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PEREHDYTTAMINEN OSANA OSAAMISEN
JOHTAMISTA

- Perehdytysohjelman uudistaminen Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin Suu-
ja leukakirurgian klinikan hoitohenkilokunnalle

Taman opinnaytetydn tehtdavana oli uudistaa Varsinais-Suomen Sairaanhoitopiirin Suu- ja
leukasairauksien Kklinikan perehdyttamisohjelma. Toimeksianto tuli suu-ja leukasairauksien
klinikalta, jossa koettiin tarvetta uudistaa vanha, paperinen perehdytysohjelma uuteen
sahkdiseen muotoon. Perehdytysohjelmaa muokattiin yhtendiseen muotoon sairaanhoitopiirin
oman perehdytysohjelman kanssa, ja huomioitin VSSHP:n henkildstdsuunnitelma osaamisen
kehittdmisen nakdkulmasta.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli saada klinikalle sdhkéinen perehdyttamisohjelma, joka palvelee
toimeksiantajaa ja uutta tydntekijaa perehdyttdmistilanteessa. Tavoitteena oli tuottaa nayttéon
perustuvaa materiaalia perehdytysohjelmaan ja saada osastolle kayttéén ajanmukaistettu
perehdytysohjelma, joka vahvistaa osaamisen johtamista. Opinnaytetyd toteutettiin
vuorovaikutussuhteessa toimeksiantajan kanssa, tytelamaan sitoen.

Opinndytetyon tuloksena suu- ja leukasairauksien Klinikalla on kaytossd ajanmukaistettu
perehdytysohjelma, joka noudattaa organisaation strategiaa, visioita ja tavoitteita ja tukee
osaamisen johtamista. Perehdytysohjelman toimivuutta testattin prosessin aikana, ja sen
tarpeellisuus seka toimivuus huomattiin  hyvéksi. Sahkbdisessa& muodossa olevaa
perehdytysohjelmaa on jatkossa helppo muokata ja se auttaa tydprosessien kehittdmisessa.

ASIASANAT:

Perehdytys, osaamisen johtaminen ja oppiva organisaatio
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ORIENTATION AS PART OF SKILLS
MANAGEMENT

Redesigning the staff orientation of instruction for the Department of Oral and
Maxillofacial Diseases of the Hospital District of Southwest Finland

This thesis describes the development of the staff orientation program for the Department of Oral
and Maxillofacial Diseases of the Hospital District of Southwest Finland. The assignment was
commissioned by the Department of Oral and Maxillofacial Diseases, which had identified the
need for a new electronic orientation program to replace the old paper-based orientation. The
orientation program was modified for consistency with the Hospital District’s orientation program
and the skills development aspect of the human resource plan of the Hospital District of Southwest
Finland was taken into consideration.

The purpose of this project was to provide the Oral and Maxillofacial clinic with an electronic
orientation program to assist both the employer and a new employee in the orientation process.
The goal was to produce evidence-based materials for an update orientation program for the
Clinic, to improve the skills management. The project was implemented in collaboration with the
client, focusing on everyday work.

As a result of this project, the Department of Oral and Maxillofacial Diseases has a new, up-to-
date orientation program, which complies with organisational strategy, vision and goals, and
supports skills management. The orientation program was tested during the process, and proved
to be useful and functional. The orientation program will be easy to modify as future needs arise,
and it also assist in the development of work processes.

KEYWORDS:

Instruction, skills management, learning organisation.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn aihe saatiin Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiriltéd, joka toivoi sah-
koista perehdytysohjelmaa uudelle hoitohenkildkunnalle suu- ja leukasairauksien klini-
kalla. Klinikalla oli vanha, paivittamatén paperinen perehdytyskansio ja intrassa yleiset
perehdytysohjeet, joten Klinikalla oli tarve uudelle sahkdiselle ja paivitetylle perehdytys-
ohjelmalle. Perehdyttamisen apuvélineet I6ytyvat Moodle oppimisymparistosta, Varsi-

nais-Suomen Sairaanhoitopiirin sisdisesta internetista, myéhemmin intra (Santra).

Varsinais-Suomen Sairaanhoitopiirin (VSSHP) strategian tavoitteena on yllapitaa ja ke-
hittdd henkildston osaamista, parantaa tyohyvinvointia seka lisata tyotyytyvaisyytta ja
yllapitaa erikoissairaanhoidossa tarvittavia tietoja ja taitoja (VSSHP 2016, a). VSSHP: lla
on tydhyvinvointiohjelma, jonka tarkein voimavara on osaava ja palveluhenkinen henki-
|6std. Hyvinvointiohjelma kertoo sairaanhoitopiirin yhteisesta kasityksesta tydhyvinvoin-
nista, hyvasta tydsta ja hyvasta tydpaikasta. Tyoskentelyn onnistumisen ja toiminnan
kehittamisen kannalta on tarkeaa, etta VSSHP tydnantajana huolehtii tytpaikan toimi-
vuudesta, perehdytys toteutetaan huolellisesti ja tydlla on tavoitteet, joiden toteutumista
seurataan. Tyoprosessien tulisi olla sujuvia seka osaavaa henkiléstda tulisi olla riitta-
vasti. (VSSHP 2016, b.)

Perehdytys lahtee organisaation vision, strategian ja tavoitteiden esille tuomisesta.
Ty6nantaja mahdollistaa perehdytyksen toteuttamisen ja on vastuullinen siitd. Hyva pe-
rehdyttaminen tukee kollegiaalisuutta, tulokkaan ty6hyvinvointia ja sitoutumista tyéhén
ja organisaatioon. Perehdyttamisella on tarkea merkitys osaamisen, tyon jatkuvan oppi-
misen, tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin kannalta. Perehdytys auttaa siirtymaan ja so-
peutumaan uuteen tydyhteiséon. Keskeiset perehdyttajat ovat uuden tyodtekijan la-

hiesimies tai muulla vastaavalla tavalla nimetty tyontekija. (Surakka ym.2008, 81- 82.)

Opinnaytety6n tarkoituksena on saada klinikalle uusi, paivitetty sahkdinen perehdytta-
misohjelma joka palvelee toimeksiantajaa ja uutta tyontekijad perehdyttamistilanteessa.
Sahkoisessd muodossa oleva perehdyttamisohjelma on jatkossa helposti paivitettavissa
ja muokattavissa. Tavoitteena on tuottaa nayttéon perustuvaa materiaalia perehdytys-
ohjelmaan ja selkeyttda uudelle tydntekijdlle eri osastojen toimintaa. Perehdytysohjel-

man pohjalta on jatkossa helpompi kehittéda tyéprosesseja.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Impila, Katri Pyykkénen



1 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

1.1 Kehittdmistydn luonne

Opinnaytety6 oli toiminnallinen, jonka tarkoituksena oli tydelaman kehittaminen kaytan-
ndssa. Vilkka & Airaksisen (2003, 9- 10) mukaan toiminnallinen opinnaytety6 tavoittelee
kaytannon toiminnan kehittamista, ohjeistamista, jarjestamista tai jarkeistamista. Toimin-
nallisella opinnaytetyolla on yleensa toimeksiantaja. Toiminnallinen opinnaytetyd on kak-
siosainen kokonaisuus, se sisaltdd hankkeen tai projektin ja opinnaytetydn raportoinnin
eli opinnaytetybn prosessin dokumentoinnin ja arvioinnin tutkimusviestinnan keinoin.
Toiminnallisen opinnaytety6n tulee perustua ammattiteorialle ja sen tuntemukselle. Toi-
minnalliseen opinnaytetydhon tulee sisadltya myos teoreettinen viitekehys. Kehittamisty®
on toiminnallinen, esimerkiksi tapahtuma, tuotteen suunnittelu tai rakentaminen, joka
muodostuu kehitettavasta tuotteesta tai tapahtumasta ja prosessia kuvaavasta Kkirjalli-

sesta raportista. (Salonen 2013, 5-7.)

Toiminnallisessa opinnaytetydssa on tietoperusta, toimijat, menetelmat, materiaalit ja ai-
neistot seka tuotos. Se etenee loogisesti aihevalinnan, rajauksen, suunnittelun ja orga-
nisoinnin seka tuotoksen kautta arviointiin. Toiminallisessa opinnaytetydssa syntyy tuo-
tos, joka sisaltaa oppaan, mallin, tuotteen tai palvelun joka on aikaisempaa parempi tai
kokonaan uusi. (Salonen 2013,5-6.) Toikko ja Rantanen kuvaavat miten opinnaytetyd
etenee lineaarisen mallin mukaan. Toiminta alkaa tavoitteiden maarittelysta suunnitte-
luun, toteutukseen ja prosessin paattamiseen seka lopuksi arviointiin ja tuotoksen levi-
tykseen. Opinnaytetydn rakenne, prosessikuvaus kertoo ajan, menetelmat, toimijat sekéa
tuotoksen. (Toikko & Rantanen 2009, 64.)

