteltya
visiota. Uudelle tydntekijalle on oleellisen tarke&a sisaistaa organisaation
tyOkulttuuri ja erilaiset kaytannot tehtavasta suoriutumisen lisdksi, mutta on
viisasta ottaa huomioon my@s tyéntekijan mukanaan tuoma osaaminen.
Kehittyminen ja uudistuminen ovat osa tavoitteellista toimintaa, ja siksi
perehdyttdmisen tuoma mahdollisuus uuden tiedon ja osaamisen hyddyntami-
seksi organisaatiossa on paitsi yksildd motivoivaa, myos yrityksen keino

saavuttaa asetetut tavoitteet. (Kjelin & Kuusisto 2003,14-16.)

2.3.2 Motivointi ja sitouttaminen

Mydnteisen asenteen luominen ty6ta ja tydyhteiséa kohtaan, motivaation
luominen ja yksilon sitouttaminen organisaatioon ovat perehdytyksen tarkeita
tavoitteita (Tyoturvallisuuskeskus 2000, 5). Motivaation osuus tyon menestyk-
sellisen suorittamisen kannalta ei ole vahainen. Sen merkitys on tunnustettu
my0s tunnusluvuin, silla n. 60-70 % yritysten laatuvirheista johtuu motivaation
puutteesta joko esimiehilla tai tyontekijoilla. (Liukkonen 2008, 149.) Onnistu-
neen perehdyttdmisen avulla yritys sitouttaa valitsemansa henkilén organisaa-
tioon. Ty6ssa onnistuminen ja viihtyminen on pitkalti kiinni tyéntekijan

saamasta vastaanotosta. (Honkaniemi, Junnila, Ollila etc 2007, 154-157.)
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Erityisesti terveydenhuollossa, missa henkilékohtainen asiakassuhde on
tarkea, henkiloston vaihtuvuus on riski hyvalle potilas- tai asiakassuhteelle.
Korkea vaihtuvuus voi aiheuttaa asiakkaissa tyytymattomyytta. (Liukkonen
2008, 162.) Perehdytysprosessi lujittaa tyontekijan pitkaaikaista sitoutumista
tehtaviinsa, ja vie siten yritysta lAhemmas asetettuja tavoitteita. Sitoutuminen
myo6s vahentaa yrityksen henkiléston vaihtuvuutta. (Valvisto 2005, 47-51.)
Sitoutuminen yritykseen vahvistuu, kun tyontekija kokee saavansa vasta-
kaikua kehittamisideoilleen ja — pyrkimyksilleen. On myds tarkeaa, etta jo
perehdytysvaiheessa yksilo kokee olevansa yritykselle arvokas, ja etta hanet
nahdaan potentiaalisena voimavarana yrityksen kehittymiselle. (Ulrich 2007,
160.)

Perehdyttamisen avulla voidaan vahentad uuden tyontekijan kokemaa
stressia ja epavarmuutta. Uuden tyon aloittaminen herattada monenlaisia
tunteita ja odotukset organisaation taholta voivat luoda paineita selviytymises-
ta. Hyva perehdyttdminen tukee alun epavarmuudessa ja vahentéaa siten
osaltaan virheitd. Perehdyttdmisen aikana syntyvéat positiiviset elamykset
puolestaan vahvistavat tyontekijan tunnepohjaista sitoutumista, mika on

alkuvaiheessa erityisen tarke&a. (Kjelin & Kuusisto 2003, 113-117.)

2.3.3 Turvallisuusriskien vahentaminen

Turvallisuusasioiden kasittely on tarkea osa perehdyttamistd, silla suurin osa
tapaturmista ja onnettomuuksista sattuu uusille tyontekijéille. (Ty6turvallisuus-
keskus 2000, 6.) Talla on suuri merkitys erityisesti hoitoty6ssa, missa
potilasturvallisuus on keskeinen osa laadukasta hoitoty6ta. Suuri osa
potilashoitoon liittyvista haittatapahtumista olisi estettavissd muun muassa
korjaamalla hoitoprosesseja ja ottamalla oppia virheistd. Tammikuussa 2009
julkaistun suomalaisen potilasturvallisuusstrategian keskeisena ajatuksena on,
etta turvallinen hoito on kiinte&sti sidoksissa organisaation toiminnan
rakenteisiin ja toimintatapoihin. (Hoitotyon vuosikirja 2009, 33-35.) Perusteel-
linen ja riittAva perehdyttaminen on yksi tapa varmistaa yhtenéaiset ja turvalliset

toimintatavat.
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TyoOntekijoiden osaamisen taytyy vastata hoitotyon asettamia vaatimuksia
myo6s henkiloston vaihtuessa. Myds tilapaisten tyontekijoiden ja opiskelijoiden
perehdytyksen on oltava riittavaa. Vastuu potilaiden turvallisuudesta ja siten
myo6s perehdyttdmisestéd on organisaation johdolla. Johdon tehtdvana on
taata, etta toiminta, tyéolosuhteet ja henkiléston osaaminen mahdollistavat
turvallisen hoidon. Johdonmukainen perehdyttdminen takaa yhtendiset

kaytannot, jolloin turvallisuusriskit pienenevat.(Emt., 182—-184.)

2.3.4 Positiivisen yrityskuvan luominen ja kustannusséastot

Hyvin hoidettu perehdyttaminen antaa yrityksesta positiivisen yrityskuvan,
milla on tarkea merkitys markkinointiviestinnassa. TAma korostuu erityisesti
lyhytaikaisissa tydsuhteissa, jolloin esim. harjoittelijat kertovat muille
opiskelijoille kokemuksistaan.(Tyo6turvallisuuskeskus 2000, 6.). Negatiivisten
mielikuvien muuttaminen on hankalaa, siksi myds lyhyissé tyésuhteissa on
syyta hoitaa perehdytys mallikkaasti. Hyva perehdytys on nahtava markkinoin-
timahdollisuutena etenkin aloilla, joita uhkaa mahdollinen tydvoimapula.
(Osterberg 2007, 92-93.) Tama ei koske vahiten hoitoalaa, missa rekrytoin-

tiongelmat henkilostopulan vuoksi ovat jo arkipéaivaa.

Huonosti hoidettu perehdyttdminen voi tuoda odottamattomia kustannuksia
esim. vaarien toimintatapojen seurauksena syntyneiden virheiden tai havikin
muodossa. Tuloksena voi olla my6s henkildston vaihtuvuutta ja poissaoloja,
jotka rasittavat yritysta taloudellisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2000, 6.) Pahinta
yritykselle on huonon perehdyttamisen vuoksi tehdyt virheet, joiden tuloksena
on asiakkaan menetys. Tama aiheuttaa suoraan valittdmia kustannuksia, ja
samalla tahraa yrityksen imagoa, silla huonosta palvelusta kerrotaan helposti
muille. Nain myos uusien asiakkaiden hankkiminen voi hankaloitua. Hyvin
hoidetun perehdyttamisen kustannukset ovat selvasti pienemmat kuin ne,
jotka valillisesti aiheutuvat puutteellisesta perehdyttdmisesta tai kokonaan

perehdyttamatta jattamisesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22.)
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2.4 Perehdyttadminen kaytannéssa

Perehdytys voidaan kaytannossa jakaa tyonopastukseen ja muihin perehdyt-
tamisen toimenpiteisiin. Tyonopastuksella tarkoitetaan varsinaiseen tyohon
tutustumista ja opettamista. Tyonopastuksessa kaydaan lapi kaytannon
asioita, kuten tydymparisto ty6tovereineen, tyon siséalto ja sen suorittaminen,
tyohon liittyvien laitteiden, koneiden ym. kaytto, siisteys ja turvallisuus, ty6n
arviointi ja jatkomahdollisuudet. (Viitala 2002, 262.)

Uudelle tyontekijalle on hyva nimeté organisaatiosta tyotehtavat hyvin tunteva
perehdyttdja, joka on melko kokenut ja omasta tyostaan pitava henkild. Sen ei
tarvitse olla valttamatta esimies, vaikka han onkin viime kadessé vastuussa
uuden tyontekijan perehdyttamisesta ja perehdyttdmisen suunnittelusta.
(Honkaniemi, Junnila etc. 2006, 158.) Perehdyttdmiseen voi osallistua
useampi henkild, ja onkin jopa suotavaa, ettd koko organisaatio osallistuu
jotenkin uuden tyontekijan opastamiseen. On myos tarkeaa, etta perehdyttaja
on kiinnostunut tehtavastaan, ja etta hanella on jonkinlainen kasitys aikuisesta
oppijana. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196.)

Mékisalo (2003) listaa hoitotydn perehdyttgjan taitoja seuraavasti:

1. Hanella taytyy olla ajankohtainen tieto hoitotyosta ja johtamisesta.
Han on taitava tyontekija, joka osaa opettaa potilaskeskeista hoitotytta.
3. H&n osaa toimia roolimallina auttaen soveltamaan teoreettista tietoa
kaytantoon.
4. Han osaa tydskennelld moniammatillisissa tyoryhmissa.
Han osaa soveltaa muutoksia kaytannon tyohon.
Han osaa suunnitella ja hyddyntaa kaikkia saatavilla olevia resursseja,

jotka hyodyntavat potilaskeskeista hoitoa.
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2.4.1 Suunnittelu

Hyva perehdyttaminen edellyttd& huolellista suunnittelua, silla perehdyttami-
sen laajuus vaihtelee yksilollisesti. Siihen vaikuttavat aikaisempi osaaminen,
tyokokemus, koulutus, ikd sek& h&nen tuleva roolinsa organisaatiossa.
Samantyyppisesta tehtavasta siirtyva tarvitsee luonnollisesti kevyemman
tyohon opastuksen kuin muusta tydsta siirtyva. Esimieheksi siirtyva tarvitsee
laajemman perehdytysohjelman kuin organisaation muille tasoille siirtyvat,
varsinkin jos tulokas ei tule samasta yrityksesta. (Osterberg 2007, 91 — 92.)
Jokaisessa yrityksessd on omat johtamistapansa, joten erityisesti johtotasolla
on tarkeaa ottaa aktiivisesti itse selvad uudesta ty0paikastaan ennen siihen
siirtymistd, eika nojata taysin yrityksesta perehdytysvaiheessa annettavaan
tietoon. (Talouselama 23/2008, 59.)

Perehdytyksen suunnittelussa asetetaan yhdesséa tulokkaan kanssa tavoitteet,
joiden mukaan suunnitellaan opetustilanteet. Ajankayton suunnittelussa on
muistettava, etté tydsuhteen alussa perehdyttdminen on osa uuden
tyontekijan tyota, ja siksi siihen on varattava riittvasti aikaa. Suunnittelun ja
itse perehdyttamisen apuna kannattaa kayttada muistilistaa, johon on
yksildllisesti kirjattu opetettavat asiat ja asiakohtaiset vastuuhenkilot. Listan
avulla on helppo seurata perehdyttamisen edistymista. (Honkaniemi, Junnila
etc. 2006, 159.) Perehdyttamisen tavoitteet ja sisallon muodostavat uuden
tyontekijan yksilolliset ominaisuudet ja tausta, sek& organisaation arvot,
strategia ja tavoitteet. On kuitenkin asioita, jotka kuuluvat hyvaan perehdytta-
miseen organisaatiosta riippumatta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 198 — 199.)

2.4.2 Seuranta ja arviointi

Perehdytyksen seurantaa voidaan tehda koko perehdytysprosessin ajan esim.
keskustelujen ja kysymysten avulla. Varsinaisen perehdytysjakson jalkeen on
kuitenkin syyta kayda kahdenkeskinen keskustelu perehdyttajan ja tulokkaan
valilla. Naita voidaan kutsua seurantakeskusteluiksi tai kehityskeskusteluiksi.

Seurantakeskustelun tarkoitus on saada tietoa siita, kuinka hyvin perehdytet-



15
tava on paassyt alkuun uudessa tyosuhteessaan. (Tyoturvallisuuskeskus
2000, 18.)

2.4.3 Perehdytysmateriaali

Uuden tyontekijan oppimista voidaan tukea erilaisin menetelmin. Valinnassa
on huomioita, etta ne sopivat yrityksen arvoihin ja toimintamalleihin.
Perehdytysmateriaalin kayttd opetuksessa ja itseopiskelun pohjana on yleista.
Yrityksen perehdytysmateriaali voi sisaltdéd mm. videoita, intranetin,
artikkeleita tai usein kaytetyn "Tervetuloa taloon”-vihkosen eli kirjallisen
tietopaketin yrityksestéa ja sen toimintatavoista. Perussaanto on, etta
perehdyttamista varten suunniteltua materiaalia olisi mahdollisimman vahan.
Sen tulisi olla helposti paivitettavissa ja muunneltavissa. Uuden tyontekijan
kannalta on edullista, jos tieto on yksinkertaisesti esitetty ja materiaalia on
helppo kayttaa. Tiiviiseen ja vain olennaisen tiedon esittdvaan tekstiin on
helpointa syventya ja se sisaistetaan nopeammin. (Kjelin & Kuusisto 2003,
206 - 212.)

Ns. perehdytyskansion suunnittelussa on muistettava, ettd se on usein
ensimmainen konkreettinen tietopaketti yrityksesta ja siksi voimakkaasti
mielikuvaa muokkaava. Positiivisten merkitysten esille tuominen on tarkeaa,
kiellot ja saannot sen sijaan luovat negatiivista vaikutelmaa. Myonteisia
mielikuvia puolestaan muodostavat yrityksen arvojen ja yhteistyon korostami-
nen perehdytysmateriaalissa. Tamé on huomioitava myds esim. perehdytys-
kansion ulkoasussa. On tiedostettava, millaista ilmapiiria organisaatiossa
tavoitellaan ja tuotava se esille my6s materiaalissa, johon uusi tyontekija
ensiksi tutustuu. (Kjelin & Kuusisto 2003,212.)
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2.6 Yrityksen arvot perehdyttamisen osana

Perehdytyksen yhtena tavoitteena on siis tuoda yrityksen arvot, strategia ja
visio esille niin, etta uusi tyontekija sisaistaa ne. (Valvisto 2005, 47-51.)
Useimmat yritykset korostavat toiminnassaan arvoja, joiden tehtavana on
edustaa toimintaa ohjaavia paamaaria. Ne ovat johtamisen tydkaluja, jolloin
tyoyhteis6 parhaimmillaan toimii tavoitteellisesti arvonsa tunnistaen ja niiden
mukaisesti toimien. (Virtanen 2005, 76 -78.) Yrityksen laatima strategia
pohjautuu arvoihin. Arvojen tunnistaminen vahentaa toiminnan epavarmuutta,
olipa kysymys sitten yksilosté tai organisaatiosta, koska silloin kaikkiin
arsykkeisiin ja vaihtoehtoihin ei tarvitse reagoida. (Kjelin & Kuusisto 2003, 248
-249.)

Perehdytysvaiheessa on tarkeaa, etta uusi tyontekija saa tietoa yrityksen
arvoista ja muista sen identiteetin kannalta tarkeista asioista organisaation
johdolta tai omalta esimieheltd. Johdon sitoutuminen arvoihin ja tavoitteisiin
tulee nain nakyvaksi ja tulokkaan on helpompi sitoutua niihin itse. (Valvisto
2005, 49.) Jos tyohontulotilanteessa tulokkaalle puhutaan yrityksen arvoista ja
periaatteista, tulisi myos itse perehdytyksen olla sopusoinnussa niiden kanssa
(Kjelin & Kuusisto 2003, 45).

Jotta arvot todella ohjaisivat toimintaa ja auttaisivat tydyhteis6a padsemaan
tavoitteisiinsa, tulisi niiden olla ymmarrettavia ja uskottavia, eli organisaation
toimintaan sopivia ja tavoiteltavia asioita. Tyoyhteison pitaa voida samaistua
arvoihin ja parhaassa tapauksessa kaikkien organisaatiossa toimivien tulisi

pystya vaikuttamaan arvojen valintaan. (Virtanen 2005, 84.)