Toimeksiantajan toiveiden mukaisen ja toimivan perehdytysohjelman laatimiseksi tehtiin
yhteistydta VSSHP: n suu- ja leukasairauksien klinikan kanssa. Perehdytysohjelman laa-
timiseksi klinikalta saatiin vanha paperinen versio, tyontekijat lahettivat sdhkopostia kun-
kin erikoisalan tarkeimmista toimintatavoista ja tyontekijéiden toiveita kuunneltiin, ja kes-
kusteltiin osastonhoitajan kanssa. Alustavassa keskustelussa sovittiin jo, etta koko sai-
raanhoitopiiria koskeviin yleisiin perehdytysmateriaaleihin ei puututa vaan keskitytaan
toimialakohtaiseen, ja tasséa tapauksessa suu-ja leukasairauksien klinikan oman pereh-
dytysohjelman tuottamiseen. Opinnaytetydn valmis tuotos saatetaan klinikan hoitohen-

kilokunnan kayttoon.
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1.2 Kohdeorganisaatio

Varsinais-Suomen Sairaanhoitopiiriin kuuluu seitseman (7) sairaalaa Varsinais-Suomen
alueella: kaksi Turussa ja lisdksi Halikossa, Salossa, Loimaalla toimivat sairaalat, ja
Vakka-Suomen sairaala sekd Uudenkaupungin psykiatrinen sairaala. Sairaanhoitopiiri
koostuu 28 jasenkunnasta Varsinais-Suomessa ja tarjoaa kattavat erikoissairaanhoidon
palvelut oman maakuntansa asukkaille seka huolehtii Vaasan ja Satakunnan sairaan-
hoitopiirien yliopistosairaalatasoisen palveluiden saatavuudesta. Sairaanhoitopiirin sai-
raaloita kaytetddn myos opetukseen, tieteelliseen tutkimukseen ja tyoharjoitteluun.
(VSSHP 20186, c.)

Sairaanhoitopiirin ylin paatdsvalta kuuluu kuntayhtyman valtuustolle, johon jdsenkunnat
valitsevat yhteensa 75 edustajaa. Kukin kunta valitsee kunnan koon mukaan 1-5 jasenta
ja Turun yliopisto kaksi. Osan paatdsvallastaan valtuusto on siirtéanyt kuntayhtyman hal-
litukselle. Psykiatrian tulosalueella ja sairaanhoitopiirin liikelaitoksilla on omat johtokun-

nat, jotka paattavat tietyista niiden toimintaan kuuluvista asioista. (VSSHP 2016, c.)

Suu- ja leukasairauksien klinikka on osa Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiriin kuuluvan
Turun yliopistollisen keskussairaalaan toimintaa ja sijaitsee Turussa, Turun Hammaslaa-
ketieteellisen laitoksen kanssa samassa rakennuksessa, Dentaliassa. Klinikan osaamis-
alueisiin kuuluvat hammashoito, hampaiden oikomishoito, suu- ja leukakirurgia ja kas-
vokipujen hoito. Naiden lisaksi TYKS:n T-sairaalassa toimii alueellinen hammaslaéakari-
paivystys seka vuodeosastoa tarvitseville potilaille yhteinen korva- ja suusairauksien
osasto. Hammaspaivystysta lukuun ottamatta, potilas tarvitsee lahetteen klinikalle. Klini-

kan palveluita ja toimintoja tukee anestesialaakari. (VSSHP 2016, c.)

Suu- ja leukasairauksien klinikka kuuluu toimialue kuuteen, vastuualue TOCSG, jonka joh-
dossa on toimialuejohtaja ja ylihoitaja. Klinikan vastuualuejohtajan alaisuudessa toimii
eri hammashuollon erikoisalojen vastuuhenkil6t, ja toimialueen ylihoitaja ja osastonyli-
ladkari (Liite 1). Lisaksi klinikalla tydskentelee ylihammaslaékari, osastonhoitaja (1), eri
suusairauksien erikoishammaslaakarit (10), hammaslaakari (1), suuhygienistit (5), ham-
mashoitajat (10), sairaanhoitajat (1), hallintovirkailijat ja sihteerit (6%2). (VSSHP 2016, c.)
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1.3 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto

Monet lait asettavat omat edellytyksensa perehdyttdmiseen. Tydsopimuslaki (55/2001)
edellyttdd tydnantajan ja tyontekijdiden tytsuhteiden edistdmista seka tyontekijdiden
keskinaisia tydsuhteita. Tydnantajan on myds huolehdittava siitd, etta tyontekija voi suo-
riutua tydstédan osana yrityksen toimintaa, omaa tehtavaansa tai tymenetelmia muutet-
taessa ja / tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittdva edistamaan tydntekijan kykyja ke-
hittya edetakseen tydurallaan. (Tyésopimuslaki 55/2001, 1 luku 18.) Ty®6turvallisuus-
laissa (738/2002) on maaritelty, ettd tydbnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot
tydpaikan haitta- ja vaaratekijdista seka huolehdittava perehdytyksessa tyontekijan am-

matillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen.

VSSHP: n hyvéan johtamis- ja hallintotavan periaatteet painottavat esimiehen vastuuta
luoda tyontekijoille sellaiset edellytykset, ettd he suoriutuvat tehtavista ja tavoitteiden
saavuttamisesta sek& esimiehen on varmistettava, ettd alaiset hallitsevat tehtaviensa
edellyttamat asiat. Tarvittaessa on tyontekijoille jarjestettava tyttehtavien edellyttdmaa
perehdytysté ja koulutusta. (VSSHP 2016, d)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) ohjaa myds perehdytysta. Lain mukaan or-
ganisaation tybhonotossa tulee kasitella tydnantajan toimesta yhteistoimintaneuvotte-
luissa noudatettavia yleisia periaatteita, kaytanttja ja menetelmia. Laki tydsuojelun val-
vonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) edellyttaa tydnantajalta val-
miutta kayda lapi tyontekijan opetukseen, ohjaukseen ja perehdytykseen liittyvat asiat
(Laki ty6suojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, 5 luku
268). Pelastustoimiasetuksessa (857/1999) ohjeistetaan organisaatiota turvallisuus-
suunnitelmassa, jossa on selvitettava vaaratilanteet ja niiden vaikutukset, toimenpiteet
vaaratilanteiden ehkaisemiseksi ja suojautumismahdollisuudet seka suojeluhenkildsto.
Organisaation tulee myds varata ja kouluttaa suojeluhenkilostd seka perehdyttdd muu

henkilosto turvallisuussuunnitelmaan.

Yksi osa perehdyttamista on rekrytointi. Rekrytoinnissa tulee ottaa huomioon Henkil6tie-
tolaki (523/1999), Laki yksityisyydensuojasta tydelamassa (759/2004) ja Laki nuorista
tyotekijoista (998/1993). Laki naisten ja miesten tasa-arvosta (609/1986) seka Laki yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta (1327/2014), jossa katsotaan syrjinnéaksi myos
syrjiva tyOpaikkailmoittelu. VSSHP sitoutuu edistamaan tasa-arvoisuutta ja yhdenvertai-

suutta seka ehkaisemaan syrjintaa kaikessa toiminnassaan (VSSHP 2016, e).
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2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TEHTAVAT

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia suu-ja leukasairauksienklinikalle uusi, paivitetty
sahkdinen perehdyttamisohjelma joka palvelee toimeksiantajaa ja uutta tydntekijaa pe-
rehdyttamistilanteessa. Tehtavana oli tuottaa sahkoisessa muodossa oleva perehdytta-
misohjelma, joka on jatkossa helposti paivitettavissa ja muokattavissa. Tavoitteena oli,
ettd osastolla on tulevaisuudessa kaytdssa ajanmukaistettu perehdytysohjelma, joka
noudattaa organisaation strategiaa, visioita ja tavoitteita ja tukee osaamisen johtamista.