Hyvinvointipalveluja tuottavassa organisaatiossa arvot voidaan Virtasen
(2005) mukaan jakaa kolmeen kategoriaan:
- yksittaisten henkildiden arvoperustat eli asenteet, joihin vaikuttavat mm.
kokemukset ja koulutus
- tybyhteisdn toimintaa ohjaavat arvot tai periaatteet, jotka toimivat eetti-
sind raameina toiminnalle
- ammattiin liittyvat eettiset periaatteet ja arvot, esim. hoitoalalla potilaan

huomioiminen tydsséa (kts. Kuvio 1.)
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Perehdyttamisessa on tarkeaa ottaa huomioon yksilon omat tavoitteet ja arvot,
ja pyrkid yhdistdamaan ne organisaation tavoitteiden ja arvojen kanssa. Talldin
kunkin tyontekijdn ominaisuudet saadaan parhaiten hyédynnettyé ja
organisaatio pystyy uudistumaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 250.) Joskus
tyontekijan arvot voivat olla taysin ristiriitaiset yrityksen arvojen kanssa, jolloin
on syyta kayda yhteinen arvokeskustelu. Keskustelun tarkoituksena on tehda

arvot ndkyvaksi ja tuulettaa ilmapiiria. (Viitala 2002, 58.)

Hoitotyon organisaatiossa pelkka hoitotyon periaatteiden ja arvojen kirjaami-
nen yhteisiksi arvoiksi ei riita, vaan tarvitaan yhteista pohdintaa, kuinka ne
saadaan tyostettya oman ja koko ryhman tyoskentelyn kulmakiviksi. Omia
arvoja ja niiden kaytannon toteutumista voi reflektoida yhteisén periaatteiden
kanssa, ja yhdessé pohtia niiden sisdltod. Talldin arvot avautuvat ja niiden
mukainen toiminta voidaan yhtenaistaa samansuuntaisiksi, konkreettisiksi
toimintaohjeiksi. (Mékisalo 2003, 23 — 25.)

Henkilokohtaiset arvot

Arvot toimintaa ohjaavina periaatteina

TyOyhteison arvot

Ammattikunnan arvot

Kuvio 1. Yrityksen arvojen rakentuminen (Virtanen 2005, 84)
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3 PEREHDYTTAMINEN HOITOTYON PERIAATTEIDEN

NAKOKULMASTA

3.1 Hoitotyon maéaarittelya

Hoitotyd on osa sosiaali- ja terveysalan toimintaa. Se perustuu hoitotieteeseen
ja tyontekijoina ovat hoitotydn ammattilaiset. Hoitotyon perustehtava on tukea
ihmisia heidan oman terveyshyvansa yllapitamisessa ja saavuttamisessa.
Terveyshyva maaraytyy ihmisen omien arvojen, henkildkohtaisen tiedon ja
kokemuksen mukaan.(Leino- Kilpi &Valimaki 2003,19- 20.)Hoitotydn tehtava
yhteiskunnassa on edistaa yksildiden, perheiden, ryhmien ja yhteistjen
terveyttd ja hyvinvointia, ehkaista sairauksia, hoitaa ja parantaa sairauksia,
lievittaa karsimyksia, edistdd kuntoutusta ja auttaa kuolevia. Hoitaminen on
ihmisten valistd vuorovaikutusta ja kaiken l&ahtékohtana on humanistinen
ihmiskasitys. Sen mukaan ihminen on ainutkertaisuudessaan jakamaton
kokonaisuus ja hanelld on vastuu itsestaan. Hoitotyota tehdaén yhteistydssa
muiden terveydenhuollossa toimivien ammattiryhmien kanssa. Kokonaisval-
taiseen hoitotydhoén kuuluu myds suunterveyden yllapitaminen ja suunsaira-
uksien hoito.( Kassara, Paloposki, Holmia, Murtonen, Lipponen & Ketola
2004,10- 11, ; Jahren Kristoffersson, Nortvedt & Skaug, 2006,13)

3.2 HoitotyOta ohjaavat arvot ja periaatteet

Tietyn ammattikunnan toiminnan perustana ovat ammatilliset arvot. Nama
ilmenevéat yleensd ammattikunnan eettisissé ohjeissa, jotka ovat ammattikun-
nan yhteisesti toiminnalleen asettamia vaatimuksia (Leino-Kilpi & Valimaki
2003, 59- 61).Hoitotyd perustuu arvoihin, jotka edistavat yhteiskunnallista
oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja inhimillisyytta seka itsemaaraamisoikeutta
elaman kaikissa vaiheissa. Arvot maarittavat, millaista on eettisesti hyva

terveydenhuolto.(Sarviméki 2002, 25.) Eri yksiko6t ja osastot suunnittelevat
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toimintaansa siten, ettd se vastaa koko organisaatiolle asetettuja arvoja ja
periaatteita.(Leino-Kilpi & Valiméaki, 2003, 252- 253.) Hoitoyhteisdssa arvot
muodostavat tietynlaisen hoitokulttuurin. Hoitotyontekijat valitsevat yhdessa
tyoskentelynsa paamaarat ja naiden paamaarien toteutumista pidetaan
tavoiteltavina ja hyvina potilaiden hyvinvoinnin edistamisessa. (Kassara ym.
2004, 12- 13; Anttila ym. 2007, 44.)

Hoitotyon periaatteet pohjautuvat arvoihin ja ne ovat arvoja konkreettisempia
toimintaohjeita. Periaatteilla tarkoitetaan yleisesti hyvaksyttyja perusteita,
joihin paéatdksenteko hoitotydsséa perustuu. Niiden avulla hoitaminen on
johdonmukaista ja jasentynytta. Periaatteet auttavat ymmartamaan toimintaa
ja l1oytamaan keinoja kaytannén ongelmia ratkaistaessa. Ne toimivat myo6s
hoitotydn laadun perusteina. (Anttila ym. 2007,45;Kassara ym. 2004,13.)

3.3 Hoitotyon periaatteiden nakyminen perehdytyk-

sessa

3.3.1 Yksil6llisyyden periaate

Yksilollisyyden periaate pohjautuu humanistiseen ihmiskasitykseen, jonka
mukaan ihmista tulee kunnioittaa ainutkertaisena yksilona omine tarpeineen ja
toiveineen. Hoitotyon keskeisena kohteena on ihnminen-potilas ja hanen
terveytensa, elaménlaatunsa ja selviytymisensa. Potilaan tunteminen on
yksil6llisen hoitotyon edellytys. Se edesauttaa yhteistyota ja kommunikaatiota
potilaan kanssa. Yksilollisyyden huomioonottamista helpottaa omahoitajuus.
(Jahren- Kristoffersson ym. 2006,16—17.) Hoitotilanne lahtee potilaan tarpeista
ja han on oikeutettu saamaan juuri omia tarpeitaan vastaavaa hoitoa. Hanella
on myos oikeus tehd& omaan hoitoonsa liittyvia paatoksia, vaikka ne
olisivatkin ristiriidassa henkilokunnan nakemyksesta potilaan parhaasta.
(Anttila ym. 2004,45.)

Yksil6llisyyden periaate toteutuu perehdytyksessad mahdollisimman hyvin, kun
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lahtdékohtana ovat hoitotyon ihmisyytta kunnioittavat perusarvot, jotka
vastaavat hoitajan omaa arvomaailmaa. Hoitotyon eettisten arvojen mukaan
hoidossa tavoitellaan aina potilaan moraalista hyvaa ja hoitajan arvoperustaan
kuuluvat aitous, rehellisyys, karsivallisyys ja empaattisuus.(Leino-Kilpi &
Vvalimaki, 2003, 258- 265.)

Yksilollisyyden toteutuminen perehdytyksessa asiakkaan nakdkulmasta

Kun palvelun l&ahtokohtana on asiakaslaht6isyys, myds uuden tyontekijan
perehdytysohjelmassa painotetaan asiakaskeskeisyyttd. Samanlainen hoito ei
sovi sellaisenaan kaikille, vaan jokaisen potilaan hoidontarve maaraytyy
hanen omista lahtékohdistaan.(Anttila ym. 2007,44- 45.)

Nykyisin hoitotyd mielletddn asiakaspalveluksi, jossa on kysymys potilaan
yksil6llisten tarpeiden huomioonottamisesta seka asiantuntijan ja asiakkaan
valisesta tasaveroisesta vuorovaikutussuhteesta. Nykyaikaista asiakaspalvelu-
toimintaa kuvaa myds asiakkaan mahdollisuus kontrolloida palvelutarjontaa.
(Eriksson-Piela 2003,108; Anttila ym. 2007,44-45.) Potilaat ovatkin arvojen
toteutumisen parhaita viestijoita. Toiminnan yksilokeskeisyytta voidaan lisata
ja kehittaa asiakastyytyvaisyyskyselyjen ja - tutkimusten avulla. (Simola
ym.1999,128.)

Hyva asiakaspalvelu on asiakaslahtdistd. Se on Lahtinen & Isoviidan (2001)
mukaan kaikkien opittavissa oleva taito. Keskeisené on ajatus siitd, miten
haluaisi itse tulevan kohdelluksi. Palvelutilanteissa asiakkaat haluavat tulla
kohdelluiksi yksilina eli siten, etta heidan tarpeitaan, ideoitaan, tuntemuksi-
aan ja persoonaansa kunnioitetaan. Yksil6llisyyden tarve tarkoittaa asiakkaan
aitoa kuuntelemista. Se ei tarkoita nodyristelya asiakkaan edessa (Lahtinen &
Isoviita 2001,42). Ystavallisen palvelun, esimerkiksi puhelinkayttaytymisen ja
mahdollisimman pitkalle asiakkaan tarpeen huomioivan toiminnan painottami-

nen uudelle tyontekijélle edesauttavat yksilllisyyden periaatteen toteutumista.

Perehdyttamiskansiossa on ohjeistus potilasasiakirjojen sailyttamisesta. Laki

potilaan oikeuksista saatelee asiakirjakaytantda ja nain potilaan yksityisyys
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sailyy. Taman lain turvin potilas saa myds itse lukea hoitoaan koskevaa tietoa
ja hanellad on oikeus saada siita tietoa myo6s suullisesti. (L 17.8.1992/785)

Yksil6llisyyden toteutuminen perehdytyksessa tyontekijan ndkékulmas-
ta

Yksil6llisyyden kunnioittaminen koskee asiakkaan lisdksi my6s perehdytys-
suhteessa tyontekijan huomioimista yksilollisen& ihmisend, hanen ihmisarvon-
sa kunnioittamista. Tyontekijalla on tydorganisaatiossa seké valinearvo, etta
ihmisarvo. Valinearvo maaraytyy siten, etta jokaisella tyontekijalla on oma
tehtavansa kokonaistoimintaan ndhden. He ovat toiminnan valineita, ts.
heidan kauttaan toteutuvat tavoitteet ja arvot. Ihmisarvon omaavina jokaiselle
tyontekijalle kuuluu arvonmukainen kohtelu sek& ihmisarvoiset tydolosuhteet.
Hyva perehdyttdminen on tyontekijan oikeuksien kunnioittamista ja samalla
lakisaateista potilaan oikeuksien toteuttamista. (Simola ym. 1999, 71- 72.)

Perehdytysohjelmassa otetaan huomioon arvolahtokohdat ja ne selvitetaan
uuden tyontekijan kanssa. Tyontekijan vastaanottaminen tydyhteisoon ja
ensivaikutelman syntyminen tyoyhteisosta on tarkea vaihe tulokkaalle. Siina
todentuvat ensimmaisené arvot ja siind luodaan perusta tyohon, tyosséa
viihtymiseen, haluun kehittaa ty6ta ja sitoutua tydyhteisoon. (Hoitotydn
vuosikirja 2008,149.) Myds Kjelin & Kuusiston (2003) mukaan voimakkain
sitoutuminen syntyy, kun tyontekija sitoutuu tydyhteison arvoihin ja tavoitteisiin
(Kjelin & Kuusisto 2003,27).

Perehdytyksen sisallon painotus ja ajoitus suhteutetaan tydtehtavien ja -
menetelmien vaativuuteen, seka tyontekijan kehittymiseen tydossaan.
Tyonopastus, eli selkeéat perustiedot yhteisesti sovituista toimintatavoista
edesauttaa tyontekijan ammatillisen patevyyden toteutumista ja sosiaalistu-

misvaiheen kautta tyohon sitoutumista. (Ala-Fossi & Heininen 2003,18.)

Perehdytys ei ole vain tietyn ajanjakson kestavaa tyénopastusta, vaan sen
katsotaan olevan kaksisuuntaista tiedonsiirtoa. Tallin myos tyoyhteisé hyotyy

uuden tyontekijan yksildllisestd osaamisesta. (Kjelin & Kuusisto, 50- 51..)
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Perehdytysta kuvataan myds osana rekrytointia. Tiettyyn tehtavaan haetaan
tietynlaista osaamista omaavaa tyontekijad. Perehdytyksen aikana yritys
lunastaa rekrytointivaiheessa annetut lupaukset ja varmistaa valitun

tyontekijan sitoutumisen yritykseen.(Valvisto 2005, 47-51.)

Tyontekijan perehdytyksen arviointikeinoja ovat kyselylomakkeet, keskustelu
ja havainnointi. Perehdytyksen toteutumista seurataan koko perehdyttdmisen
ajan ja arvioidaan perehtyjan oppimista, perehdytyksen suunnitelmien
mukaista toteutumista, aikataulun sopivuutta, menetelmien sopivuutta seka
kertaamisen tarvetta. Perehtyjd, perehdyttaja seka kaikki tydyhteison jasenet
voivat osallistua arviointiin. Palautekeskustelu perehdytyksen lopussa
odotuksista, perehtyjan tehtavakuvan tasmennyksesta seka lisdkoulutuksen
tarpeesta lisaa tyontekijan yksiléllistd huomioonottamista. (Ala- Fossi &
Heininen 2003,18.)

3.3.2 Turvallisuuden periaate

Turvallisuuden periaatteen mukaan hoitotydn tavoitteena on luoda hoitotilan-
teesta sellainen, etté potilas ja hoitotydntekija tuntevat olonsa mahdollisimman
turvalliseksi. Perehdytystilanteessa lasné on tyontekijan, potilaan ja

tyOnantajan tarve turvallisuuteen.

Hoitotydssa turvallisuuden tunnetta pidetddn inhimillisena tarpeena. Se on
Maslowin (1954) tarvehierarkiassa yksi ihmisen perustarpeista.(Jahren
Kristoffersson ym. 2006,223.) Niemela & Lahikainen (2000) kirjassaan
toteavat, etta turvallisuuden tarve ilmenee kolmella tasolla. Ensiksi se on
suojautumisen ja puolustautumisen tarvetta ulkoisia vaaroja kohtaan, toiseksi
se ilmenee jatkuvuuden ja jarjestyksen tarpeena ja kolmas ilmenemismuoto
nakyy pyrkimyksena sisaiseen, henkiseen tasapainoon.(Niemel& & Lahikainen
2000,22.) Pentin (2003) mukaan turvallisuus on mahdollisuutta henkilokohtai-
seen tarpeiden tyydyttamiseen ja arvojen sailyttamisen tunnetta (Pentti
2003,13).

Turvallisuus koskettaa kaikkia ihmisia heidan kaikissa toiminnoissaan ajasta ja
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paikasta rippumatta. Inhimillinen turvallisuus syntyy siita, etta elaman
perusasiat ovat kunnossa, eika inmisen tarvitse kokea uhkaa mielipiteensa,

rotunsa, uskontonsa tai sukupuolen takia (Toivonen 2005,3).