Perehdytysohjelman pohjalta on jatkossa helpompi myds kehittaa tyoprosesseja.
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3 KEHITTAMISTYON TIETOPERUSTA

3.1 Osaamisen johtaminen

Jokaisella tyopaikalla ty6 kehittyy koko ajan ja se vaatii uutta osaamista. Uudet laitteet,
jarjestelmat, hoitoprosessit, raportointitavat vaativat jatkuvaa uudistumista ja kehitty-
mista seka yksilona ettéd ryhmanda. Johtaja on avainasemassa tyssa tapatuvan osaami-
sen mahdollistajana. Esimiehen tehtaviin kuuluu tydpaikan toiminnan rakenteiden luomi-
nen sellaiseksi, etta ne tukevat osaamista ja tydpaikalla oppimista. (Moisalo 2011, 366 -
368.)

Kaiken johtamisen lahtokohtana on osata johtaa itseddn. Johtajan tulee tietdd mitka ovat
omat vahvuudet ja kehittAmiskohteet, sen jalkeen voi johtaa muita. (Sydanmaanlakka
2009,153; Manka 2011,100; Sydanmaanlakka 2014,42) Itsensa johtaminen nahdéaéan ko-
konaisuutena, johon vaikuttaa fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen, henkinen ja ammatilli-
nen kokonaisuus. Esimiehen on osattava tunnistaa nama osa-alueet ja pidettava huolta
itsestaan, jotta han pystyy johtamaan itsedéan seka pitamaan huolta muista. (Sydan-
maanlakka 2009, 153- 156.)

Maailman muutokset nakyvat myos yksilétasolla. Muutama vuosi sitten opitut asiat ovat
jo vanhentuneita ja niiden tilalle on tullut uutta. Taman hetkinen tieto ja taito voi olla van-
hentunutta jo hyvinkin pian. Jatkuva muutos toimintaymparistdssa ja toimialan kehitys
edellyttdd muutosvalmiutta ja osaamisen yllapitoa. (Térmala ym. 2015,35; VSSHP 2016,
b.)

Vain innostuneet, osaavat ja tydssaan hyvinvoivat inmiset saavat aikaan tuloksia. Joh-
tamisen avulla voidaan vaikuttaa keskeisella tavalla henkiléstén osaamiseen, hyvinvoin-
tiin ja tydssa jaksamiseen. Osaamisen johtaminen korostuu tydvoiman ikaantyessa.
Huoli osaamisen sailymisestad korostaa johtamisen osaamista. (Virtainlahti 2009, 68;
Juuti & Vuorela 2015,8.) Elina Hyrkaksen tekemassa tutkimuksessa osaamisen johtami-
nen linkitetaan henkildstévoimavarojen johtamisen, tietojohtamisen ja oppivan organi-
saation viitekehyksiin. Hyrkaksen mukaan osaamisen johtamisella kehitetaan, ei pelkas-
taan yksildiden, vaan myos organisaation johtamista seka organisaation yhteistydval-
miutta. Osaamisen johtamisessa tulee huomioida organisaation itselleen asettamat stra-
tegiset tavoitteet. (Hyrkas 2009, 3.)
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Johtaminen on moniuloitteinen prosessi, jota tapahtuu monella eri tasolla. Nait& ovat it-
sensa -, yksildiden -, virtuaalitimin ja tiimin johtaminen seka liséksi organisaation, ver-
koston ja ekosysteemin johtaminen. Kaikki naméa tasot vaativat omanlaista johtamisen
osaamista seké joka tasolla on omat haasteensa. Organisaatiot yleensa valitsevat naista
tarkeimmat ja keskittyvat niiden kehittdmiseen. Nykyinen hyva johtaminen on enemman
yhteistoimintaa kuin yksilésuoritusta. Johtamiseen osallistuvat kaikki tyéyhteisén jase-
net. Virallinen johtaja tarvitaan edelleen, mutta hén osaa jakaa vastuuta ja valtaa, jolloin

hanen tehtavansa helpottuvat. (Syddnmaanlakka 2014, 41- 44.)

Tuula Kivisen tekeméssa tutkimuksessa vuonna 2005 oli tarkoituksena selkeyttaéa know-
ledge management -kasitetta ja kuvata tiedon ja osaamisen johtamisen toteutumista ja
selittéda siihen vaikuttavia tekij6ita terveydenhuollon organisaatiossa. Tutkimukseen osal-
listui yhteensa 25 terveydenhuollon organisaatiota. Tutkimuksen tulosten mukaan kai-
kissa organisaatioissa tiedon hankintaa, sailyttamista ja kayttéa ei ole suunniteltu, eika
ole sovittu yhteisista toimintatavoista. Suurimmaksi ongelmakohdaksi koettiin vertailutie-
don saanti muista organisaatioista ja tiedonvaihdon vahaisyys organisaation sisalla. Ai-
kaisemmin tieteellisessa liikkeenjohdossa tyéntekijan tuli osata vain oma rajattu tydteh-
tava, jolloin organisaation kokonaisuuden tuntemista ei katsottu tarpeelliseksi (Kivinen
2008, 16). Kivinen lainaa tutkimuksessaan seka aikaisempia alan ja uudempia tutkijoita.
1940 -luvun lopulla Mary Parker Follet (ks. Kivinen 2008, 16) korosti myds johtajan roolia
tiedon yhdistgjana ja arvioijana. Uudemmissa johtamisteorioissa henkiléstovoimavaro-
jen johtamisessa nahdaan tarkedksi henkildoston osaamisen kehittdminen. (Kivinen
2008, 16.)

Kivisen mukaan tydelaman verkostomainen tyétapa edellyttaa tiedon jakamista ja uuden
tiedon muodostamisen ja kehittdmisen hyddyntamista (Kivinen 2008, 16.) Lisaksi tyossa
ei enda riita kapea-alainen osaaminen, vaan tydelaman osaamisvaatimukset yksildlle
ovat laajentuneet. Né&in ollen osaamista on kehitettdva ammatillisen koulutuksen jalkeen

koko ajan, koska tieto muuttuu koko ajan. (Kivinen 2008, 17.)

Kivisen tutkimuksessa tuodaan esille selkeasti, etta tieto on dataa eli raakatietoa, joka
on merkityksetonta irrotettuna ymparistostaan. Tieto on kontekstisidonnaista, joka muun-
tuu informaatiosta ihmisen késitellessa ja muokatessa sitd mm. vertailemalla aiempiin
kokemuksiin, tekemalla johtopaatoksia ja yhdistelemalla informaatiota muuhun tietoon.
(Kivinen 2008, 47.) Osaamisen merkitys merkitsee eri asiaa organisaatiolle ja yksildlle.
Organisaatiolle osaaminen merkitsee kyvykkyyden perustaa ja yksil6lle tydssd menes-

tymisen perustaa. Johtamisen nakékulma yhdistad organisaation kyvykkyyden perustaa
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ja yksilon tydssa menestymistd. Osaaminen on keino tavoitteiden saavuttamiseen ja joh-
tamisen kohde. (Kivinen 2008, 55.)

Osaamisen johtamisessa voidaan nahdé nelja lahestymistapaa: osaamisen luonteeseen
keskittyva, tietotekninen osaaminen, strategisen tason liiketoiminnallinen ja organisato-
risen kehittdmisen lahestymistapa (Kivinen 2008, 116). Jotta organisaatio voi muodostaa
uutta tietoa ja osaamista ja hyodyntaa sité palveluiden ja toiminnan kehittdmisessa, or-
ganisaatiossa tulee olla kyky muodostaa uutta tietoa ja osaamista. Organisaatiossa tulisi
olla osaamista tukeva kulttuurin olemassaolo, jonka tyypillisia piirteitd ovat luottamus,
sitoutuminen ja yhteistyd. (Kivinen 2008, 117.)

John Boudreau ja Peter Ramstad ovat samoilla linjoilla Kivisen kanssa kirjassaan "Osaa-
misen hallinnan uusi ulottuvuus”. He tarkoittavat kirjassaan osaamisella voimavaraa,
joka koostuu nykyisten ja tulevien tyontekijoiden seka yksittaisten ettéa tyontekijaryhmien
olemassa olevista kyvyista ja niiden organisoimista. Monissa organisaatioissa on pii-
lossa mahdollisuuksia kilpailuedun luomiseen, mutta naitd mahdollisuuksia ei kyeta tun-
nistamaan eika hyddyntaméaan, koska organisaatioissa henkiléstdon osaamiseen ja orga-
nisointiin liittyvissa paatoksissa ei kayteta samaa tarkkuutta ja logiikkaa kuin muihin voi-
mavaroihin liittyvissa paatoksissa. (Boudreau ja Ramstad 2008,16-17.) Myts Anneli
Ranki seka Moisalo toteavat kirjoissaan osaamisen ja oppimisen turvaavan organisaa-

tion menestyksen myos tulevaisuudessa (Ranki 1999,9; Moisalo 2011,91 -92).