Tyoturvallisuuslaki(L17.8.1992/785) saatelee tydpaikalla turvallisuuden
tarpeen toteutumista. Laki korostaa ennakoivan tyésuojelun ensisijaista roolia
tyopaikan turvallisuuden kehittdjand. Sen keinona ovat opastus ja ohjaus ja ne
edesauttavat asioiden parempaa hallintaa ja osaamista. Nailla on suuri
merkitys tyon psyykkisen kuormittavuuden vahentajané, tydmotivaation ja
tydssa viihtyvyyden lisadjana (Ala- Fossi & Heininen 2003,19).

Sisainen ja ulkoinen turvallisuus

Turvallisuus-kasite voidaan karkeasti jakaa siséiseen ja ulkoiseen turvallisuu-
teen. Sisainen turvallisuus on potilaan kokemaa turvallisuuden tunnetta ja se
kytkeytyy aiempiin elamankokemuksiin. Inmisen perusluottamus kehittyy
varhaisessa vuorovaikutuksessa vanhempiin. Myéhempi kasvu pohjautuu
siihen luottamukseen, jossa lapsen perustarpeet ovat tulleet tyydytetyiksi.
(Anttila ym. 2004, 46.) Turvallisuus on suhteisiin perustuvaa. Se kehittyy
kahden ihmisen valisessé kohtaamisessa tai esineiden kohtaamisessa.
(Jahren- Kristoffersson ym. 2006, 222.)

Potilaan turvallisuuden tunteeseen vaikuttaa hoitoymparistd, hoitohenkilosto ja
nama aikaisemmat kokemukset. Kokemus siita, etta voi vaikuttaa omaan
hoitoonsa, lisaa turvallisuutta. Ulkoinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta
ymparistd, toiminta, menetelmat ja kaytettavét valineet eivat aiheuta vaaraa.
Esimerkiksi hoitoymparistén huono hygienia, laakehoitovirheet tai potilaalle
tehtavat hoitotoimet voivat aiheuttaa turvallisuusriskin. (Kassara ym. 2004,15.)
Hoitaja voi myos persoonallaan vaikuttaa potilaan turvallisuuden tunteen
luomiseen. Aanensavyilla ja eleilla, seka toimenpiteiden suorittamistavoilla
voidaan viestid huolenpitoa ja turvallisuutta. (Jahren- Kristoffersson ym.
2006,222.)

Ihmisen toiminta ohjautuu sisaisten mallien kautta ja naihin vaikuttavat tunteet,

arvot, tieto ja oppiminen. Perehdyttamisella saadaan muodostetuksi kattava
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sisadinen malli tulevasta tydsta. Tama tarkoittaa sita, etta sisaiselle mallille
luodaan vastine ulkoisesta ymparistosta. Vastine sisaltaa kasityksen mm. eri
asioista, niiden suhteesta toisiinsa ja toimintamalleista. Uuden tydntekijan
kannalta perehdyttamisella pyritdan fyysisen ja sosiaalisen toimintaympariston
hahmottamiseen. (Lepistd 2005, 57- 58.)

Turvallisuuden tunnetta voidaan tukea esimerkiksi laadunvarmistuksella.
Hoitoloissa kaytettavilta l1aéketieteellisilta laitteilta, paloturvallisilta tekstiileilta ja
mahdollisimman varmoilta menetelmilta edellytetaan tiettya turvallisuustasoa.
(Jahren- Kristoffersson ym. 2006,223.) On tarkeaa, etta hoitohenkilokunnalle
mahdollistetaan tyon tekeminen organisaatiossa, jossa potilaan turvallisuus
otetaan huomioon jo tyon suunnittelussa. Hoitohenkilokunnan tydympéaristéon
kuuluu usein monimutkaista tekniikkaa ja itse tyo on vaativaa, joten alttius

erilaisille vaaratilanteille on suuri. ( Kinnunen 2008,10)

Aseptinen turvallisuus

Aseptinen turvallisuus liittyy merkityksellisena osana hoitotydssa seka
tyontekijan, etta potilaan turvallisuuden toteutumiseen. Potilaalla on oikeus
turvalliseen ja oikein tehtyyn hoitoon ja hoitajan velvollisuutena on toimia
oikein. Aseptiikalla tarkoitetaan sellaista tydskentelytapaa, jolla voidaan
ehkaista infektioiden syntymista. Tama tapahtuu siten, etta pienelididen eli
mikrobien paasy kudoksiin estetaan tai mikrobit poistetaan ja tuhotaan.
Terveydenhuollossa ty6skentelevien tulee aina noudattaa aseptiikan
periaatteita potilaan hoidossa ja ymparistohygieniassa. (Kassara ym. 2004,
65- 82.)

Uudelta tydntekijalta odotetaan ammattietiikan mukaista toimintaa, mutta
alkuvaiheessa aseptiikan toteutumista tukee juuri tah&n toimipisteeseen
laadittu hygieniasuunnitelma. Hygieniasuunnitelma on lakisdateinen ohjeistus,
jossa on eritelty toimintaohjeet puhdistuksesta, desinfektiosta, steriloinnista
vaiheittain jatteiden kasittelya ja tyontekijan suojautumista myoten. Suunnitel-
man tulisi olla tarvittaessa paivitettavissa, jolloin se on aina ajan tasalla ja
perehdytyksen aikana sen avulla voidaan tarkentaa omia toimintatapoja.

Eettisena ohjeena, tydskentelyn perustana on jokaisen tyontekijan aseptinen
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omatunto. Se tarkoittaa aseptisiin tydtapoihin sitoutumista. Kun aseptinen
omatunto toimii, ei olla riippuvaisia toisten valvonnasta. Kypsa ja vastuullinen
suhtautuminen tyéhon edellyttad kykya tarkastella oman seka toisen
tyoskentelyd aseptiikan nakékulmasta mahdollisia virheita tunnistaen.
(livanainen ym. 2002,88.)

Aseptiseen tydskentelyyn eli tartuntojen leviamisen ehkaisyyn sisaltyy
tyontekijan henkilokohtainen hygienia, kasihygienia sekd ympariston ja
valineiden hygienia. (Kassara ym. 2004, 65- 82.) Sen onnistuminen edellyttaa
aseptisen tyojarjestyksen noudattamista (edetdan puhtaasta likaiseen),
riittdvan ajan varaamista, hyvaa etukateissuunnittelua, kiireetonta ja
rauhallista ymparistoa, hyvaa valaistusta, valineiden valmiiksi ottamista,
potilaan valmistamista hoitotilanteeseen opettamalla ja ohjaamalla. (livanainen
ym. 2002,88.)

Eettinen turvallisuus

Nykyaan kilpailu koulutetusta tyévoimasta myds hoitoalalla on nostanut esille
k&sitteen hoito-organisaatioiden vetovoimaisuudesta. Vetovoimaisuudella
tarkoitetaan potilaiden ja ammattihenkildiden kasitysta siitd, mika on
hoitolaitoksen tuottama hoidon laatu ja turvallisuus potilaalle ja kuinka
houkutteleva tyéymparistd on. Puhutaan hoitotydn eettisesta turvallisuudesta,
joka muodostuu kahdesta ulottuvuudesta. Se on hoitajan mahdollisuutta
toimia ty0ss&an omien arvojensa mukaisesti ja edistaa itse hyvana pitamaan-
sa toimintaa seka hoitotyontekijan kokemusta siita, etta hanta kunnioitetaan
autonomisena, yksildllisena ja oman yksityisyytensa omaavana ihmisena ja
ammattilaisena. Vetovoimaisuuden avaimeksi on havaittu siis tyotyytyvaisyys
ja hyvaksi koetut tydolot. TAma edellyttda sivistynytta tyoyhteisda, joka
organisaatiotasolla voidaan tunnistaa siita, etta tyontekijoiden, omaisten ja
potilaiden on hyva olla. Tyoyhteiso vetaa puoleensa paitsi tyontekijoita myos
potilaita. Vetovoimaisten hoitoyksikodiden potilaiden hoitotulokset ovat

erinomaisia (Leino- Kilpi & Peltomaa 2008,15;Hoitotydn vuosikirja 2008,9).
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Turvallisuus arvona

Turvallisuutta voidaan pitaa myods keskeisena inhimillisena ja sosiaalisena
arvona. Se merkitsee luotettavuutta eli ennustettavuutta ja levollisuutta.
(Niemela & Lahikainen 2000,22.) Luottamus on kaiken tavoitteellisen
inhimillisen vuorovaikutuksen peruskivi. Luottamuksen syntymisen edellytyk-
sena on vakuuttuminen toisen osapuolen yhteistydhalusta ja rehellisyydesta.
Luottamusta pidetadn myds eettisend ilmioné. Luottamusta yll&pitavia ja
parantavia seikkoja ovat yksilon autonomian ja yksityisyyden kunnioittaminen,
yksilén antamien tietojen salassa pitaminen, tarpeellisen ja riittdvan tiedon-
saannin takaaminen yksilo&d koskevissa asioissa seka oikeudenmukainen ja
inhimillinen kohtelu. Hoitotydssa potilaan tietoisuus hoitajan vaitiolovelvolli-
suudesta lisaa turvallisuuden tunnetta ja luottamusta hoitosuhteessa.

(Sonninen, Gronlund, Haarala, Holopainen, Kiikkala & Wilskman 1998,81- 82.)

3.3.3 Ammatillisuuden periaate

Ammatillisesti hyva hoitoty6 edellyttaa tietyn maaran hoitajan henkilékohtaista
sitoutumista ja sitoutumiseen tulisi sisdltyd aina ammatillisuutta ja asiantunte-
musta. Ammatillisen toiminnan olennainen ominaisuus on vastuullisuus.
Hyvaa ammattitaitoa voidaan kuvata hoitajan tavalla kantaa vastuuta tyostaan.
Vastuussa oleminen ja vastuuseen sitoutuminen vaativat selke&é kasitysta

hoitotyOon perustehtavasta. (Jahren- Kristoffersson ym. 2006,144- 146.)

Tunnistaessaan ammatillisen vastuualueensa, hoitajalla on oikeus tehda
hoitoon liittyvia paatoksia. Tyossa jaksamiseen ja itsensé kehittamiseen
vaikuttaa onnistumisen tunne, tyoyhteison tuki seka mahdollisuus antaa ja
saada palautetta. Henkilokohtaisen sitoutumisen lisdksi hoitajaa velvoittaa
myos juridinen vastuu. Han on ty6panoksestaan vastuussa tyoyhteisolle,
esimiehelle ja koko yhteiskunnalle. Tyontekijaa velvoitetaan sitoutumaan niihin
arvoihin, periaatteisiin ja tydmenetelmiin, jotka kyseisesséa tyoyhteisdossa
vallitsevat. (Anttila ym. 2007,49, Kassara ym. 2006,15.)
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Perehdyttaminen auttaa uutta tyontekijdd padsemaan sisalle viralliseen
organisaatiokulttuuriin. Koulutuksen avulla paastaan asiantuntijakulttuurin ja
ammattikunnan sisélle ja opitaan yhteison tavat ja kaytannot. Pelkka koulutus
ei kuitenkaan takaa asiantuntijuutta, vaan oppiminen etenee rutiinitehtavien
itsendisestéa suoriutumisesta yha laajempien kokonaisuuksien hallintaan ja
paatyy kyseisen asiantuntijakulttuuriin integroitumiseen. Aloittelijan kasvu
asiantuntijaksi etenee asteittain syvenevan osallistumisen my6ta. Se on aluksi

mallioppimista ja toimintakulttuurin sisaistamista. (Laakkonen 2004,31.)

Ammatillisella patevyydella tarkoitetaan sita, kuinka hyvin yksilo osaa ja
haluaa soveltaa monipuolisia tiedollisia, taidollisia ja asenteellisia valmiuksi-
aan seka kayttdd omaa persoonaansa siten, etta tyon lopputulos on
mahdollisimman laadukasta.(Hilden 2001, 33- 34.) Ammattipatevyyden
kehittyminen edellyttdd motivaatiota, yhteisen eettisen perustan luomista ja

jatkuvaa itsereflektiota, seka jatkuvaa oppimista (Salonen 2004,27).

Ammatillista uusiutumista voidaan tukea erilaisilla toimenpiteilla ja tavoitteena
on parantaa toimijan ammatillista suoritusta. Patevyyden yllapitamista ja
lisddmista voidaan kuvata lausekkeella "henkilokohtaiset ominaisuudet kertaa
tyoympariston piirteet”.(Laakkonen 2004,18; Hilden 2001, 33- 34.) Uudistuva
perehdyttaminen on kahdensuuntaista tiedonsiirtoa. Se tukee ammatillista

kasvua.

Bartz (1999) tutki sairaanhoitajien oppimistapoja, oppimisajankohtaa ja sitéa
keneltd he oppivat uudet ty6tehtavat. Tutkimuksen mukaan vastuu oppimises-
ta jakautui perehdytettavan etta perehdyttadvan organisaation kesken.
Perehdytettavalta edellytettiin omien tiedollisten ja taidollisten vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamista uutta tyota aloittaessaan. Uudet tyontekijat
odottivat organisaatiolta tydymparistda jossa he tuntisivat itsensa tervetulleiksi
(Ala- Fossi & Heininen 2003, 24).

Oppimisen ja tydssa kehittymisen lahtokohtana jokaisen tyontekijan tulisi



nahda oma toimintansa kytkettyné laajempaan kokonaisuuteen, eli siihen
miten oman tehtavan tarkoitus liittyy koko organisaation tarkoitukseen,

visioihin ja tavoitteisiin (Sydanmaalakka 2003, 31).

Perehdytyksella pyritdan tydntekijan sitouttamiseen tydyhteiséon.
Ideaalina on luoda hoitokulttuuri, jonka arvot, normit ja toimintakaytanteet
muodostuvat osaksi hoitajan yksilollista identiteettia kasvatuksellisen
intervention tuloksena. Tall6in tydntekija sitoutuu yhteisiin virallisiin ja

epavirallisiin "pelisaantoihin”.(Laakkonen 2004,19.)

Organisaatiot voivat varautua uusien tyontekijoiden kohtaamiin ongelmiin
rakentamalla heille tukiverkostoja. Onnistuneita tukimuotoja ovat tehokas
alkuperehdytys seka perehdytystd monipuolisempi ja pidempikestoisempi
tukihenkilétoiminta, mentorointi. (Salonen 2004,7.)

Mentorointi
Mentorointi tarkoittaa kokeneemman henkilén antamaa ohjausta ja tukea

kokemattomamman henkilon ammatillisessa ja henkisessa kehityksessa.

Mentoroinnissa yhdistyy kokemuksesta oppiminen, osaamisen ja tiedon
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jakaminen, oppimisen tehostaminen yhdessé oppimalla ja vastuun ottaminen

omasta oppimisesta. Myos perehdytyksesta voidaan puhua mentorointina.

(Salonen 2004,18.) Northcottin(2000) mukaan mentorointi soveltuu opiskeli-

joiden ohjaamisen lisdksi uusien tyontekijoiden, hoitotydhdn palaavien, muista

maista tulleiden ja kokeneempien hoitajien ammatillisen kasvun ja asiantunti-

juuden tukemiseen (Northcott 2000,7(3), 30-32).

Epavirallinen perehdyttaminen

Hoitotydssa on paljon osaamista, jota kutsutaan aanettomaksi osaamiseksi.

Nama tiedot ja taidot ovat tarke&d osa ammattipatevyytta. Pitkaaikaisen
tyokokemuksen myo6té tieto syvenee ja rakentuu arkitiedoksi eli hiljaiseksi

tiedoksi. (Pentti 2002,8-9.) Kaytannon hoitotydssa on myads aina tilanteita,

joissa ei ole olemassa tasmallisyytta ja varmuutta asioista. Aanettomat taidot

syntyvat pitkdaikaisesta kokemuksesta virheellisten ja oikeiden paatelmien
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antamista kasityksista. Onnistunut toiminta on seurausta tasté prosessista.

(livanainen ym. 2002,19.)

Ammatilliseen kehittymiseen liittyy oman sisdisen tunteen ja hiljaisuuden
mahdollisuuksien, kayttdAmattomien voimavarojen loytaminen. Hiljainen tieto
kuvataan olotilana ja tunnelmana, mutta se on myds yksi tiedon muoto. Sen
saavuttamisessa merkitykselliset tekijat ovat tietoisuus olemassa olevista
asioista ja omasta ajattelusta. Tietoisuus on keskeisté hoitajan kaikissa
toiminnoissa. Yhteisollinen hiljainen tieto siirtyy yksilolle jaljittelyn, samaistumi-
sen ja tekemisen kautta. (Nurminen 2000, 28- 29.)

Elinikdinen oppiminen

Muuttuva tyoelama tarvitsee ihmisia, joilla on kyky, halu ja tahto oppia
jatkuvasti. Elinikdisen oppimisen lahtokohtana on se, ettéd ihmisella on
mahdollisuus oppia koko ajan iasta ja elamantilanteesta riippumatta,
esimerkiksi kehittaa jatkuvasti omaa osaamistaan suhteessa tyon edellytta-
miin vaatimuksiin. Elinikdinen oppiminen on valttdmatonta, jotta hoitotydssa
pystytaan vastaamaan ympariston tuomiin haasteisiin. Toisaalta se luo
muutospaineita myds tyborganisaatiossa. Se haastaa tyoymparistot
muuttumaan oppimisymparistoiksi, joissa yksilolle voidaan tarjota menetelmia
tunnistaa, arvioida ja kehittd&d osaamistaan tyon ja omien yksilollisten

tarpeidensa mukaisesti (Hoitotyon vuosikirja 2008,118).

3.3.4 Taloudellisuuden periaate

Hoitoty6ta voidaan kuvata taloudelliseksi silloin, kun kyetdan tarjpamaan
laadullisesti mahdollisimman korkeatasoista hoitoa mahdollisimman pienin
kustannuksin. Kun puhutaan hoitoty6n tuloksellisuudesta, tarkoitetaan hyvaa,
potilaan tarpeista lahtevaéa hoitoa ottaen huomioon taloudelliset mahdollisuu-
det. (Simola ym.1999,125.) Potilaan tulee taloudellisuuden periaatteen
mukaan saada tehokasta ja hyvaa hoitoa. Tama edellyttaa hoitotydn

menetelmien arviointia ja kehittamista, yhdessa asetettuja laatuvaatimuksia.
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Jatkuvalla arvioinnilla pyritdan siihen, ettd mahdollisimman moni potilas saisi
korkeatasoista hoitoa henkilostoresurssien vahenemisesta huolimatta. (Anttila
ym. 2007,50; Kassara ym. 2004,15.)
Kun hoitoty6n sanotaan olevan laadukasta, se tarkoittaa tuloksellisuutta seka
asiakkaan, etta palvelun tuottajan nakodkulmasta. Laadunhallinnan lahtékohta-
na on asiakaslahtoisyys ja sen ehdoilla tarkastellaan toimintaprosesseja. Laki
potilaan oikeuksista suojelee potilasta, tukee tyontekijan eettista ajattelua ja
rajoittaa organisaatiota liialliselta taloudellisuuteen pohjautuvalta toiminnalta.
(Simoila ym.1999,124-126.)

Hoitotyon l&ahtbkohtana on aina potilaan tyytyvaisyys ja hyva hoito. Taloudelli-
set arvot ohjaavat valitsemaan taloudellisesti tarkoituksenmukaisia hoitomene-
telmid. Perehdyttamisen tarkoitus on opastaa uudelle tyontekijalle tydyhteison
kaytanteita ja toimintatapoja, jotka edesauttavat taloudellisuuden periaatteen
toteutumista mm. vahentamalla virheita ja lisaamalla huolellisuutta ja
tarkoituksenmukaisuutta hoitotarvikkeiden ja vélineiden kayt6ssa. Hoitajan
oma taloudellinen toiminta nakyy suunnitelmallisuutena itse toiminnan
suunnittelussa seka tyomenetelmien, etté hoitotarvikkeiden valinnassa.
Perehdyttaminen ei kuitenkaan ole pelkastaan tybnopastusta, vaan se on
laajempi prosessi luoda sisainen malli, jonka yhtenda tavoitteena on taloudelli-
suuden periaatteen mukaan tuottaa potilaalle mahdollisimman korkeatasoista

hoitoa mahdollisimman pienilla kustannuksilla. (Anttila ym. 2007,50.)

Sisainen yrittajyys

Organisaation kannalta sisaisen yrittajyyden kehittyminen uudessa tyonteki-
jassé on merkittava taloudellisuuden, mutta myds muiden tassa tydssa
tarkasteltavien hoitotydn periaatteiden kannalta. Sisdinen yrittajyys ihmisen
mielessa merkitsee halua oma-aloitteiseen ja aktiiviseen toimintaan. Se on
tavoitteellista tyoskentelyd, halua ndhda vaivaa asioiden vuoksi ja myos halua
kehittaa itsedan ja osaamistaan. Sisainen yrittdjyys on vapaaehtoista vastuun
ottamista omista tekemisistddn ja oman tyon arvostusta. Tyontekija tekee tyota
omaksi ilokseen, kuten yrittajakin tekee voimiaan sdastamatta. Sisaisen
yrittdjyyden moderni, myodnteiseen kehitykseen pyrkiva ajattelumalli on

nykyaan tiedostettu myo6s hoiva-alalla. Mallissa korostetaan tydyhteisokulttuu-
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rin joukkuehenkeé yksilétason huippusuoritusten kannustimena. Sisaisen
yrittdjyyden tavoitteena on niin yrityksen kuin henkiléstonkin edut. Tydyhtei-
sossa tyontekija ymmartdd oman osuutensa koko tyoprosessista ja auttaa
oma-aloitteisesti muita. (Kansikas 2005,8,11,71-74.)

Kestava kehitys

Perehdytettaessa siirretaan uudelle tyontekijalle myos kestavan kehityksen
mukaista toimintatapaa, joka on hoitoty6n taloudellisuuteen liittyva moderni
ajattelumalli. Kestava kehitys merkitsee myds hoitoalalla ymparistokysymys-
ten huomioonottamista. Se tarkoittaa oman toiminnan tarkkailua siten, etta
pystytddn turvaamaan tuleville sukupolville samat valintamahdollisuudet
omien perustarpeiden tyydyttamiseksi kuin itsellammekin. Kestavan
kehityksen periaate kyseenalaistaa taloudellisen kasvun kykya kasvattaa
hyvinvointia. (Anttila ym. 2007,50.)

Terveellinen tydymparisto ja ymparistoystavallinen toiminta perustuvat
hammaslaakarin vastaanotolla samoihin l&htokohtiin kuin muussakin
terveydenhuollossa. Hammaslaakarin vastaanotolla syntyvien ongelmajattei-
den kasittely ja suojaustoimet tulisi olla asianmukaisesti jarjestetty. Jatteen
kerayksen, kuljetuksen, varastoinnin ja uusio- tai uudelleenkayton olisi
toimittava varmasti ja lainmukaisesti. Kestavan kehityksen ajattelumallin
mukaisten tavoitteiden saavuttamiskeinoja ovat ymparistotaloudellisesti
jarkevat hankinnat, harkitut jatehuoltokaytannot seka kierratys ja ymparistoa
saastavien tydtapojen kayttoonotto. Ymparistoystavallisyys otetaan esimerkik-
si hankinnoissa huomioon suosimalla kestavid, mielellaan ymparistomerkilla
varustettuja tuotteita. Hygieniasyista ei kaikista kertakayttotuotteista ole
kuitenkaan mahdollista luopua, vaan pyritaan valitsemaan energiana
hyddynnettavia kertakayttotuotteita seka kierrattdmaan. (Terveydenhuollon

ymparistokysymykset 2007)
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4 TOIMEKSIANNON TOTEUTUS

4.1 Yrityksen esittely

Hammaslaakariasema Densens on perustettu Jyvaskyladn Kansakoulukadulle
vuonna 1996. Tata ennen, vuonna 1994, oli perustettu Jamsan Hammaskul-
ma Ky Jamsan keskustaan Talvialantielle. Kommandiittiyhtiosta muodostettiin
osakeyhtié vuonna 1997.

Jyvaskylan toimipisteen yhteyteen perustettin hammaslaboratorio vuonna
1998. Ensimmainen suuhygienisti aloitti tydskentelyn vastaanotolla vuonna
2002. Kun yhtiéssa tapahtui omistajuusmuutoksia vuonna 2004, eriytyi
hammaslaboratoriokin omaksi yhtiokseen Denlab Oy:ksi. Toimitiloissa on tehty
viimeisin laaja remontti ja kaluston uudistaminen vuonna 2005. Talla hetkella
henkilostomaara on 6, joista 2 hammaslaakaria, 1 suuhygienisti ja 3 hoitajaa,
joista 1 tyoskentelee paatoimisesti JAmsan vastaanotolla. Tulevaisuuden
nakymaét ovat tyontayteiset. Yrityksen asiakaskunnan muodostavat aikuispoti-
laat. Perushammashoidon lisdksi Densens tarjoaa kirurgista hoitoa myds
anestesiassa, proteettista hoitoa ja apua purentafysiologisiin ongelmiin. Yritys

panostaa erityisesti pelkdavien asiakkaiden palveluun.

Toimintaperiaatteiden l&htokohtana ovat tydyhteison tydskentelya ohjaavat
arvot: asiakaslahtoisyys, sisainen yrittajyys ja aseptinen omatunto. Arvojen
toteutumisen kautta yrityksen tavoitteena on parantaa asiakaspalvelua, tuottaa
laadukasta hoitoa ja sitouttaa tyontekijat toimimaan yhteisen paadmaaran

hyvaksi.
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4.2 Opinnaytety6n tarkoitus ja tausta

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa perehdytysopas helpottamaan uuden
tyontekijan tydsuhteen alkamista yrityksessa. Perehdytys oli tapahtunut
aikaisemmin suullisesti eik&a kaytossa ollut aikaisempaa kirjallista perehdytys-
materiaalia. Kansion avulla yritys halusi vahentaa henkildston vaihtuvuutta el
sitouttaa tyontekijoita, ja sen tavoitteena oli nostaa yrityksen imagoa hoidon
laadun ja turvallisuuden varmistamisen kautta. Tyontekijoiden toivottiin myos
sisaistavan yrityksen arvot, jotka ovat toimintaa ohjaavia ja tydyhteison
ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita. Taman perehdytyskansion avulla oli myos
tarkoitus purkaa auki yrityksen arvoja, jotta niiden sisaistaminen olisi
helpompaa. Tarkoituksena oli myos saada taloudellista etua mm. ajan saaston
muodossa. Johdonmukainen perehdytys nahtiin myos tehokkuutta lisaavana

tekijana.

Pyrkimyksenamme oli myds tarkastella hoitotyon ammatillisten arvojen
nakymista tdman yrityksen perehdytyksessa. Yrityksen arvot ovat asiakaslah-
toisyys, sisdinen yrittdjyys ja aseptinen omatunto. Naista arvoista johdettiin
nelja hoitotyon periaatetta: yksilollisyys, ammatillisuus, taloudellisuus ja
turvallisuus. Periaatteiden nakymista perehdytyksessa tarkasteltiin kirjallisuu-
den pohjalta ja laatimalla vapaamuotoinen kysely perehdytetyille henkildille ja
muille yrityksessa tydskenteleville hoitajille. Laurila & Vikstrom (2005) ovat
tutkineet tybhonottoprosessia terveydenhuollossa henkilokunnan kuvauksien
perusteella. Tassa tutkimuksessa on sivuttu arvojen merkitysta henkiloston
sitoutumiseen. Ala-Fossi ja Heininen(2003) ovat tutkineet sairaanhoitajien ja
sijaisten perehdyttamista. Tutkimuksen mukaan arvot ohjaavat perehdyttamis-

t& myos hoitotydssa.

4.3 Opinnaytety6n aikataulu

Toimeksianto saatiin yritykselta syksylla 2007. Taman jalkeen aloimme

tutustua perehdyttamisen teoriaan ja erilaisiin perehdyttamismalleihin.
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Yrityksen toivomuksena oli saada valmis perehdyttamiskansio mahdollisim-
man pian. Syksyn aikana tapasimme yrityksen henkildstda ja tutustuimme
yrityksen toimintaan. Tapaamiskertoja oli kolme, liséksi tarkensimme tietoja
sahkopostitse. Ajatuksenamme oli laatia perehdyttdmisohjelma, mutta
yritykselle riitti perehdytysta tukevan materiaalin laadinta. Kansio laadittiin
yrityksen tarpeista ja lahtokohdista. Valmis kansio ja sdhkdinen versio
luovutettiin maaliskuussa 2008 ja se otettiin yrityksessa kayttoon heti.
Alustava palaute oli positiivista, lisaksi saimme tietoa kansion toimivuudesta

edelld mainitun kyselyn avulla.

Osallistuimme aiheseminaariin maaliskuussa 2008. Teoriaosan tyéstamisen
aloitimme toukokuussa 2008 hahmottelemalla rakennetta kirjallisuuden
perusteella. Tutkimussuunnitelma oli valmis syyskuussa 2008 ja teoreettisen
viitekehyksen saimme valmiiksi vuoden lopussa. Alkuvuonna 2009 tarkaste-
limme teorian valossa kansion toimivuutta ja hoitotydn periaatteiden
nakymista kohdeyrityksen perehdyttamisessa. Liséksi pohdimme kehittamis-
mahdollisuuksia henkilostolta saadun palautteen perusteella. Valmis tyo
luovutettiin kevaalla 2009.

4.4 Perehdytyskansion rakentuminen

Yritykselta saatiin selkea ohjeistus perehdytyskansion rakenteesta ja sen
siséllosta. Kansioon haluttiin alun perin nimenomaan tyotehtavien kuvaukset,
hygieniasuunnitelma ja yleistietoutta eri kaytanteista. Alkusuunnitelmaa
taydentdmaan kansioon sisallytettiin myos tydsuhteeseen ja tyoturvallisuuteen

liittyvia ohjeita. Sisaltd koostuu seuraavista kokonaisuuksista:

e Yrityksen esittely

e Yrityksen arvot

e TyOdsuhdeasiat

e Ensiapu ja paloturvallisuus
o TyOtehtavat

e Puhelimen kaytt6
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e Muut tehtavat
e RoOntgen
e Tydturvallisuus ja ergonomia
e Hygieniasuunnitelma

e Perehdyttajan muistilista

Perehdytyskansio annetaan luettavaksi uudelle hoitajalle hanen tullessaan
yritykseen tutustumista ja alustavaa perehdytysta varten. Perehdyttdmiseen
on nimetty yrityksessa vastuuhenkild. Opas toimii tukimateriaalina suullisen
perehdyttamisen rinnalla ja my6s jatkossa tydsuhteen aikana. Materiaali on
yrityksen kaytdssa seka kirjallisena etta sdhkodisend dokumenttina, jolloin
kansiota voidaan tarvittaessa paivittaa. Vastuuhenkil6 huolehtii myos
dokumentin paivittdmisesta. Selkeyden vuoksi kansiossa esitetdan yksi
asiakokonaisuus yhdella sivulla. Perehdyttdjan muistilista koottiin niin, etta
asiat ryhmiteltiin perehdytettavien osa-alueiden perusteella. Opastetut asiat
vahvistetaan perehdytettavan ja perehdyttajan allekirjoituksella ja paivayksel-
l&. Kun asiat on kayty lapi, muistilistaan kirjataan yhdessa sovittu seuranta-
keskustelun ajankohta.

4.5 Yrityksen perehdytyskaytannon tarkastelun

toteutus

Kaytannodn toiminnan pohjalla ovat yrityksen arvot, joiden haluttiin nakyvan
my0s perehdytyskansiossa. Laatimamme kyselylomakkeen ja haastattelun
avulla pyrimme saamaan tietoa, nakyvatko arvot ja niista johdetut hoitotyon
periaatteet perehdytyksessa ja yrityksen toiminnassa. Liséaksi toivoimme

saavamme kasitysta vastasiko kansio yrityksen tarpeisiin.