Rankin mukaan osaamisen lisdksi myds nopea oppiminen ja sen suuntaaminen ovat
tarkeita, silla osaamisen arvo ja hyddyllisyys vanhenevat ja kuluvat. Osaamistarve sel-
vidd miettimalla mité osataan nyt ja mita pitaisi osata. Naiden kahden erotus on osaa-
mistarve. Osaamistarpeeseen vaikuttaa myds ndkemys siitd mihin suuntaan markkinat

ovat kehittyméssa ja mitd osaamista tarvitaan tulevaisuudessa. (Ranki 1999: 11- 12.)

Jotta osaaminen voisi olla organisaation kilpailuvaltti, edellyttéisi se organisaation néke-
mystéd osaamisesta (Boudreau ja Ramstad 2008,19, 31). Osaamista tulisi tarkastella yk-
silon, ryhma ja organisaation nakokulmasta, ja olisi hyva lahted tunnistamaan osaamista
yrityksen tai tydryhman tavoitteista tai perustehtévista eli, mité on tarkoitus saada aikaan
(Ranki 1999, 20). Osaamisen johtamisen avulla on tunnistettu, etta ihmisilla on itsellaan
se osaamispadoma, johon organisaation osaaminen perustuu. Organisaation etua aja-
vat ihmiset, jotka ovat sitoutuneita oman tyonsa ja organisaation kehittamiseen. Tytnte-
kijat, joilla on riittdvasti tietoja ja osaamista, voivat kehittda organisaatiota ja néin kantaa

vastuuta organisaation kehittamisesta. (Juuti & Vuorela 2015, 165- 166.)
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3.2 Oppiva organisaatio

Nykyajattelun mukaan jokainen on vastuussa omasta ja yhteisén osaamisen kehittymi-
sestd. Tydyhteison oppimista voidaan tukea kehittdmalla johtamisen prosesseja, raken-
teita ja toimintamalleja. (Kuntatydnantajat 2011.) Oppiminen strategisen johtamisen mal-
lina syntyi tarpeesta vastata asiakkaiden tarpeisiin entistd nopeammin ja tarkemmin.
Jotta tama voisi toimia hyvin ja oikein, se edellyttdd perinpohjaisia muutoksia niin ihmis-
ten ajattelutavassa kuin organisaation rakenteissa. Organisaation on kyettava kehitta-
maan sisaista tiedon kulkua ja olla herkempi ulkoisille viesteille. (Kirjavainen & Laakso-
Manninen 2000, 90.)

Tiedon ja osaamisen johtamisessa on useita teorioita, jotka kukin painottavat eri katsan-
tokantoja. Kompetenssipohjainen strategia kunnioittaa luovuutta ja joustavuutta jatta-
matta ydinosaamista varjoonsa. Kompetenssipohjaisen johtamisen avainsana on strate-
ginen johtaminen ja HRM, jossa pyritddn hahmottamaan yrityksen strategiaa ja kilpailua
ja uutta ndkokulmaa siihen, miten henkildston kehittdminen kytketdan strategiaan. (Kir-
javainen & Laakso-Manninen 2000, 27.) Yksi teoriapohjista on oppiva organisaatio. Ta-
man teorian taustalla on moniulotteisempi ndkemys ihmisesta organisatorisena toimi-
jana, jonka ndkdkulmia ovat psykologia, kasvatustieteet ja organisaatioteoria. (Kirjavai-
nen & Laakso-Manninen 2000, 12). Toimeksiantajan oman henkildstdpoliittisen ohjel-
man perusteella tdh&n opinnaytetydhon sopii hyvin seké& kompetenssipohjainen etta op-

piva organisaatio — pohjainen teoriapohja.

Perehdytettaessa uutta henkildstoa, tulee organisaatiossa olla ydinosaamista, jotta uusi
henkilostod saa laadukasta ja laajaa ymmarrysta yrityksen toimintatavoista. Samalla luo-
vuus ja joustavuus uuden oppimisessa ja muutoksissa on tarkeaa, jotta organisaatio voi
kehittya ja vastata ulkopuolelta ja organisaation sisélta tulleisiin haasteisiin. Osaamis-
pohjainen strategia voi auttaa muutosprosesseissa, silla se edellyttad maarittelemaan
selkean vision ja miettimaan tarkkoja kehittdmiskohteita, jotta uuden toimintamallin ky-

kyja voidaan rakentaa (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 30.)

Kuten edellda mainittiin, kompetenssipohjaisen johtamisen erdana avainsanana on HRM.
HRM pitaé sisallaan monia toimintoja: valvoa, etta yrityksessa on riittavasti sopivaa hen-
kilostoa, varmistaa henkiléston motivoituneisuus ja sitoutuneisuus tyétehtaviinsa ja mah-
dollinen lisédkoulutuksen tarve, olla tukena yrityksen muutoksissa ja yllapitaa henkilosto-

rekisterid ja hoitaa lakisdateiset henkildstéhallinnon tehtavéat. (Terrington ym. 2005, 7-8.)
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Neuvokas henkiléstéhallinnan johtaminen edellyttaa jatkuvaa tasapainoilua tarvittavan
tydvoiman ja yrityksen strategian ja talouden kohtaamisessa (Terrington ym. 2005, 4).
Termi HRM ei ole helposti selitettévissa kahdesta syysta: toisaalta se on kuvattu hallin-
totavaksi, joka perustuu kirjaan, jolloin se on moderni ja "péyhkead” nimi asialle, joka ai-
kaisemmin tunnettiin nimeltd henkilostohallinto. Toisaalta, se on laajalti kaytetty termi,
joka tarkoittaa kaytannodssa erillisena henkilostéhallintoa. HRM on muutakin kuin paivi-
tetty nimike henkildstéhallinnolle, se myos viittaa sille ominaiseen filosofiaan tuoda esiin
henkilokeskeista organisaation toimintaa, joka palvelee nykyaikaista yritysmaailmaa te-

hokkaammin kuin perinteinen henkildstohallinto. (Terrington ym. 2005, 6-7.)

Oppimista tapahtuu usealla erilaisella tavalla ja organisaatiossa tarvitaan eri tilanteissa
erilaista oppimista. Oppiminen voi olla yksilon kayttaytymisen muuttumista tai tiedon hal-
linnan kehittymista jolloin opitaan hallitsemaan erilaisia tilanteita havainnoimalla. Oppi-
misen keskeinen vaihe on reflektointi eli pohtiminen. Siind oppija pohtii organisaation
ajattelun ja tekemisen valista suhdetta. Ajattelu tai tekeminen viittaa toimintaan, jossa

opittavaa mallia tai teoriaa kokeillaan k&ytantoon. (Virtanen & Stenvall 2014,191.)

Oppivan organisaation avainsanoja ovat mm. kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppi-
minen ja osaamisen seka tiedon jakaminen. Kaikki nAma osa-alueet yhdistyvat mento-
roinnissa. (Juusela ym. 2000,9). Lisaksi oppivan organisaation piirteisiin kuuluu yhteinen
visio, sisaiset toimintamallit ja rakenteet, yksilon kehittaminen, tiimity® ja esimiesty6 (Kir-

javainen & Laakso-Manninen 2000,155).

Suomessa oppiva organisaatio on saanut jo jalansijaa osana tydelamaa. Ensimmaisena
kansainvalisesti aiheen toivat esiin organisaatiotutkijat Peter M. Senge, Chris Argyris ja
Donald Schén jo 1970-luvun loppupuolella. Organisaatiotutkijat ovat todenneet, etta op-
pivan organisaation kasitetta kuvataan monilla eri maaritelmilla ja eri tieteenalojen nako-
kulmasta. (Salminen 2008,118; Kauhanen 2010,158; Virtainlahti 2009,228.)

Oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan yhteistd, joka osaa arvioida ja edistda oppimis-
taan. Voidaan myds puhua metaoppimisesta, jossa yksilo tai organisaatio pystyy johdon
valityksella lisdamaan omaa oppimiskykyaan. Oppiva yritys rohkaisee yksittaista jasen-
taan oppimaan ja hyddyntamaan omaa potentiaaliaan laajemmin, kayttaa oppimansa
organisaation ulkopuolisten hyddyksi ja elaa jatkuvassa muutosprosessissa. (Kirjavai-
nen & Laakso-Manninen 2000, 34- 35.)