Kaytannon syista ja henkilokunnan toivomuksesta lahetimme kirjallisen
kyselyn sahkopostitse kahdelle suuhygienistille ja kolmelle hammashoitajalle.
Kyselysta yksi palautui sdhkopostitse ja loput kirjeitse. Kyselyjen analysoinnin

jalkeen haastattelimme viela yrityksen perehdytyksesta vastaavaa henkiloa,
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jotta saimme tasmennysta kyselyiden palauttamisen jalkeen ilmenneisiin

seikkoihin.

5 TULOSTEN TARKASTELUA

5.1. Perehdytyskansion ja sen kayton arviointi

Kirjallisuuden mukaan perehdytysmateriaalin tulee olla tarpeeksi selkeaa ja
yksinkertaista, jotta se olisi helppo omaksua. Liséksi se voi olla ensivaikutel-
man antaja yrityksesta, johon uusi tyontekija on tulossa. (Kjelin & Kuusisto
2003, 206-212.) Tama toteutui kohdeyrityksessa, jonka toivomuksena oli
saada mahdollisimman yksinkertainen, helposti luettava ja tiivis tietopaketti
yrityksesta ja sen toimintatavoista. My6s muunneltavuus toteutuu paivitetta-

vassa versiossa (Mts. 206-212).

Kjelin & Kuusiston (2003) mukaan yrityksen perehdytysprosessi alkaa
rekrytoinnista, jolloin ty6nhakija saa ensimmaisen kerran tietoa organisaation
toiminnasta, ja jatkuu koko tydsuhteen ajan jatkuvana molemminpuolisena
oppimisena (Kjelin & Kuusisto 2003, 50 - 51). Organisaation arvot ovat
parhaimmillaan jatkuvasti toimintaa ohjaavia periaatteita, jotka ovat ymmarret-
tavia ja uskottavia, ja siten helposti omaan toimintaan omaksuttavissa
(Virtanen 2005, 76 - 78, 84). Taman vuoksi olemme tarkastelleet yrityksen
toimintaa kokonaisuutena kyselyjen ja haastattelujen antaman tiedon
perusteella sen sijaan, ettd olisimme keskittyneet ainoastaan alkuperehdytyk-

sen kaytanteisiin ja siina vaiheessa esille tuotuihin asioihin.

Kyselyjen perusteella kansion kayttoonoton jalkeen viidesta tyontekijasta nelja
oli osallistunut perehdyttamiseen joko uutena tydntekijana tai perehdytettava-
na. Kyselyyn vastanneet kertoivat, ettd ennen perehdytyskansion kayttéonot-
toa perehdyttaminen oli ollut suppeampaa ja tapahtunut l&hinna suullisesti
seka "kadesta pitden” neuvomalla. Asiat oli pyritty tekemaan niin kuin

aikaisemmin oli tehty ja toimimaan saatujen ohjeiden mukaan. Tallaista
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yhdensuuntaista toimintatapaa kirjallisuudessa kutsutaan sailyttavaksi
perehdyttamiseksi (Kjelin & Kuusisto 2003, 36-37).

llahduttavaa oli, etta kyselyn vastauksissa kerrottiin kansiosta olleen hyotya
melkein kaikille hoitotyontekijoille. Ainoastaan yksi henkilo oli sita mielta, etta
siité ei ollut h&nelle hydtya. Perehdytyskansiota olivat kayttaneet seka
perehdyttgjat ettd perehdytettavat. Uudet henkilot kokivat sen tukena ja
"muistinvirkistyksend”, johon pystyi myohemminkin palaamaan, jos jokin asia
vaati tarkistusta. Eras jo ennen kansion tekemista yritykseen tulleen henkilon
mielesta se toimi perehdyttgjalle muistin tukena, josta oli helppo kerrata
perehdytettavia asioita, ja jonka avulla pystyi seuraamaan perehdyttamisen
etenemista. Kansion nahtiin myos saastavan tyontekijoiden aikaa, mika on
yksi tarkea tavoite perehdyttdmisessa (Dessler 2000, 249).

Haastattelimme yrityksen omistajaa perehdytyskansion kaytosta ja yrityksen
toiminnasta kansion kayttoonoton jalkeen. Yrityksessa oltiin tyytyvaisia
kansioon, ja omistajan mielesta se oli selkeyttanyt perehdytysprosessia
merkittavasti. Yhteiset kirjalliset toimintaperiaatteet olivat tuoneet tasa-
arvoisuutta tydyhteisdon, jolloin sama ohjeistus koskee kaikkia. Tama on
helpottanut myos ongelmallisten asioiden kasittelya. Perehdytys on sujunut
tehokkaammin, jolloin aikaa on sdastynyt muihin ty6tehtaviin. Haastattelussa
kavi ilmi, ettd perehdytyskansion sisaltoon oli tullut tydntekijoiden taholta
tarvetta lisayksiin ja tarkennuksiin. S&hkoisen version avulla nama tarpeet on
helppo paivittaa, jolloin yrityksen henkildst6lla on mahdollisuus muokata

kansiota. Tallin organisaatiolla on kaytdssa ajan tasalla oleva tyokalu.

Aikaisemmin yrityksen omistaja ei nahnyt tarpeelliseksi liittaa kansioon ns.
perehdyttajan muistilistaa, jonka avulla perehdyttdmisprosessin etenemista on
helpompi seurata. Haastattelun aikana oli kuitenkin kiinnostunut liittamééan sen
osaksi perehdytyskansiota. Samalla lista toimisi pohjana seuranta- ja
kehityskeskusteluille, joita yrityksessa ei ollut aiemmin kayty. Muistilistaan
merkitd&n opastetut asiat, ja sekd perehdyttaja etta uusi tyontekija vahvistavat
ne allekirjoituksellaan. Lopuksi sovitaan seurantakeskustelun ajankohta, johon
molemmat osapuolet sitoutuvat. Seurantakeskustelun tarkoituksena on

arvioida perehdytyksen onnistumista ja antaa molemminpuolista palautetta,
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mika on edellytys toiminnan kasvulle ja kehitykselle (Sydanmaanlakka
2003, 56).

Yrityksen omistajan mielesta tyoyhteisé edustaa oppivaa organisaatiota, eli he
ovat hyodyntdneet uusien tydntekijoiden tuomaa tietoa ja esim. antaneet
vastuuta oman tybalueen kehittamisessa. Omistaja myontaa yhteisten
saanndllisten palaverien puuttumisen yhdeksi kehityskohteeksi. Tydyhteison
kokoontumiset helpottavat informaation avointa kulkua ja antavat kaikille
mahdollisuuden tulla kuulluksi. Organisaation sisaisten ongelmien kasautumi-

sen syyné on usein juuri yhteisten palaverien puuttuminen (Sundvik 2006, 44).

5.2 Yrityksen arvot toiminnassa ja osana perehdytysta

Perehdytyksen alkuvaiheessa on tarkea, etta uusi tyontekija saa tarpeeksi
tietoa yrityksen toimintaa ohjaavista arvoista. Liséksi tyontekijan omien
arvojen tulisi olla sopusoinnussa organisaation arvojen kanssa, jotta
ristiriidoilta toiminnassa valtyttaisiin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 45, 250.)
Ihanteellista olisi kdyda yhteista arvokeskustelua, jolloin tydyhteisd pohtisi
arvojen merkitysta ja niiden ilmentymista kaytannon tydssa. (Makisalo 2003,
23-25))

Perehdytyskansiossa korostettiin yrityksen arvoja, jotka ovat asiakaslahtoi-
Syys, siséinen yrittajyys ja aseptinen omatunto. Haastattelussa omistaja kertoi
kuitenkin, ettei arvoja painoteta perehdytyksessa erityisesti, eikéa niista kerrota
syvallisemmin rekrytointitilanteissa. Yrityksessa halutaan silti tydntekijoiden
sitoutuvan sisaiseen yrittajyyteen. Omistajan mukaan asiakaspalvelua
korostetaan tybhonottotilanteessa, mutta aseptiikan oletetaan olevan osa
ammattitaitoa. Rekrytointitilanteessa organisaation arvojen esiintuominen olisi
tarkeda, jotta tyontekija pystyisi samaistumaan niihin ja sita kautta sitoutu-

maan tyoyhteisoon (Kjelin & Kuusisto 2003, 27).

Uudet tulokkaat olivat kyselyjen mukaan saaneet riittavasti tietoa arvoista,

mutta mitdan tiettyja asioita ei perehdyttamisen aikana oltu korostettu muita
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enemman. Kaikki vastaajat olivat sitd mielta, etta yrityksen arvot ja omat arvot
olivat yhtenevaisia, vaikka niiden yhteensopivuudesta ei oltu erikseen
keskusteltu esim. tydhonottohaastattelussa. Yhdessa vastauksessa todettiin,
ettd "arvot yleensa toteutuvat kaikkien tyontekijoiden kohdalla myds
kaytannon toiminnassa”. Tama jattaa olettamuksen, etta aina arvojen

toteutuminen ei ehké ole onnistunut.

Asiakaslahtoisyys

Hoitotyossa yksilollisyyden periaate korostaa, etta jokainen potilas on oma
yksildnséa omine tarpeineen, jolloin hanella on oikeus saada yksilollista,
hanelle sopivaa ja tarpeellista hoitoa (Anttila ym. 2004, 45). Yksilollisyys
tarkoittaa myos yksityisyyden suojelua, jota tukee laki potilaan oikeuksista.
Hoito- ja palvelutilanteissa asiakasta tulee kohdella kunnioituksella h&nen
tuntemuksiaan, tunteitaan ja persoonaansa kuunnellen. Hyva asiakaspalvelu

on asiakaslahtdista (Lahtinen & Isoviita 2001, 42).

Asiakaslahtoinen palvelu on myds asiakkaalle turvallista hoitoa. Potilaan
turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat hoitoymparistd, henkilosto ja aiemmat
kokemukset. Mytskaan toimenpiteet, valineet tai menetelmét on koettava
turvallisiksi.(Kassara ym. 2004, 15). Hoitotyontekija voi omalla persoonallaan
vaikuttaa potilaan turvallisuuden tunteeseen. Myds vaitiolovelvollisuus liittyy

turvallisuuteen. (Jahren- Kristofferson ym. 2006, 222.)

Asiakaslahtoisyyden halutaan nédkyvan kaikessa vastaanoton toiminnassa.
Kaytadnnodssa tama tarkoittaa muun muassa sita, etta palvelu on ystavallista ja
asiakkaan tarpeet huomioivaa. Tama ilmenee esimerkiksi ohjeissa puhelin-
kayttaytymisesta. Asiakkaan tulee saada mahdollisimman paljon tietoa
saamastaan hoidosta, ja erityisesti pelkdavat potilaat tulee huomioida niin, etta
hoitosuhteesta muodostuisi turvallinen ja luotettava. Tahan kuuluu olennaise-
na osana ehdoton vaitiolovelvollisuus. Pyrkimyksena on myds, ettd sama

hammaslaakari sailyisi koko hoitosuhteen ajan.

Kyselyihin vastanneiden henkildiden mukaan asiakaslahtoisyys nakyy

yrityksen paivittaisissa toiminnoissa. Eras vastaaja kertoi, etta perehdytykses-
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sa "kaytiin lapi, miten asiakas kohdataan tulohetkesta laht66n”. Lisaksi
asiakkaiden aikatoiveet otetaan huomioon ajanvarauksessa. Vaikka
Densensin toiminnan yhtena tarkeanad osana korostettiin pelkopotilaiden
erityistd huomioimista, vain yksi vastaaja mainitsi sen kysyttaessa, miten
yksilollisyyden huomioon ottaminen (nimenomaan asiakkaan kannalta) tuotiin

esiin perehdyttdmisessa.

Asiakaslahtoisyys on myds osa ammatillisuutta. Siihen kuuluu vastuu omasta
tydstéa ja myos sitoutuminen tydyhteison arvoihin ja vallitseviin toimintaperiaat-
teisiin. (Anttila ym. 2007, 49.) Bartzin (1999) tutkimuksen mukaan uuden
tyontekijan oletetaan tunnistavan itsessaan omat tiedolliset ja taidolliset
vahvuudet ja heikkoudet, jolloin oppimisen vastuu on myo6s tulokkaalla.
Kyselyjen mukaan osa vastaajista oli sitd mielta, etta asiakaslahtoisyys on
itsestaan selva asia ammattihenkil6lle, eika sitd sen vuoksi tarvitse erikseen
korostaa. Eras mielipide oli, etta yksilollinen asiakaspalvelu kay ilmi seuraa-
malla vanhojen tydntekijoiden toimintaa, mika taas Makisalon (2003) mukaan

ei ole paras mahdollinen lahtokohta arvon sisdistamiselle.

Hoitotyon taloudellisuuden periaate siséltdd myos asiakaslahtdisyyden. Kun
hoitoty0 on laadukasta asiakkaan ja yrityksen nakdkulmasta, se on myos
tuloksellista taloudellisesti (Simola ym. 1999, 25). Hyva asiakaspalvelu on
tarkea osa yrityksen markkinointiviestintaa ja siten taloudenhoitoa. Huonosta
palvelusta kerrotaan helposti muille, eika se ole yrityksen edun mukaista.
Hyvan perehdyttamisen avulla on siis mahdollisuus myds kohottaa yrityksen
imagoa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21- 22.)

Kyselyn perusteella Densensin hoitotyontekijdéiden mielikuvan mukaan
asiakkaat ovat tyytyvaisid saamaansa palveluun. Hyvaa palautetta ovat
saaneet tyontekijoiden ammattitaito, siistit ja helppokulkuiset tilat, pelkojen
huomioiminen ja hyva hinta-laatusuhde. Kiitosta on myds saanut hoidosta
saatu "kansantajuinen ” tieto ja vastaanoton ilmapiiri. Monet asiakkaat ovat
my06s suositelleet paikkaa ystavilleen ja sukulaisilleen. Naiden palautteiden
valossa yritys koetaan siis vetovoimaiseksi asiakkaiden kesken, ja asiakasléah-

toisyyden arvo toimii kaytannossa.
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Sisainen yrittajyys

Sisdinen yrittajyys-kasite tAman yrityksen arvona edellyttaa tyontekijalta
vastuullisuutta, luotettavuutta, halua tiimity6skentelyyn, toisten ja oman tyén
arvostamista, sitoutumista, joustavuutta ja ylipaata&n toimimista yrityksen
parhaaksi. Kaikki tassa tydssa esiintyvat hoitotydn periaatteet ja niiden
toteutuminen koskettavat ja tukevat jollakin tavoin sisdiseen yrittajyyteen

kasvamista.

Sisaiseen yrittdjyyteen kasvetaan pikkuhiljaa ja siihen voidaan vaikuttaa jo
rekrytointi - seka perehdytysvaiheessa esimerkiksi keskustelemalla yrityksen
strategiasta, visioista ja arvoista seka niiden samansuuntaisuudesta (Valvisto
2005, 47- 51). Jo alkutilanteissa syntyvat positiiviset elamykset vahvistavat
tyontekijan tunnepohjaista sitoutumista ja ovat merkityksellisia (Kjelin &
Kuusisto 2003, 113- 117). Kaikki kyselyyn vastanneet olivat sita mielta, etta
yrityksen arvot vastasivat heiddn omaa arvomaailmaansa, vaikkakaan niista ei
varsinaisesti oltu kayty keskusteluja tydhonottotilanteessa. Vastauksista kéavi
ilmi, etta ammatillisuutta pidetaan itsestaan selvana asiana. Ehk& hoitotyon
ammattilaiselle hoitotydn ammatilliset arvot ovat jo yksi tarkea lahtbkohta
eettisesti hyvélle hoitoty6lle, mutta sitoutumisen ja tavoitteiden kannalta on
tarkeaa korostaa juuri taman tydyhteisén arvojen ja niihin pohjautuvien

hoitamisen toimintamallien sisdistamista.

Sisaiseen yrittdjyyteen kasvuun olennaisesti vaikuttava tekija on tyontekijan
oma halu ja aktiivisuus (Kansikas 2005,70-74). Jo perehdytystilanteessa
sisaista yrittajyytta omaava tyontekija ottaa kayttoénsé oman ajattelun ja
oppimisen tyotkaluja aikaisempia kokemuksia reflektoiden eli asioita
yhdistellen ja mahdollisesti myds tietoa siirtaen. Tatéa edesauttaa tyoyhteisos-
sa vallitseva oppimista ja kehittymista tukeva ilmapiiri, jonka uusi tyontekija
vaistoaa jo perehdytysvaiheessa. Se ilmeni kyselyyn vastanneiden mukaan
"matalana kynnyksenda kysya aina uudelleen ja, ettd apua on aina saatavilla”.
Kaikki vastanneet olivat sita mieltd, etta myos tydyhteison ilmapiiri on
kannustava, avoin ja rohkaiseva uuden tulokkaan ndkdkulmasta. Tydntekijan
sitoutumista ja motivaatiota lisda myo6s asiakkailta saatu positiivinen palaute.

Erityisesti siina oli painotettu ammattitaidon luotettavuutta, tilojen toimivuutta,
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asiakaspalvelua, "kansantajuisesti” hoidosta kertomista seka erityispotilaiden

tarpeiden huomiointia.

Tyodyhteisodsta on vastanneiden mukaan hyva kuva yleensa hoitotyontekijoiden
keskuudessa ja tata kuvasi hyvin vastaus "varmasti haluttu typaikka”.
Leppoisa tyGilmapiiri vetdd puoleensa hyvia tyontekijoita, lisdd joukkuehenkea
ja tiimitydskentelyd. Myds halukkuus joustamiseen tuli esille palautekyselyssa.
Tama liittyy myds sisaisen yrittajyyden ajattelumallin tunnuspiirteisiin.

Kun tydyhteiso tukee tydntekijan ammatillisuutta, se lisaa sitoutumista,
vastuullisuutta, luotettavuutta ja samalla edesauttaa laadullisesti hyvan
hoitotydn toteutumista (Laakkonen 2004,18; Hilden 2001,33-34). Ammatilli-
suuteen liittyy myoés omien oppimistapojen tunnistaminen ja itsensa kehittami-
nen. Oppimisen ja ty6ssa kehittymisen lahtékohtana on tyontekijan nakemys
omasta tehtavasta osana koko organisaation tarkoitusta, visioita ja tavoitteita.
(Sydanmaalakka 2003,31.) Perehdytyksella on tavoite saada uusi tyontekija
tuntemaan itsensa tarkeaksi osaksi uutta tyoyhteisoa(Vuorela 2004). Bartzin
(1999) tutkimuksen mukaan tydymparisto, jossa tyontekija tunsi itsensa
tervetulleeksi, nopeutti jo perehdytysvaiheessa uusien asioiden ja toimintakay-

tantdjen oppimista.

Tassa tydyhteisossa tyontekijan ammatillisuutta tuettiin mm. koulutusmydntei-
syydella tyontekijan omasta aktiivisuudesta riippuen. Palautekyselysta ilmeni
my0s, ettd tyoyhteisbsséa on arvostettu ja hyddynnetty tyontekijan aikaisempaa
osaamista. Oppivan organisaation tunnusmerkkeina ovatkin uuden kokeilut,
toisten menetelmista oppiminen ja yhteisten seka omien kokemusten
reflektoiminen (Méakisalo 2003,48—49). Sisdinen yrittdjyys on oppivan

organisaation perusta.

Aseptinen omatunto

Aseptiikka voidaan méaaritella toimintatavoiksi, joiden avulla pyritdén
tyoskentelemaan mahdollisimman puhtaasti, ilman mikrobeja. Aseptiset
tyOtavat perustuvat oikeaan henkilokohtaiseen hygieniaan seké& ympariston ja

valineiden hygieniaan. Erityisesti kdsihygienia ja asianmukainen suojautumi-
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nen on tarkeaa. Aseptiseen tydoskentelyyn pystyy jokainen vaikuttamaan
sitoutumalla aseptisiin tydtapoihin. Aseptinen omatunto tarkoittaa sisaistettya
kykya toimia aseptisesti oikein ilman muiden valvontaa. Talldin kyetaan myos
korjaamaan omat ja toisten virheet niin, etta pyrkimys mahdollisimman
aseptiseen lopputulokseen toteutuu. Yhteiset saannot aseptiikan noudattami-
sesta ovat tarkeitd johdonmukaiselle toiminnalle. (Hirvonen ym. 2008, 114 —
115.)

Yksi Densensin kolmesta arvosta on aseptinen omatunto. Yritys maarittelee
sen edellytykseksi potilaan ja hoitohenkilokunnan turvallisuudelle. Se on
yhtenevainen Kassara ym. (2004) nakemyksen kanssa, jonka mukaan
potilaalla on oikeus turvalliseen hoitoon. Lisaksi henkildstolla on aina
velvollisuus noudattaa aseptiikan periaatteita potilaan hoidossa ja ymparistén
hygieniassa. (Kassara ym. 2004, 65-82.)

Yritys edellyttdd myos, etta tyontekija kykenee seuraamaan ja arvioimaan
objektiivisesti omia tydskentelytapojaan. Hirvonen ym. (2008) nékevat, etta
tyontekijat pyrkivat aseptisesti parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen
omien taitojensa puitteissa, mutta etta aseptiikan periaatteiden noudattami-
seen kuuluu myo6s tietojen paivitys silloin, kun siihen on tarvetta (Hirvonen ym.
2008, 115). Koulutus on Densensissa yrityksen omistajan mukaan suositelta-
vaa, ja se perustuu tyontekijan halukkuuteen hankkia uutta tietoa toimintansa

tueksi.

Perehdytyskansioon siséllytettiin tietoa yrityksen paivittaisista toimintatavoista,
jotka kasittelivat pintapuolisesti myos aseptiikkaa. Yritys toivoi myos paivitettya
hygieniasuunnitelmaa, joka toteutettiin osaksi perehdytyskansiota. Hygienia-
suunnitelmasta kay ilmi yksityiskohtaisesti aseptiseen tyoskentelyyn tarvittavat
toimet. Se on ohjeistus, jossa on eritelty toimintaohjeet myos jatteiden
kasittelysta ja henkilokohtaisesta suojautumisesta. Perehdyttamisen yksi
tavoite on vahentda tiedon ja taidon puutteesta aiheutuvia virheita ja
tapaturmia (Hirvonen ym. 2008, 119). Aseptiikan ja valinehuollon kyseessa
ollessa sen korostaminen on erityisen tarkeda potilaan ja tyontekijan
turvallisuuden vuoksi. Virheet voivat myo6s tuottaa taloudellista vahinkoa

yritykselle paitsi suoraan materiaalikustannuksissa, mutta myds imagoa
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vahingoittamalla. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21- 22.)

Kyselyiden mukaan perehdytyskansiossa oli riittavasti tietoa vastaanoton
hygieniasta. Kiitosta sai hygieniasuunnitelma, jota oli kaytetty tyon tukena.
Myds aseptinen omatunto toteutuu vastaajien mielestéa yrityksen ja tyontekijoi-
den toiminnassa paaosin. Yksi vastaajista oli sita mielta, etta aseptiikassa olisi
parantamisen varaa. Henkilosto oli keskustellut mm. kaappien kiinnipitdmises-
ta hoitohuoneessa. Perehdytyskansiossa opastettiin my6és omaan suojautumi-
seen, mika on yksi tarkea osa infektioiden torjuntaa seka potilaan etta
tyontekijan kannalta (Hirvonen ym. 2008, 111). Vastausten mukaan tyOpaikalla
oli keskusteltu mm. suojalasien kaytosta. Keskustelu on positiivista arvojen
sisaistamisen kannalta, silla yhteinen pohdinta kaytannon toimista vahvistaa
osaltaan yhdenmukaista toimintaa (Mékisalo 2003, 23- 25).

Eras vastaajista toivoi perehdytyskansioon ohjeistusta infektiopotilaan
hoidosta. Nykykéasityksen mukaan hammaslaékarin vastaanoton hygieniata-
son on oltava niin korkea, etta turvallinen hoito voidaan suorittaa ilman
potilaan tai tyontekijan tartuntojen tuntemistakin. Normaalien varotoimien
pitaisi riittaa tartuntariskien valttamiseen, vaikka potilas ei olisi itse tietoinen

omasta infektiostaan. (Hammashuollon laitteet ja tarvikkeet 2003, 20.)

Hoitotyon ammatillisuuden periaate ndkyy aseptiikan suhteen vastauksissa
vahvasti. Potilasturvallisuuden ja aseptiikan katsotaan olevan "itsestaan selva
asia, joka sisaistetaan jo koulutuksen aikana”. Tyoturvallisuusasioita, joihin
my0Os oma suojautuminen kuuluu, on "kayty lapi kaytannon tasolla”. Toisaalta
yksi vastaajista olisi toivonut perehdytyskansioon lisaa tietoa ty6turvallisuuden
toteuttamisesta. Tama saattaa liittyd em. infektiopotilaan kohtaamiseen, koska

vastaaja oli sama, joka toivoi lisaa tietoa infektiopotilaan hoidosta.

Kyselyiden perusteella aseptiikka koetaan tarkeéksi toiminnan kulmakiveksi.
Vaikka se on yksi ammatillisen hoitotoiminnan perusasioita, se herattaa silti
keskustelua ja tiettyja toimintatapoja on jopa kyseenalaistettu. Kriittisyys on
tarkeda toiminnan kehittymisen kannalta. Yritys on toteuttanut perehdytykses-
sa kaksisuuntaista oppimista myds aseptiikan ja hygienian suhteen, mika

auttaa paitsi organisaation toimintamallien kehittdmisessa, mutta myos luo
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vaikuttamisen mahdollisuuksia tulokkaalle. Tall& on suuri merkitys motivaation

muodostumiselle heti tydsuhteen alussa (Kjelin & Kuusisto 2003, 14).

Aseptiikka ja turvallisuus

Aseptiikka on yksi merkittdva osa, ulkoinen tekija, hoitotydta ohjaavan
turvallisuuden periaatteen toteutumisessa. Taman periaatteen mukaan
hoitotyon tavoitteena on luoda hoitotilanteesta sellainen, etta potilaan liséksi
hoitaja tuntee olonsa mahdollisimman turvalliseksi. Ulkoinen turvallisuus
tarkoittaa sita, ettd ymparisto, toiminta, menetelmat ja kaytettavat valineet
eivat aiheuta vaaraa. (Kassara ym. 2004,15.) Ty6turvallisuuslaki suojelee
tyontekijaé ja myos perehdyttamista voidaan pitaa ennakoivana tydsuojeluna.
Se véahentéaa virheita ja tyotapaturmia sen lisaksi, ettd se antaa perusvalmiuk-
sia tyon suorittamiseen (Kjelin & Kuusisto 2003,15-20). Perehdytyskansiossa
on paivittaisten toimintaohjeiden lisaksi ohjeistus mm. suojalasien, maskien,
hanskojen ja korvasuojaimien kaytosta. Myos tyontekijoiden pukeutumiseen
on erilliset ohjeet. Tassa tyoyhteisdssa tyontekijan tyoturvallisuudesta oli
huolehdittu myds siten, etta tyoterveyshuollon edustajat olivat kayneet

tarkastamassa tybergonomian.

Tietoisuus hoitajan salassapitovelvollisuudesta lisaa potilaan turvallisuuden-
tunnetta. Vaitiolovelvollisuus ja aseptiikan noudattaminen ovat osa ammatillis-
ta patevyyttd. Uutta tyontekijad perehdytettdessa ndma asiat otettiin esille ja
"keskusteltiin lavitse yhtena tarkedna osana vastaanoton toimintaa”.
Perehdytyskansiota oli kaytetty "muistin virkistjana” paivittaisten toimintojen
ja aseptiikankin osalta. Ty6turvallisuusasioita oli kyselyn mukaan kayty lapi
kaytannon osalta; miten tassa yrityksessa toimitaan eri tilanteissa. Paasaan-
toisesti oltiin sita mielta, ettd perehdytyskansio sisalsi tyoturvallisuuteen
liittyvia asioita riittavasti. Yhden vastauksen perusteella siihen olisi kuitenkin
kaivattu tarkennuksia, mutta selville ei kdynyt se, mihin asiaan olisi haluttu
lisétietoa. Toimintaohje mahdollisia uhkaavia tilanteita varten olisi voinut

sisaltyd perehdytyskansioon.

Turvallisuuden tunteen taustalla on elamankokemuksena syntynyt luottamus.

Aikaisempien kokemusten liséksi potilaan turvallisuuden tunteeseen vaikuttaa
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hoitoymparistd, hoitohenkilostd, kokemus siita, etta voi vaikuttaa omaan
hoitoonsa (Anttila ym. 2004,46). Kyselyn mukaan asiakkaat olivat olleet
tyytyvaisia siihen, etté hoitoon liittyvistéa asioista oli kerrottu heille ymmarretta-
valla tavalla. He olivat myds usein tuoneet esille luottavansa yrityksen
tyontekijoiden ammattitaitoon. Hoitosuhteessa tyontekija voi persoonallaan,
aanensavyilla, eleilla ja toimintatavoilla vaikuttaa potilaan kokemaan
turvallisuuden tunteen syntymiseen (Jahren-Kristoffersson ym. 2006, 222).
Hyvan hoitotydn l&ahtokohta on tarjota potilaalle mahdollisimman laadukasta
hoitoa turvallisuuden ja taloudellisuuden nédkdkulmat huomioon ottaen (Anttila
ym. 2007,50). Eras vastanneista kuvasi taman tydyhteison ilmapiirin olevan
avoin ja vastaanottavainen, minka han arveli helpottavan luottamuksen
muodostumista tyontekijoiden valilla. Kirjallisuuden mukaan luottamuksen
syntymisen edellytyksena onkin vakuuttuminen toisen osapuolen yhteistytha-
lusta ja rehellisyydesta (Sonninen ym. 1998, 81-82).

Vetovoimaisuudella tarkoitetaan potilaiden ja ammattihenkildiden kasitysta
siitd, mik& on hoitolaitoksen tuottama hoidon laatu ja turvallisuus potilaalle ja
kuinka houkutteleva tydyhteisé on. Puhutaan eettisesta turvallisuudesta.
Vetovoimaista yritysta voidaan kuvata sivistyneena tydyhteisona, joka voidaan
tunnistaa siita, ettd potilailla ja tydntekijoilla on hyva olla. (Leino- Kilpi &
Peltomaa 2008,15.) Tahan kyselyyn vastanneet kuvasivat yritysta "haluttuna
tyOpaikkana, johon on helppo tulla uutena tyontekijana ja yleinen ilmapiiri on
avoin seké rohkaiseva”. Asioista oli vastanneiden mukaan helppo puhua ja
my0s asiakkaat olivat pitdneet ja antaneet myonteista palautetta hoidosta jopa
suositelleet ystavilleen ja sukulaisilleen. Taman mukaan yrityksella nayttaisi

olevan hyvét edellytykset vetovoimaiseen imagoon.