Jotta tietovaroja voidaan ohjata, tulee ne tunnistaa yrityksessa sekd ymmartaa niiden

kehitysdynamiikkaa ja tulosvaikutusten syntya (Kirjavainen & Laakso-Manninen

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Impila, Katri Pyykkénen



16

2000,155). Heiddan mukaansa ilman yhteista visiota on tyontekijoiden johtajista alkaen
vaikeaa sitoutua yrityksen toimintaan. Yritys tarvitsee toimivia rakenteita ja toimintamal-
leja. Toisinaan toimintamalleja ja rakenteita pitda karsia tai muuttaa, jotta yritys toimisi

seka siséisia asiakkaita ettéa ulkoisia asiakkaita kohtaan mahdollisimman hyvin.

Tulevaisuuden osaamistarpeiden arviointiin on kehitetty useita eri menetelmia, jotka
kaikki korostavat oppimisen yhteyttd muutokseen, muuttumiseen, toiminta - ja tysken-
telytavan muuttumista, paatdéksentekoon osallistumista ja néita asioita edistavaa johta-
mistapaa. (Hokkanen ym. 2008,96; Kauhanen 2009,159). Organisaation sanotaan oppi-
van, kun se hankkii tietoa eri muodossa ja eri keinoin. Organisaatio oppii myds luomalla
uutta tietoa. (Ranki 1999, 25- 26).

Jatkuva oppiminen on keskeinen tyon sisélto ja tyon ilon lahde. Parhaimmillaan tyd in-
spiroi ja tarjoaa mahdollisuuksia monimutkaiseen ongelmanratkaisuun ja niiden seurauk-
sena onnistumisen tunteisiin. Osaamisen vahvistaminen ja oppiminen on yhd enemman
sosiaalinen prosessi, koska oppikirjatieto vanhenee entistd nopeammin. Yha tarkeam-

paa on tietdd, mista tuoreen tiedon saa tai voi l16ytaéd. (Juholin 2009,175).

Osaamisen ja tietamyksen kehittdmisessa antaa oppiva organisaatio siihen parhaimman
perustan, oppivan organisaatio korostaa my6s organisaation tehokkuutta. (Salminen
2008, 118- 119). VSSHP: n henkiléstosohjelman (VSSHP 2016,f) 2016 - 2018 yhtena
tavoitteena on kehittdd yksikdiden tyotehtavid monipuolisin oppimismenetelmin seka
osaamista laajentaen, etta erityisosaamista syventden. My6s terveydenhuollon toimin-
taympariston muutokset ja toimialan kehitys edellyttavat kaikilta muutosvalmiutta seka
osaamisen yllapitoa. Oppivan organisaation tiedon johtaminen merkitsee tietoista, paa-
maarahakuista ja systemaattista yksilo-, tiimi- ja organisaatiotason oppimisedellytyksiin
ja sitd kautta tiedon kaytantton istuttamiseen vaikuttamista (Kirjavainen & Laakso-Man-
ninen 2000, 156.)

VSSHP:n strategiassa vuoteen 2016 pidetaan tarkeana erikoissairaanhoidon erin-
omaista osaamista. Henkiloston tehtavana on hyddyntaa ja kehittda osaamistaan laajasti
maakunnan kansalaisten terveyden parantamiseksi. N&in erikoissairaanhoito toimii te-
hokkaasti ja toimintakulut vastaavat talouden vakauttamisohjelmaa. VSSHP: n téarkein
voimavara tulee aina olemaan osaava ja palveluhenkinen henkiléstd. Jokaisen tydpanos
on tarkea. (VSSHP 2016, a.)
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3.3 Perehdyttdminen

Kasitys perehdytyksestd on muuttumassa, aikaisemmin perehdytys on ollut luonteeltaan
varsin teknistd, jossa uudelle tydntekijélle on kerrottu paljon uutta asiaa kertaluontoisesti.
Nykyajattelun mukaan perehdytyksen tavoitteena ovat pitkakestoisuus ja vuorovaikuttei-
suus. Perehdytyksen tavoitteena on tehda siita entistéa yksilollisempaa ja henkilokohtai-
sempaa. Vaikka asiat ovat yleisia, ne kasitellaan yksilollisesti ja vuorovaikutteisesti. (Ju-
holin 2009, 233- 235.)

Perehdyttamisen keskeisin tavoite on saada uusi tyontekija tai uusiin tehtaviin siirtyva
henkild mahdollisimman nopeasti tydyhteistn tuottavaksi jaseneksi. Perehdyttamisella
tarkoitetaan uuden henkildn tai uusiin tehtaviin siirtyvan henkilon positiivista vastaanot-
toa ja alkuohjausta. Tarkea tavoite on saada tyontekija tuntemaan olevansa tervetullut
ja kuuluvansa tarkedna osana uuteen tydyhteis6on. Perehdyttaminen eli tybnopastus on
oppimistapahtuma, jonka keskeisempina tehtavia on saada tydntekijd omaksumaan ja
hallitsemaan tydtehtavat. Olennaista on muistaa, etta tydnopastus tapahtuu jarjestelmal-
lisesti ja huolellisesti. Hyvin hoidetun perehdytyksen seurauksena syntyvat luontevat
suhteet esimieheen, tyotovereihin ja luottamusmiehiin. Huolellinen perehdytys kannattaa
myos taloudellisesti, kun ty6t tehd&dan oikein ja sujuvasti, valtytdén virheilta ja saman
asian useaan kertaan tekemiselta. Onnistunut perehdyttdminen luo myés hyvéan perus-
tan tyossa viihtymiselle ja tyonilon kokemiselle. (Hokkanen ym.2008, 62- 63; Helsila
2009, 48 — 49; Surakka & Laine 2011; 152; Juuti & Vuorela 2015, 63 -64.)

Perehdyttamisella on tarked merkitys organisaation sisalla, jotta uudet tyontekijat oppivat
tyOpisteen toiminnat ja paasevat organisaation sisélle. Perehdytyksessé voidaan kayttaa
apuna mentorointia, jonka avulla organisaatio voi paéasta eteenpain niissa tavoitteissa,
joita ovat itselleen asettaneet. Mentorointi voi olla tukena, jotta oppiminen saataisiin
osaksi organisaation kulttuuria. Organisaation tulee hallita, kehittdé ja hyodyntaa jo ole-
massa olevaa osaamispaaomaa, ja samalla miettiad miten uudet tyontekijat saadaan

osaksi tata kulttuuria. (Juusela ym. 2000, 9.)

Perehdyttamistd voidaan katsoa oppivan organisaation avainsanojen pohjalta. Uutta
tyontekijad ohjaa yleensa kokeneempi tyontekija, joka valittdéa omaa osaamistaan ja tie-
tamystaan kyseisella tyopaikalla tai tydtehtavassa. Perehdyttamisen tulee olla yksil6l-
listd, ndin uusi tydntekija saadaan sitoutuneeksi ja motivoituneeksi tydyksikk6on pidem-

maksi aikaa. Kun uusi tyontekija on sisdistanyt uuden tytpaikan tavat ja tehtavat, han
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voi antaa omasta tyokokemuksestaan ideoita ja kehittamisehdotuksia, jolloin myds pi-
dempiaikaiset tyontekijat oppivat uutta. Oppivan tyéyhteison kehittdminen alkaa pereh-
dytyksesta ja paattyy elakkeelle siirtyvan henkilén osaamisen siirtdmiseen muille tyonte-
kijoille. (Lahti 2007, 58; Juusela ym. 2009, 9; Kuntatytnantajat 2011; Juuti & Vuorela
2015, 57.)

Perehdyttamisessa johtajalla on suuri rooli tiennayttajanéd, perehdytyssuunnitelman laa-
timisessa, perehdyttdmisen organisoinnissa ja sen toimeenpanija. Perehdyttamisen
apuna on tydyhteisdn joko sdhkéinen tai paperinen perehdytysohjelma. Perehdytysoh-
jelmasta loytyvat kaikki perehdytykseen tarvittava materiaali. (Surakka ym. 2008, 75; Su-
rakka & Laine 2011,154.)

Surakka (2008,82); Kauhanen (2009, 92); Kupias & Peltola (2009, 94); Moisalo (2011,
330); ja Juuti (2015, 65) painottavat, ettd perehdyttdmisen p&aévastuu on aina uuden
tyontekijan esimiehelld. Heidan mielestdan esimies voi delegoida perehdyttamisen jolle-
kin toiselle, esimerkiksi alaiselleen tai sille tiimille jonne uusi tydtekija sijoittuu. Myds Lah-
den tutkimuksen ndkemyksen mukaan (2007, 57) osastonhoitaja on ensi sijassa vas-
tuussa uuden tyontekijan selviytymisesté ja perehdyttamisesta. Tutkimustuloksissa pi-
dettiin tarkeana, etté osastonhoitaja nimeaé perehdyttgjan, jolla on tieto ja taitoja pereh-

dyttamisesta.