6 POHDINTA

Taman tyon lahtokohtana oli yritykseltd saatu toimeksianto. Perehdyttdminen
oli tapahtunut aikaisemmin ainoastaan suullisesti ja kirjallisen materiaalin
odotettiin helpottavan uuden tyontekijan tydsuhteen alkamista. Motivaatiota

opinnaytetyon nakdkulman valinnalle liséasi tekijéiden omat kokemukset
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uutena tyontekijand. Molempien kokemusten mukaan uudelle tydntekijdlle on
merkityksellista tuoda esille yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet jo ennen tyon
varsinaista aloittamista. TAma helpottaa tyohon ja tyokulttuuriin orientoitumista
ja lisaa luottamusta yrityksen toimintaa kohtaan. My6s toimeksiantajan
todellinen tarve perehdytysmateriaalille toi lisamotivaatiota opinnaytetyon
tekemiseen. Omana tavoitteenamme oli paitsi tuottaa selkea perehdytysmate-
riaali yrityksen tarpeisiin, myds auttaa yritysta ymmartamaan arvojen merkitys
kiintedn& osana toimintaa jo perehdytysvaiheessa.

Opinnaytetyon tavoitteiden toteutuminen

Yrityksen tavoitteena oli tehostaa perehdytysta kirjallisen materiaalin avulla, ja
hankkia siten myds taloudellista saastba. Myds tyotapojen yhtenaistamiselle
nahtiin tarvetta, silla aiemmin niissa oli ollut vaihtelevuutta. Lievana hankaluu-
tena koimme kiireisen aikataulun varsinaisen materiaalin toteuttamisessa.
Perehdytyskansion tekemiseen oli varattu vahan aikaa, ja yrityksella oli kiire
saada se kayttoon. Alkuvaiheessa tunsimme, ettd kansion tekemiseen
suhtauduttiin pintapuolisesti. Keskeisena tavoitteena tuntui olevan tyoproses-
sien kirjallinen kuvaaminen. Saimme selkeat raamit perehdytyskansion
toteutukselle, mika loi tiettyja rajoituksia tydllemme ja supisti sisallon laajuutta.
Toisaalta hyvan perehdytysmateriaalin tulee olla sisalloltaan yksinkertainen ja
helposti luettava, joten siltd osin se ei ole ristiriidassa teoriaosassa esille

tulevan tiedon kanssa.

Yrityksestéd saadun palautteen perusteella perehdytyskansioon oltiin
tyytyvaisia. Paatavoitteet, eli perehdytyksen tehostaminen ja tydsuhteen alun
helpottaminen, olivat tayttyneet. Kansiota oli kaytetty sek& suullisen
perehdyttdmisen tukena etta itseopiskelun materiaalina, kuten oli tarkoituskin.
Yllattavaa oli kuitenkin se, ettei perehdyttamisen yhteydessa erityisemmin
keskusteltu yrityksen arvoista, vaikka tyontekijoiden haluttiin sisdistavan ne.
Tama herattda kysymyksen, onko yrityksen johto ymmartanyt arvojen
merkityksen toiminnan ohjaamisen tyokaluna. Yrityksen arvoja pidetaan
ilmeisesti itsestaan selvyytend ja ammatti-identiteettiin liittyvina seikkoina.

Koska tyontekijat ovat hoitoalan koulutuksen saaneita, heilla ei ehka ole
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yrittdjyysnakokulmaa tyossaéan. Esimerkiksi asiakaspalvelun ohjeistamisella ei
paasta valttamatta tavoitteisiin, vaan tunnepohjainen sitoutuminen hoitoalan

palveluyritykseen vaatii toisenlaisen lahestymisen.

Aito sitoutuminen edellyttda tunnesidetta ja arvojen kohtaamista. Talldin
sitoutuminen on voimakkainta (Kjelin & Kuusisto 2003, 27). Kun arvojen
merkitysta ei yrityksesséd ymmarretd, menetetaan strateginen tyokalu. Arvojen
perusteella luodaan yhteiset toimintaperiaatteet, joiden paamaéarana on
yhteinen tavoite. Edell& mainittujen asioiden perusteella olisi suositeltavaa,
etta rekrytointi- ja perehdytystilanteessa yrityksen arvoista keskusteltaisiin
uuden tyontekijan kanssa niin, ettd han sisaistad ne osaksi omia arvojaan.
Jaimme myds pohtimaan, helpottaisiko arvoista keskustelu oikean henkilon

[6ytamista rekrytointitilanteessa.

Perehdyttamiskansion ja sité kautta tehokkaamman perehdyttdmisen toivottiin
my0s sitouttavan henkilostéa paremmin yritykseen. Liséksi sen tarkoitus on
yhdenmukaistaa toimintaohjeet ja vahvistavaa siten laadukasta toimintaa ja
asiakastyytyvaisyytta. Vaihtuvuuden vahentymista ja yrityksen imagon
kehittymista on vaikea arvioida nain lyhyella aikavalilla, mutta se voisi olla
mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe, joka palvelisi yritysta asiakaspalvelun

ja henkilostohallinnon kehittdmisessa.

Pienessa yrityksessa keskitytaan tiiviisti omaan kaytannon toimintaan, tassa
tapauksessa potilaiden hoitamiseen. Henkildstbasioiden hoitamisesta tingitaan
usein ajan ja resurssien sdastamiseksi. Hyvin hoidettu perehdytys tuottaa
kuitenkin osaavia, sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita, mista on pitkalla
aikavalilla taloudellista hyotya yritykselle. Eraan tyontekijan kommentti kyselyn
lopussa tiivistaa oleellisen: ” Perehdyttaminen on todella tarke&a seka
tyoyhteison etta uuden tydntekijan kannalta. Kun alkuun jaksaa panostaa, niin
loppu sujuu leikiten.” Oli positiivista huomata, kuinka yrityksen omistajan
asenne oli tAman tydn prosessoinnin aikana muuttunut huomattavasti
myonteisemmaksi perehdyttamista kohtaan. Alun kiireen tunnun jalkeen
saimme loppuhaastattelussa runsaasti positiivista palautetta tuottamastamme
materiaalista. Perehdyttgjan muistilistan ja seurantakeskustelun hyvaksyminen

tassa vaiheessa osaksi perehdytyskansiota ja — prosessia oli mielestamme
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0Soitus siita, ettd yrittdjan suhtautuminen perehdyttamisté ja henkiléstoasioita
kohtaan oli muuttunut suopeammaksi perehdytyskansion kayttoonoton

jalkeen. Odotukset perehdytyskansion suhteen olivat tayttyneet.

Opinnaytetydn merkitys meille

Opinnaytetydn tekemisen aikana olemme oppineet suunnitelmallisuuden
merkityksen niin oman tydn kuin perehdyttamisenkin kannalta. Hyva
suunnittelu valmistaa tulevaan, ja sdastaa voimavaroja itse tyon tekemistéa
varten. Tama patee myos perehdyttamiseen, jonka huolellinen suunnittelu
antaa tulokkaalle luotettavan kuvan yrityksesta ja luo turvallisen olon jo
vastaanottotilanteessa. Aloitimme opinnaytetyon toiminnallisen osan
tekemisen jo hyvin varhaisessa vaiheessa, yhdessa teoriaan tutustumisen
rinnalla. Tama toi mukanaan epavarmuutta siitd, olemmeko tuottaneet
sellaista materiaalia, johon seka yrityksen henkilokunta etta itse voimme olla
jalkeenpain tyytyvaisia. Paritybskentely on opettanut joustavuutta ja
yhteistyo6taitoja, mitk& ovat tarkeita taitoja myos tydoelamassa. Koemme, etta
tiimityd on molemmille sopiva ty6tapa, koska mielestdmme erilaisten

vahvuuksien yhdistelmasta syntyy paras tulos.

Teoriaosaa koostaessamme tutkimme runsaasti erilaisia lahteita. Huomasim-
me, etta perehdyttamisesta |0ytyy paljon lahdekirjallisuutta nimenomaan
teollisuuden ja kaupan nakokulmasta. Varsinkin suuremmissa liiketalouden
yrityksissa perehdyttaminen ja seurantakeskustelut ovat osa tavoitteellista
tuloksentekoa, mika taas hoitoalalla voi tuntua vieraalta. Yksi syy puutteelli-
seen perehdytykseen on usein sen vaatima aika ja henkilGresurssit.
Teoriaosan rajaaminen runsaan lahdekirjallisuuden vuoksi oli valilla haasta-
vaa. Hoitotyon arvojen mukaan ottaminen lisasi inhimillista ndkdkulmaa ja toi
sillan kovan liikemaailman ja herkan hoitoalan valille. Naiden yhdistaminen
niin, ettei yrityksen tuottavuus eika laadukas, asiakasta kunnioittavan hoitotyd
karsi, voi olla valilla vaikeaa. Lahdekirjallisuutta tutkittuamme uskomme, etta
se on kuitenkin mahdollista, mutta vaatii yritykselta panostusta henkilokun-
taansa, koska tyytyvéiset ja olonsa turvalliseksi kokevat tyontekijat ovat

hyvinvointialan yrittajan tarkein resurssi. Yhteiset arvot ovat yksi tekija, joka
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auttaa ohjaamaan toimintaa haluttuun suuntaan ja sitouttaa tyontekijat

vahvemmin tyoskentelemdén yhteisen paamaaran hyvaksi.

Yhteistydmme yrityksen kanssa sujui suhteellisen mutkattomasti. Kokemuk-
sesta tiedamme, etta pienet yksityiset hammaslaakéariasemat ovat kovin
kiireisia tyopaikkoja. TA&ma heijastui myds tapaamisissamme, joihin olisimme
toivoneet yrityksen taholta syvallisemp&éa paneutumista varsinkin suunnittelu-
vaiheessa. Yhteistyotaitojen merkitys erilaisten sidosryhmien ja moniammatil-
listen tiimien kohtaamisessa korostui entisestaan. Toisten tyon arvostus johtaa

yleensa positiiviseen yhteistydhon.

Opinnaytetydn sovellettavuus ja jatkotyoskentelyn haasteet

Taman tyon yhtena tarkoituksena oli auttaa hyvinvointialan yritysta helpotta-
maan ja tehostamaan uuden tyontekijan perehdyttamista. Paneuduimme
syvallisemmin arvojen merkitykseen yrityksen toiminnassa ja perehdyttamisen
osana. Yhteisten arvojen merkitys on tiedostettu liike-elamassa jo pitkaan,
mutta hoitoalalla ty6hon liitettavia henkilokohtaisia arvoja pidetaan usein
itsestaan selvina ja riittavina. TA&ma opinnaytety0 voi osaltaan auttaa
hyvinvointialan yrityksia huomaamaan yhteisten, nimettyjen arvojen
merkityksen ja vaikutuksen tydyhteison toimintaan ja hyvinvointiin. Hoitoala
karsii runsaasta tyontekijoiden vaihtuvuudesta. Yhteisesti sovitut arvot
vahvistavat sitoutumista ja vahentavét vaihtuvuutta. Kun arvot tuodaan esille
jo rekrytointi- ja perehdytysvaiheessa keskustelemalla niiden sopivuudesta
tyontekijdn arvomaailmaan, luodaan aitoa sitoutumista. Rekrytointivaiheessa

se saattaa helpottaa myds oikean henkilon valintaa.

Perehdytyksen ajanmukaisuuden edellytys on perehdytysmateriaalin paivitys.
Kirjallisen tuotoksen lisdksi kohdeyrityksella on materiaali my6s sahkdisessa
muodossa. Loppuhaastattelun aikana huomasimme, etta tydtavoissa tehdyt
muutokset eivat olleet siirtyneet sahkdiseen versioon. Perehdyttdjan vastuu
ulottuu myds materiaalin paivitykseen ja tuoreen kirjallisen materiaalin
saatavuuden varmistamiseen. TAma edellyttdd myds turvallisuus- ja
tyokaytanteiden muutosten seuraamista, jotta henkilékunnalla olisi uusin tieto

kaytettavissa. Materiaalin yll&pitoon tarvittavan osaamisen on oltava
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kunnossa. Myos muilla kuin vastuuhenkil@illa on oltava mahdollisuus vaikuttaa
materiaalin sisaltoon silta osin, kuin se on tarpeellista turvallisen ja laadukkaan

tyoskentelyn takaamiseksi.
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Yrityksen esittely

Hammaslaékariasema Densens on perustettu Jyvaskylaan
Kansakoulukadulle vuonna 1996. Tata ennen, vuonna 1994, oli
perustettu Jamsan Hammaskulma Ky Jamsan keskustaan
Talvialantielle. Kommandiittiyhtiosta muodostettiin osakeyhtio

vuonna 1997.

Jyvaskylan toimipisteen yhteyteen perustettiin hammaslaboratorio
vuonna 1998. Ensimmainen suuhygienisti aloitti tydskentelyn
vastaanotollamme vuonna 2002. Kun yhti6ssamme tapahtui
omistajuusmuutoksia vuonna 2004, eriytyi hammaslaboratoriokin
omaksi yhtibkseen Denlab Oy:ksi. Toimitiloissa on tehty viimeisin

laaja remontti ja kaluston uudistaminen vuonna 2005.

Talla hetkella henkilostomaara on 6, joista 2 hammaslaakaria, 1
suuhygienisti ja 3 hoitajaa, joista 1 tydskentelee paatoimisesti

Jamsan vastaanotolla. Tulevaisuuden nakymat ovat tyontayteiset.

Yhteystiedot:
Jyvaskylan toimipiste 014-214219
Jamsan hammaskulma 014-716641

Sahkopostiosoitteet: etunimi.sukunimi@densens.fi
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Yrityksen arvot

Asiakaslahtoisyys

Hammasladkariasema Densens Oy:n tavoitteena on, etta

toiminnassa korostuu erityisesti asiakaslahtoisyys. Tama nakyy

seuraavissa tilanteissa:

Asiakas huomioidaan henkilokohtaisesti hdnen saapuessaan
vastaanotolle.

Palvelu on ystavallistd ja mahdollisimman pitkalle asiakkaan
yksil6lliset tarpeet huomioivaa, erityisesti pelkaavien potilai-
den kohdalla!

Asiakkaalle annetaan hoitoa koskevista asioista mahdolli-
simman paljon tietoa.

Puhelimeen pyritdan vastaamaan mahdollisimman pian.
Vastaanoton tilat pidetd&n siistina ja viihtyisina.

Pyritaan luomaan turvallinen ja luotettava hoitosuhde, johon
kuuluu mm. vaitiolovelvollisuuden ehdoton noudattaminen ja

se, etta potilasta hoitaa sama tuttu hammaslaakari.
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Sisainen vyrittajyys

TyoOntekijalta odotetaan vastuullisuutta ja luotettavuutta
tyotehtaviensa hoidossa. Pienessa yrityksessa tiimityon
merkityksen ymmartaminen korostuu. Toisten ja oman ty6n
arvostaminen on perusta sujuvalle tiimitydskentelylle. Sitoutuminen
yrityksen toimintaan nékyy joustavana suhtautumisena erilaisten
tyOtehtavien hoitamiseen. Myds oma-aloitteisuutta odotetaan

tyotehtavien hoidossa.

Aseptinen omatunto

Vastaanottotydssa aseptinen omatunto on edellytys potilaan ja
hoitohenkil6kunnan turvallisuudelle. Tydntekija toimii annettujen
hygieniaohjeiden mukaisesti ja kykenee seuraamaan seka

arvioimaan objektiivisesti omia tyoskentelytapojaan.
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TyOsuhteeseen liittyvia asioita

e Tydsopimus tehdaan aina henkilokohtaisesti kirjallisena.

e TyoOterveyshuolto: Mehildainen Oy
- sairaustapauksessa sairauslomatodistus tulee toimittaa
tyOnantajalle
- lapsen sairastuessa tarvitaan myds todistus, ellei toisin
sovita

e Tybasuista on sovittu tydésopimuksessa.

e Jokaiselle tyontekijalle on varattu lukollinen kaappi.

e Omia papereita voi sailyttaa jokaiselle varatussa henkil6koh-
taisessa lokerikossa.

¢ Internetin kaytdsta tydaikana sovitaan tapauskohtaisesti.

¢ Oman matkapuhelimen kaytto tulee ajoittaa tauoille.

e TyOajat kirjataan paivittain tyévuorolistaan.

e Koulutusta tuetaan oman aktiivisuuden mukaan, ja se on

suositeltavaa.
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EA ja paloturvallisuusasiat

Hatanumero on 112

Hatatilanteessa toimitaan ensiapuohjeiden mukaan. Tilanteen
vakavuudesta riippuen asiasta ilmoitetaan omistajille

mahdollisimman pian.

Tulipalo:
Vastaanotolla on palohalytin sek&é jauhesammutin ja

sammutuspeitto ensisammutukseen.

Sairaskohtaus:
Ensiapuvalineet sijaitsevat anestesiahyllyssa ja ladakekaapissa on
ensiapuun tarvittavia ladkkeitd. Lisaksi jokaisessa hoitohuoneessa

on Epipen-kyna.

Jokaisen tyontekijan tulee tietdd ensisammutusvalineiden ja
tarvittavien ensiaputarvikkeiden sijainti ja kaytto!
Ensiapukoulutus jarjestetaan tyoterveyshuollon kautta

lakisaateisesti maaraajoin (3 vuoden valein).
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TyOtehtavat

Aamu

TyoOpaiva alkaa aikaisintaan 7.30, mutta paikalla tulee olla

vahintaan puoli tuntia ennen ensimmaista potilasta. Aamutehtavat

ovat seuraavat:

Tietojarjestelméa avataan.

Puhelinvastaaja (Jyvaskylan toimipisteessa) laitetaan pois
paalta klo 8.00 seuraavasti: Paina # 14 #, jolloin vastauspal-
velu on poistettu. Laita luuri kiinni. JAmsé&ssa vastaaja sulje-
taan pois paalta on/off -ndppaimesta.

Ulko-ovi avataan klo 8.

Kompressori kdynnistetaan ja rontgenlaitteisiin kytketaan
virta.

Paivan potilaskortit otetaan esille ja potilaslista tulostetaan.

Potilashuoneen valmistelu:

Unitiin virta (Jamsassa hanat auki), veden juoksutus.
Tasojen pyyhinta, porien kaytto, yleinen siisteys (kts. hy-
gieniasuunnitelma).

Perustarjottimien kokoaminen valmiiksi.

Autoklaavi paalle -> edellisillan instrumenttien sterilointi

tarvittaessa.
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Paiva

Potilastyon ohessa tehtaviin kuuluu puhelimeen vastaaminen ja
ajanvaraus. Soittoihin pyritddn vastaamaan mahdollisimman pian,

vastaanotolla on kaksi puhelinlinjaa kaytdssa.

Hoitajan tehtaviin kuuluu myaos kirurgisten ja pelkaavien potilaiden
esiladkityksen hoitaminen hammaslaékarin ohjeiden mukaisesti ja

potilaan tarkkailu.

Uutta potilasta pyritadn olemaan aina henkilokohtaisesti
vastaanottamassa. Hanelle tarjotaan anamneesikaavake

taytettavaksi.
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lIta

lltavuoroon tullaan puoli tuntia ennen ensimmaista potilasta.

lltatehtaviin kuuluvat:

Hoitotydssa avustaminen.

Ovi suljetaan viimeisen potilaan jalkeen.

Puhelinvastaaja laitetaan paéalle seuraavasti: Paina * 14 # ->
palvelu kytkeytyy paalle (Jyvaskylan vastaanotolla). Jamsan
vastaanotolla nauhoitetaan viesti vastaajaan paivakohtaises-
ti.

Huoneen loppusiivous: tyhjennetdan roskakorit, viedaan
likaiset instrumentit valinehuoltoon, siistitdan potilashuone
(kts. hygieniasuunnitelma).

Tietojarjestelma suljetaan.

Kompressori suljetaan (Jamsassa hanat kiinni).

Rontgen- ym. laitteet sammutetaan.

Potilaskorttien arkistointi (arkistokaappi lukitaan).
Tarkistetaan yleinen siisteys, myds WC!

lltavuoron hoitaja huolehtii [ahtevastéa postista.

Valot sammutetaan.

TyOpaiva paattyy keskim. puoli tuntia viimeisen potilaan

lahdon jalkeen.
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Puhelimen kaytto

Puhelimeen vastataan mahdollisimman pian. Vastatessa sanotaan
yrityksen nimi ja oma nimi. Asiakkaita palvellaan ystavallisesti.
Sarkypotilaat ja muut nopeaa hoitoa tarvitsevat asiakkaat pyritdan

hoitamaan mahdollisimman pikaisesti.

Muut tehtavat

Tarviketilaukset ja potilaiden recall-kutsut hoitaa nimetty
vastuuhenkild. Apteekki- ja kauppa-asiat hoitaa se, jolla on siihen

aikaa. Laakekaapista huolehtii nimetty vastuuhenkilo.



Rontgen

Jyvaskylan vastaanotolla on kaytéssa digitaalinen rontgen.
Tyontekijan tulee noudattaa saddettyja suojaetadisyyksia ja
valtettava tarpeetonta oleskelua hoitohuoneessa kuvauksen
aikana. Potilas suojataan suojakaulurilla tai essulla. Jamsan
vastaanotolla kuvat kehitetaan kasin. Hoitaja ottaa OPTG:t

hammaslaakarin ohjeiden mukaan.
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TyOturvallisuus ja ergonomia

Jokaisen tydntekijdn on suojauduttava asianmukaisesti
hoitotilanteessa. Vahimmaissuojautumiseen kuuluvat maski,
hanskat ja suojalasit. Erityistilanteessa toimitaan annettujen
ohjeiden mukaan. Vastaanotolla kaytettavien aineiden ja laitteiden
turvallinen kaytto ja mahdolliset riskit on tunnettava. On
suositeltavaa, etta tyontekija tutustuu seuraaviin Ladkelaitoksen
julkaisusarjan oppaisiin:
e "Hygienia suun terveydenhuollossa”
(http://www.nam.fi/uploads/julkaisut/laitteet _ja_tarvikkeet/julk
aisusarja_1.2003.pdf)

e "Hammashoidon muovimateriaalit aiheuttavat allergiaa”

(http://www.nam.fi/uploads/julkaisut/opas hammashoitohenk

ilostolle.pdf).

Omaan tydergonomiaan on myos hyva kiinnittdd huomiota.
Taukojumppa on suositeltavaa tyopaivan aikana. Jumppaohjeita

|0ytyy mm. seuraavista osoitteista:

http://www.medivire.fi/ @Bin/1592168/Taukojumppa.pdf

http://www.tuuli.net/kunto-ohjelmat/taukoliikunta2.htm
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Hygieniasuunnitelma

Aamu

o Kadet pestdan vedella ja saippualla kasienpesuohjeen mu-
kaan (kts. liitteend oleva ohje) ja desinfioidaan lopuksi kasi-
huuhteella

¢ Pinnat pyyhitadn Metasys Green & Clean SD 100 %:lla
liuoksella.

e Molempiin imuihin vedetdan kylméaa vetta n. 2 dl kumpaankin
(yht. 4 dI).

e Vettd juoksutetaan n. 1 minuutin ajan turbiinista, mikromoot-

torista ja puustista, viilkonlopun jalkeen pidempaan.

Potilasvaihto

o Likaiset instrumentit laitetaan potilashuoneessa olevaan
keraysastiaan.

o Likaiset hanskat riisutaan, kadet pestaan ja desinfioidaan
k&sihuuhteella huolellisesti.

e Metasys Green & Clean SD- liuoksella pyyhitaan konta-
minoituneet pinnat.

e Porat tyhjakaytetaan ja pyyhitaan.

e Suojalasit pestdan vedella ja saippualla.

e Kadet desinfioidaan huuhteella, ja otetaan puhtaat instru-
mentit seuraavaa potilasta varten.

e Sopivan tauon aikana, esim. lounastauon alkaessa, likaiset

instrumentit viedaan ultraganipesuriin valinehuoltoon.
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Paivan paatteeksi

e Imureihin vedetdadn Metasys Green & Clean M2-liuosta
laimennettuna 600 ml (2 painallusta + astian merkkiin asti
vetta).

e Myds sylkykuppi puhdistetaan samalla liuoksella.

e Pinnat pyyhitaan Metasys Green & Clean RDN -liuoksella, 5
ml/ 2 | vetta, ja jatetd&an pinnoille vaikuttamaan.

¢ Instrumentit kasitelladn valinehuollossa ohjeen mukaisesti
(kts. Valinehuolto paivalla ja illalla).

e Valinehuollon pinnat pyyhitdan Metasys Green & Clean
RDN-liuoksella.

e Vastaanoton yleinen siisteys tarkistetaan em. ty6tehtavien

lisaksi.

Huom! Suojakéasineiden kayttd on suositeltavaa Metasys-

pyyhintaaineita kaytettaessa !
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Valinehuolto paivallajaillalla

o Kulmakappaleet, turbiini ja ultraaanilaite pyyhitdan ja 6ljytaan
Kavon spray-6ljylla, sen jalkeen ne pestaan kasin astian-
pesuaineella juoksevan veden alla ja viedaan steriloitavaksi

autoklaaviin.

o Ultraganipesurissa kaytetaan Biosonic Germisidal Ultrasonic-
liuosta 24 ml/3 | vetta. Liuoksen vaihtovali on 1 x viikossa,

tarvittaessa useammin.

e Pesurin jalkeen instrumentit huuhdellaan vedella ja kuivataan

puustilla ja liinalla.

e Autoklaaviin kelpaamattomat vélineet kylmastreriloidaan
A12T-liuoksessa.

e Kuumailmakaappiin laitetaan esim. atulat ja tarjottimet, mikali

autoklaaviin el mahdu.

e Pussitettavat instrumentit suljetaan kuumasaumaajalla tai

autoklaaviteipilla, pussiin merkitaan sterilointipaivamaara.

e Tarjottimelle laitetaan autoklaavin toimivuutta testaava indi-

kaattori.

¢ Autoklaavin ohjelmaksi valitaan joko kumiohjelma (121°C) tai
muille instrumenteille tarkoitettu ohjelma (134°C) steriloitavi-

en valineiden mukaan.
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Paivakohtaiset toimenpiteet

Maanantai:
e unitin suodattimen puhdistus

¢ valinehuollon tarkempi siivous

Tiistai:
e aamulla imurointi, polyjen ja lattioiden pyyhkiminen
e WC:n siivous (lattia, pontto, allas)

e Kkeittibn siivous (lattia, pinnat, altaat)

Torstai:
e autoklaavin sdilion ja tarjottimien puhdistus
o tarkempi yleissiivous, paperisailididen tayttd, paperisilppurin

tyhjennys

Tarvittaessa:

Pyykin pesu (tyovaatteet, kuivauspyyhkeet)

Pdlyjen pyyhinta (noin 1x viikossa)

Paperisilppurin tyhjennys

Odotushuoneen ylimaaraiset lehdet roskiin

Jyvaskylassa Sarin unitin viikottaisesta huollosta on erillinen ohje.
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Jaljennosten kasittely

Jaljennosten pinnalle suihkutetaan Dirr MD 520- liuosta ja
annetaan vaikuttaa 5 minuuttia, lopuksi huuhdellaan vedella ja

pakataan.

Jatehuolto

Pistava ja terava jate laitetaan niille varattuun astiaan, muut jatteet
kuivajatteisiin. Kone ilmoittaa unitin amalgaamisailion
tayttymisesta. Ongelmajatehuolto (Oy Lindstrom Consulting Ab)

huolehtii amalgaamin ja rontgenjatteiden jatkokasittelysta.



Liite 2. Perehdyttdjan muistilista

Perehdyttajan muistilista Densens Oy

Taman listan tarkoitus on seurata perehdytettavien
asioiden etenemista. "Opastettu” sarakkeeseen laittavat
perehdyttaja ja uusi tyontekija allekirjoituksensa ja
paivamaaran, jolloin asia on kasitelty. Perehdytyksen

lopuksi sovitaan seurantakeskusteluaika.

Yrityksen esittely
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Tyotehtéavat ja
vastuualueet
-aamu

-ilta

-siivous

Asiakaspalvelu

Koneet ja laitteet

Vilinehuolto ja
aseptiikka

Hygieniasuunnitelma

Ergonomia

Muut asiat

Seurantakeskusteluajaksi olemme sopineet

Perehdyttgja

Tyontekija

_ I
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Liite 3. Kyselylomake Densens Oy:n henkilokunnalle

Kysymyksia perehdytyksestd hammasladkariasema

Densensisséa

Milloin aloitit tydskentelyn Densensissé, ja kauanko

tydsuhteesi on kestanyt?

Mika on roolisi ja tehtavasi yrityksessa?

Oletko osallistunut uuden tyontekijan perehdyttamiseen ja

milla tavalla?

Koetko tydyhteisbn kannustavana uuden tulokkaan

nakokulmasta?
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Milla tavalla perehdytys tapahtui Densensissa ennen

perehdytyskansion kayttdonottoa?

Missa vaiheessa perehdytysmateriaalia kaytettiin ja milla

tavalla?

Oliko perehdytyksessa kansiosta selvaa hyotya?

Perustele.

Kuinka paljon kaytit kansiota perehdyttamisen aikana?

Mihin asioihin hait tukea siita?

Korostettiinko joitakin asioita perehdytyksessa muita

enemman?
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Oliko kansiossa riittavasti tietoa Kylla Ei
- yrityksen arvoista O O
- tyOturvallisuuteen liittyvista asioista O O
- tyOtehtavista O O
- vastaanoton hygieniasta O O

Koetko, etta yrityksen arvot (asiakaslahtoisyys, sisdinen
yrittajyys, aseptinen omatunto) ovat samansuuntaiset kuin

omat henkilokohtaiset arvosi hoitotygssa?

Toteutuvatko arvot mielestasi yrityksessa myos

kaytannossa?



Mietittiink® uuden tyontekijan omien arvojen ja yrityksen

arvojen yhteensopivuutta (esim. tybhaastattelussa)?

Kysymyksia hoitotyon periaatteista perehdytyksessa:

Miten perehdytyksessa tuotiin esille

a) turvallisuuden periaate?

asiakkaan kannalta (esim. potilasturvallisuus eli

vaitiolovelvollisuus, aseptiikka, emotionaalinen turvallisuus)

hoitajan kannalta (esim. tyGturvallisuus, luottamuksen

luominen tyoyhteis66n)

b) yksilollisyyden periaate?

asiakkaan kannalta
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- hoitajan kannalta (esim. aikaisempi tyokokemus, tydntekijan
tietAmyksen hyédyntaminen -> kahdensuuntainen

tiedonsiirto)

c) ammatillisuuden periaate? (esim. uuden tyontekijan
sopeuttaminen tiimiin ammattilaisena yhteisen tavoitteen

saavuttamiseksi)

d) taloudellisuuden periaate? (esim. hoitotarvikkeiden ja
valineiden kaytto, sisaisen yrittdjyyden tukeminen ->

tyontekija ymmartdd oman osuutensa tyoprosessissa)

Huomasitko kansiossa jotain puutteita, tai olisitko lisdnnyt

siihen jotain?



Oletko tyoskennellyt muilla vastaanotoilla? Jos olet, niin
vertaa perehdytysta Densensiin ja kerro millaisia eroja

huomasit.

Huomioidaanko yrityksessa kestavan kehityksen
periaatetta millaan tavalla? Kerro esimerkkeja. (kestava
kehitys = esim. ymparistbasioiden huomioiminen esim.

tarvikehankinnoissa, kierratysasiat jne.)

Naetko yrityksen uudistuvana organisaationa ja/tai
vetovoimaisena yrityksena? (hyva tyoilmapiiri,

uudistumismyonteisyys). Onko rekrytointi helppoa?

Millaisena asiakkaat mielestasi nakevat yrityksen?
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Muuta kommentoitavaa perehdyttamista tai yrityskulttuuria
koskien (voit kirjoittaa vapaasti mielipiteitasi myds yleisella

tasolla). Kiitos vastauksistasi!
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