Rekrytointiprosessi on tarkea osa perehdyttamista. Rekrytoinnin merkitys on organisaa-
tiolle aina suuri. Rekrytoinnin tavoitteena on |6ytda oikea ihminen organisaation kayt-
téon. Sen onnistuminen on tarke&a kaikille, silla virherekrytoinnilla kustannukset ovat
moninkertaiset onnistuneeseen rekrytointiin verrattuna. Rekrytointiprosessi kaynnistyy
tarpeesta saada uusi tyontekija organisaatioon. Tyontekijaa etsitaan joko sisaisen tai ul-
koisen rekrytoinnin kautta. Avoimesta tydtehtavasta tiedotetaan sovittujen rekrytointika-
navien kautta. Viimeiseksi sovitaan valintakriteerit, joiden avulla valitaan koulutuksel-
taan, kokemukseltaan ja ominaisuuksiltaan sopivin henkild. Tavoitteena on saada tehta-
vaan sopivin ja patevin, silloin perehdytyksessa paastaan vahemmalla ja voidaan vaikut-
taa, millaista osaamista saadaan. (Hokkanen ym.2008, 62; Surakka ym.2008, 75- 76;
Helsia 2009, 21- 23.)

Rekrytointiprosessissa on tarkeata huomioida uuden tyontekijan sosialisoituminen uu-
teen tydpaikkaan. Ei riitd, ettd han oppii uudet toimintatavat, vaan hanen tulee omaksua
my6s uuden tydpaikan arvot. Kuten Abrahamsson ja Andersen (2010, 133- 134) toteavat

kirjassaan, niin sosialisoitumisessa on kolme vaihetta. Perusvaiheessa korostuu arvot,
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odotukset ja tavat, jotka jokaisella uudella tyontekijalla on hanen saapuessaan ensim-
maistéa kertaa uuteen tydpaikkaan. Toisessa vaiheessa uusi tyontekija kohtaa ensim-
maisté kertaa toisten tyontekijéiden normit ja arvot organisaatiokulttuurissa. Tassa vai-
heessa arvokontrastit saattavat kasvaa niin suuriksi, etta uusi tydntekija jattaa tydpaikan.
Rekrytoinnin kolmannessa vaiheessa uusi tyontekija jaa organisaatioon ja asianomainen
omaksuu organisaation arvot, talléin uusi tydntekija on sosialisoitunut uuteen tyépaik-

kaan, tullut osaksi organisaatiota.

Uuden tyontekijdn kannalta on tarkeda, ettd organisaatiossa olisi jatkuvan oppimisen
menetelma. Myos perehdyttdja on oppimisprosessissa uuden henkilon tullessa téihin.
Perehdyttaja oppii valittdmaan ydinosaamista ja organisaation toimintatapoja niin, etta
uuden henkilén on helpompi samaistua organisaatioon ja sisdistaa sen tavat ja toiminta-
kulttuuri. Oppivassa organisaatiossa perehdyttaminen on vastavuoroista oppimista siten,
ettd uuden tyotekijan tai vapaalta palaavan vanhan tyontekijan nakemykset tulevat kuul-
luksi ja organisaatio voi oppia myds hanen havainnoistaan, kysymyksistaan ja osaami-
sestaan. YhteisOt saavat huiman edun osatessaan yhdistaa strategisen osaamisen joh-
tamisen jasentensa luonnollisiin kasvun ja oppimisen tarpeisiin. Parhaimmillaan ihmisen
kokonaisvaltainen henkinen kasvu antaa pohjan yhteisén, organisaation kehittymiselle.

(Kirjavainen& Laakso-Manninen 2000, 39; Kuntatytnantajat 2011.)

Perehdyttaminen on tarkea osa kunkin yrityksen strategiaa, jotta uusi tyontekija saadaan
integroiduksi omaan tydyhteiséonsa mahdollisimman nopeasti. Lahtdkohtaisesti olete-
taan, etta uusi tyontekija osaa oman substanssialansa hyvin, jolloin hanet perehdytetaan
kyseisen organisaation toimintatapoihin ja kyseiseen yksikkddn. Nain ollen uudella tyon-

tekijalla on tietamysta alasta, johon on hakenut tyéhon. (Juusela ym. 2000, 9.)

Perehdyttaminen kannattaa suunnitella riittdvan pitkélle aikavalille jolloin uusi tyéntekija
saa hyvan alun tyélleen. Perehdyttaminen voi paattya myods tyéntekijan lahtéon tyopai-
kalta. Lahtevalta tyontekijaltd on hyva pyytaa aina palautetta, silla tyontekijalla on koke-
musta ja nakemysta, jota kannattaa hyddyntaa tydyhteisdssa. Perehtymiskauden lopulla
on hyva jarjestaa tapaaminen esimiehen, tyotekijan ja perehdyttajan valilla. Tapaami-
sessa keskustellaan perehdyttamisen etenemisestd, mahdollisista kehitystarpeista seké
uusista ideoista, jolla organisaation toimintaa voidaan kehittdd. Vaikka varsinainen pe-
rehdytys loppuu, tydntekijan oppiminen jatkuu. (Hokkanen ym.2008, 69; Kupias & Peltola
2009, 109 -110; Surakka & Laine 2011, 157.)
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4 PEREHDYTTAMISOHJELMAN TOTEUTTAMINEN

4.1 Perehdyttamisohjelman suunnittelu

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin substanssiosaamista ja sen kaytanté6n saattamista suu-
ja leukasairauksien Klinikan eri osaamisalueilla saatujen kirjallisten materiaalien ja niita
taydentavien kysymysten avulla. Kirjallisena materiaalina saatiin toimeksiantajan aikai-
semmat kirjalliset perehdyttamisohjeet ja hoitohenkilokunnan osaamiskartta. VSSHP:n
nettisivuilta etsittiin henkiléstdohjelma vuosille 2016- 2018, toimeksiantajan strategia,
tasa-arvo -ja yhdenvertaisuussuunnitelma seka henkildstékertomus vuodelta 2014. Toi-

meksiantajan pyynndsté naita asiakirjoja ei laiteta liitteina opinnaytetydéhon.

4.2 Perehdyttamisohjelman toteutus

Opinnaytetytn tarkoituksena oli laatia suu-ja leukasairauksienklinikalle uusi, paivitetty
sahkoinen perehdyttamisohjeistus, joka palvelee toimeksiantajaa ja uutta tyontekijaa pe-
rehdyttamistilanteessa. Tehtavana oli tuottaa sédhkoisessd muodossa oleva perehdytta-
misohjeistus, joka on jatkossa helposti paivitettavissa ja muokattavissa. Tavoitteena oli,
ettd osastolla on tulevaisuudessa kaytossa ajanmukaistettu perehdytysohjelma, joka
noudattaa organisaation strategiaa, visioita ja tavoitteita ja tukee osaamisen johtamista.

Perehdytysohjelman pohjalta on jatkossa helpompi myds kehittda tydprosesseja.

Hanke toimeksiantajalta saatiin tammikuussa 2016 ja helmikuussa oli ensimmainen pa-
laveri toimeksiantajan kanssa. Maaliskuussa pidettiin palaveri opinnaytety6ta ohjaavien
opettajien kanssa. Opinnaytetydn suunnitelma valmistui huhtikuussa. Toukokuussa saa-
tiin klinikan tyontekijoiltd heidéan toiveensa niista asioista, mitka tulisi nakya perehdytys-
ohjelmassa. Toiveita lahettivat kaksi hammashoitajaa, suuhygienisti, sairaanhoitaja seka
osastonhoitaja. Osastonhoitaja valitti henkilokunnan antamat tiedot meille séhkdpostitse.
Tyontekijdiden vastauksissa oli tietoa laajasti klinikan eri toiminnoista, esimerkiksi anes-
tesia- ja kliinisestd hammashoidosta, naytteidenotosta seké kuvanlukijan kaytosta. Hen-
kilokunta lahetti meille myos yleisia ndkdkulmia, mitd he toivoivat perehdytysohjeistuk-
seen sisdllytettavan. Naita olivat hoitoprosesseihin perehdyttdminen, yhteisten saanté-
jen ja toimintatapojen opettaminen uudelle tyontekijalle, laitteisiin ja erilaisiin potilasoh-

jeisiin perehdytys, poliklinikan vastuuhenkildiden ja heidan tehtavien esittely, ladke- ja
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ensiapukoulutus. Henkildkunta toivoi myds valttaméaan uuden tydntekijan pitkdaikaista
sitouttamista yksipuoliseen tydskentelyyn yhdessa toimipisteessa. Henkilokunnan mu-
kaan tyonkierto edistaisi uuden tyontekijan kehittymisté ja perehdyttdmisen monipuolis-

tamista.

Ennen kesékuun palaveria paatettiin perehdytysohjeistuksen tiedonkeruuseen ja paivi-
tykseen kayttaa Learning Cafe- tydopajamenetelmé&é. Kerdsimme henkilokunnalta saatua
perehdytysmateriaalia Excel-taulukon muotoon.

Kesakuun palaveri pidettiin Learning Cafe-tydpajatyyppisesti. Palaveriin osallistui kaksi
hammashoitajaa, suuhygienisti, sairaanhoitaja seké osastonhoitaja. Palaveriin vietiin tu-
lostetun A3 — kokoisen Excel-taulukko. Taulukkoon oli jaoteltu anestesia, protetiikka, oi-
komishoito, kirurgia, klininen hammashoitoa ja yleiset asiat, hoitotoiminnot (Liite 2). Tau-
lukon tarkoituksena oli selkeyttdd, mité asioita otetaan perehdytysohjeistukseen ja pal-
jonko niitd avataan. Taulukon avulla pyrittiin myds hahmottamaan, millaiseen muotoon
perehdytysohjeistus tehdaan. Perehdytysohjeistuksen tuli olla s&hkdinen, helposti muo-
kattavissa ja paivitettavissé oleva. Taulukko lahetettiin etukateen toimeksiantajalle tie-
doksi ja tutustuttavaksi.

Kaikki palaveriin osallistuneet tayttivat taulukkoa omien nakemysten mukaan ja tuottivat
taulukkoon myds omia kehittamisehdotuksia. Henkilokunta esitti kysymyksia seka kes-
kusteltiin nykyisista kaytannoista. Taulukon tayttdminen henkildkunnan kanssa oli hyvin
vuorovaikutteinen. Kaikkien toiveita kuunneltiin sek& ne kirjattiin ylos. Henkildkunta oli
asiasta innostunut ja tydskentely oli positiivista. Kaikilla oli ajatuksia siitd, miten pereh-
dytys tulisi toteuttaa seka mita asioita ja tyotehtavia tulisi uudelle tyéntekijalle opettaa.
Palaverissa saatiin tarkempaa tietoa klinikan kaytannoista ja kaytiin [&pi toimintaproses-

seja.

Tiedot kerattiin siten, etta tydtehtavat ryhmiteltiin erikseen, ja suu- ja leukasairauksien
klinikan yleisistd perehdytysohjeista tehtiin erillinen Word -pohjainen ohjelma. Lopulta
paatettiin yhdenmukaistaa suu- ja leukakirurgian tehtavakohtainen perehdytysosio sa-
manlaiseen taulukkomuotoon kuin VSSHP: n yleinen sahkdinen perehdytysohjelma on.
Taulukosta saatiin positiivisia kommentteja. Taulukko selkeytti perehdytyskaytantéja ja
helpottaa perehdyttajaa toimimaan jarjestelmallisesti ja huolellisesti perehdytystilan-

teessa (Liite 3).
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Kesakuussa opinnaytetydn teoriaosuus oli muokkaamista varten valmis ja heindkuussa
perehdytysohjelman péivitetty versio lahetettiin toimeksiantajalle muokkaamisehdotuk-
sia ja kommentteja varten. Elokuussa 2016 teoriaosuus oli valmis ja palaverissa toimek-
siantajan kanssa tarkennettiin perehdytysohjelmaan tulevia tietoja mm. turvallisuudesta
ja osaston erillisista kaytanndista suojavaatteiden ja avaimien suhteen. Palaverissa poh-
dittiin runon tai mietelauseen liittamista klinikan yleiseen perehdytysosion loppuun. So-

piva runo Idydettiin Positiivareiden Ajatusten aamiaisen sahkdpostipalvelusta.

Elokuun palaverissa paatettiin myds perehdytysohjelman osiot, joita ovat VSSHP: n ylei-
nen perehdytys ja arviointilomake, suu- ja leukasairauksien klinikan yleinen perehdytys
ja tehtavakohtainen perehdytys. Perehdytysohjelma oli oikolukua vaille valmis syys-
kuussa 2016. Viimeinen palaveri suu-ja leukasairauksien Klinikalla pidettiin syyskuun
puolessa vilissa 2016. Syyskuun palaveriin osallistui osastonhoitajan liséksi myos suu-
hygienisti ja hammashoitaja, jossa yhdessa paivitettiin klinikan yleista perehdytysosioita.
Opinnaytety® oli valmis marraskuussa 2016. Alla oleva kuvio kuvaa opinnaytetydn

prosessia ajallisesti.

Perehdytysoh

e " oo . Teoriaosuus ja T Valmis
Toimeksianto, Opinnaytetyon T e faluseva okaniua cpin=ieyolia
helmikuu . perehdytysohjelma vaille valmis perehdytysohjelma

Huhtikuu Touko-kesakuu Kesakuu Elokuu Marraskuu
Syyskuu

Opinnaytetytn lineaarinen aikana

4.3 Perehdyttdmisohjelma VSSHP: n suu- ja leukasairauksien klinikalle

Perehdyttamisohjelma koostuu neljasta osasta: VSSHP: n yleinen perehdytys ja arvioin-
tilomake, suu- ja leukasairauksien Klinikan yleinen perehdytys ja tehtavakohtainen pe-
rehdytys. VSSHP: n yleisessa perehdytyksessa kerrotaan mm. palkanmaksuun, vero-
korttiin liittyvista asioista ja yleisista turvallisuussaanndista. Yleinen perehdytys on
VSSHP: n intrassa sdhkoisessa muodossa. Perehdytyksen arvioinnissa kaytettava lo-

make I6ytyy samasta yhteydesta.

Suu- ja leukasairauksien klinikan yleisessa perehdytyksessa kerrotaan toimi-, palvelu-ja

tulosaluekohtaisista asioista seka esitellaan klinikkaa ja henkilékuntaa ja kerrotaan ylei-
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sella tasolla klinikan omista saanngista, vastuualueista, kokouskaytanndista ja paatok-
sentekotavoista. Yleisessa perehdytyksessa avataan my0s sairaanhoitajien, hammas-

hoitajien ja suuhygienistien tydnkuvia.

Tehtavakohtaisessa perehdytysohjelmassa kerrotaan eri hoitotoimenpiteisiin liittyvista
asioista ja ohjeista, ja siihen merkitddn myds perehdyttajan nimi. Nimetty perehdyttgja
kay arviointilomakkeen I&pi uuden tyontekijan kanssa vaihe vaiheelta ja erikoisalan vaih-
tuessa. Perehdytysohjelma tehtiin vain sahkoisessa muodossa ja perehdytykseen on
tarkoitus varata aikaa vahintaan kaksi viikkoa. Tarkeada olisi etukdteen suunnitella en-
simmaiset tydviikot niin, etté uusi tyontekija selviytyy niista, kuitenkin niin, ett saa tehda

kattavasti ja monipuolisesti erilaisia ty6tehtavia.

Toimeksiantajan pyynn0stéa néaité asiakirjoja ei laiteta liitteina opinnéytetyohon. Pereh-
dyttamisohjeistus hoitohenkilékunnalle tallennetaan suu- ja leukasairauksien klinikan in-
tranet -sivuille ja y-levyasemalle, josta se on mahdollista tulostaa perehdyttdmisvai-
heessa. Yleinen ohjeistus siséltaa linkkeja VSSHP:n eri sivustoihin, joten sdhkoisen ver-

sion lukeminen on valttamatonta.
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5 POHDINTA

5.1 Opinnaytety6n prosessin arviointi

Henkildsto on jokaisen organisaation tarkein voimavara, ilman sen tydpanosta ei mikaan
organisaatio voisi toimia. Kun hyvin ja huonosti toimivien organisaatioiden toimintaa tar-
kastellaan, huomataan aina, ettéa organisaation menestyksen ratkaisee henkilosto ja sen
osaaminen. Prosesseissa tulee ottaa huomioon, miten ja minkalaista henkilostéa orga-
nisaatioon hankitaan, miten henkildstda ohjataan ja johdetaan, ja miten heidén osaa-
mista arvioidaan. Kuinka henkilostéa palkitaan hyvista suorituksista, miten heita kannus-

tetaan itsensé kehittdmiseen. (Kauhanen 2010, 229.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia suu-ja leukasairauksienklinikalle uusi, paivitetty
sahkdinen perehdyttdmisohjelma, joka palvelee toimeksiantajaa ja uutta tyontekijaa pe-
rehdyttamistilanteessa. Tehtavana oli tuottaa sahkdisessa muodossa oleva perehdytta-
misohjelma, joka on jatkossa helposti paivitettavissa ja muokattavissa. Tavoitteena oli,
ettd osastolla on tulevaisuudessa kaytdssa ajanmukaistettu perehdytysohjelma, joka

noudattaa organisaation strategiaa, visioita ja tavoitteita ja tukee osaamisen johtamista.

Opinnaytety6n tekeminen oli haastavaa, mutta samalla palkitsevaa. Opinnaytetyd oli toi-
minnallinen, jonka tuloksena syntyi perehdytysohjelma, joka on aikaisempaa toimivampi

ja sahkdisena kokonaan uusi.

Perehdyttamisohjelman tekeminen onnistui aikataulullisesti hyvin. Toimeksiantajaan pi-
dettiin aktiivisesti yhteytta puhelimitse, sahkoposteilla seka palaverien avulla. Prosessin
eteneminen maariteltiin yhteistydssa toimeksiantajan kanssa, sovittiin seuraavan etapin
tavoitteet seka tehtavat ja sovittiin niiden suorittamiselle aikataulut. Toimeksiantajalla oli
prosessissa selva vastuuhenkil®, joka hoiti tehtéavansa kiitettavasti. Henkilokunnalta saa-

tiin kiitosta perehdytysohjelman laatimisesta sekd sen hyddyllisyydesta.

Opinnaytetyota tehdessa tuli ilmi sen tarpeellisuus nykyisessd, sdhkoisessd, muodossa.
Perehdytysohjelma auttoi toimeksiantajaa heidan kaytannén toiminnassaan ja tulevai-
suuden suunnittelussa ohjelmaa tehdessa. Klinikan vanha perehdytysohjelma ei ollut
sahkodisessa muodossa. Sahkdisessa muodossa olevaa perehdytysohjelmaa on jat-

kossa helppo muokata ja se auttaa tyoprosessien kehittamisessa.
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5.2 Kehittdmishankeen luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytety6n tekemisessa noudatettiin samoja tutkimuseettisia periaatteita kuin tieteen
tekemisessa yleensa, vaikka opinnaytetyssa ei tuoteta tieteellista tietoa. Hyva tieteelli-
nen kaytanté noudattaa rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta. Opinnaytetydn tekemi-
sessda kaytetaan tieteellisesti ja eettisesti kestavia tiedonhankintamenetelmid, noudate-
taan avoimuutta tuotoksen jakelussa ja raportoinnissa sekd annetaan aikaisempien tut-

kimusten tekijoille niille kuuluva arvo. (Leino-Kilpi & Valimaki 2012,364.)

Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan (2013, 24 -25) tutkimustydn eettisia vaa-
timuksia on suunnitella, toteuttaa ja raportoida yksityiskohtaisesti seka tieteelliselle tie-
dolle asetettujen vaatimusten edellyttavalla tavalla. Tassa opinnaytetydssa toimittiin eet-
tisten vaatimusten mukaan ja huomioitiin myds Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin toi-

mintaa ohjaavat arvot.

Teoriaosuuteen haettiin lahdekirjallisuutta sanoilla perehdytys, osaaminen, johtaminen,
mentorointi, henkildstéhallinto, ty6turvallisuus ja tydsopimuslait. Lahdekirjallisuutta haet-
tiin erilaisista tietokannoista, kuten Nelli — portaalista, Medic- Helmet- ja Arto-tietokan-
noista sekd Turun ammattikorkeakoulun kirjastosta. Tutkimustietoa haettiin koko opin-
naytetydprosessin ajan myds muista tietokannoista, séhkdisista julkaisusarjoista, manu-
aalihauilla aikaisiempien julkaisujen lahdeluetteloista ja esimerkiksi Tutkiva Hoitoty6-leh-

den ja Tyon tuuli- lehden artikkeleista.

Ennen opinndytetyon aloittamista allekirjoitimme toimeksiantajan kanssa toimeksianto-
sopimuksen, jossa sovittiin mitka asiat ovat julkisia ja, mita asioita ei saa julkaista. Toi-
meksiantajalta tuli selkeéat ohjeet, etta opinnaytetydn toimeksiantajan nimen saa mai-

nita opinnaytetydssa, mutta toimeksiantajan intranetissa olevaa perehdytysohjelmaa ei

saa tuoda esille opinnaytetydssa.

5.3 Kehittamistyon tietoperustan pohdinta

Opinaytetytta tehdessa huomasimme, etta perehdytykseen liittyy olennaisesti osaami-
sen johtaminen, ja johtajan rooli osaamisen ja oppimisen tukemisessa. Tama oli huomi-
oitu toimeksiantajan henkildstdohjelmassa ja -strategiassa. VSSHP:ssa on huomattu ja

nahty tarpeelliseksi tyontekijoiden riittdva osaaminen tavoitteeseen paasemiseksi.
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VSSHP:ssa oli ymmarretty myds edellytykset, jotta organisaatiota voisi kutsua oppivaksi
organisaatioksi. Opinnaytetydssa kaytetty kompetenssipohjainen johtamismalli antaa
ymmarrysta HRM:n mahdollisuuksiin varmistaa organisaation riittava taito-osaaminen eri
portaissa ja riittdva panostaminen uusien tyontekijdiden perehdyttamiseen. Kompetens-
sipohjainen johtamismalli tukee VSSHP: n henkilostéohjelman tavoitteita, joita ovat mm.
osaamisen laajentaminen ja erityisosaamisen syventdminen. Samoin siind painotetaan
johtajan roolia tiennayttdjana, perehdyttamisen organisoinnissa ja perehdytyssuunnitel-

man laatimisessa.

Opinnaytetyssa kaytetty oppivan organisaation teoriapohja sopi hyvin tdhan tyéhon sen
painottaessa kokemuksesta ja yhdessa oppimiseen seka tiedon jakamiseen. Oppivassa
organisaatiossa ndhdaan perehdyttaminen vastavuoroisena oppimisena, joka toimeksi-
antajan osalta toimii hyvin. Pitkdaikainen tytntekija opettaa talon tavat tehda asiat, mutta
uusi tydntekija tuo tullessaan omaa osaamistaan ja ajatuksia, miten joitakin toimintata-

poja voisi kenties kehittaa.

VSSHP: n yksi arvoista on tehda téitéa suunnitelmallisesti. Tydskentelyn onnistumisen ja
toiminnan kehittamisen kannalta on tarkeaa, etta VSSHP toteuttaa perehdytyksen suun-
nitelmallisesti. Suunnitelmallisella perehdytyksella varmistetaan oman perustehtavan
hallinta ja luodaan pohjaa mythemmalle ammatilliselle kehittymiselle. Suu- ja leukasai-
rauksien klinikalla perehdytys on prosessimaista: perehdytysohjelma on suunnitelmalli-
nen ja johdonmukainen. Uusi tydtekija voi kysya kaikesta ja palata mydhemmin asiaan.
Perehdytys suunnitellaan yksildllisesti, kunkin tyétehtdavan mukaan. Esimies varmistaa

perehdyttamisen onnistumisen ja osoittaa lasnaolollaan arvostavansa uusia tulokkaita.

Monet lait asettavat omat edellytyksensa perehdyttamiseen. Tyoésopimuslaki (55/2001)
edellyttad tydnantajan ja tyontekijdiden tydsuhteiden edistdmista seka tyontekijdiden
keskinaisia tydsuhteita. Tydnantajan on myds huolehdittava siita, etta tyontekija voi suo-
riutua tyostaan osana yrityksen toimintaa, omaa tehtavaansa tai tybmenetelmia muutet-
taessa ja / tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittdva edistamaan tyontekijan kykyja ke-

hittya edetékseen tydurallaan. (Ty6sopimuslaki 55/2001, 1 luku 18.)
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Sairaanhoitopiirin johtaja

Johtajaylilaakari

Sairaalajohtaja

Hallintoylihoitaja

Sairaalaylihoitaja

Toimialue 6

Vastuualue TO6C
Vastuualuejohtaja

SUU - JA LEUKAKIRURGIA

KLIININEN HAMMASHOITO

HAMPAISTON OIKOMISHOITO

HAMMASLAAKARIPAIVYSTYS

Osastonhoitaja

SUU- JA LEUKAKIRURGIA, PKL

LEIKKAUSOSASTO (TOTEK)

KLIININEN HAMMASHOITO

HAMPAISTON OIKOMISHOITO

HAMMASLAAKARIPAIVYSTYS

POTILASTOIMISTO

Kuvio 1. Organisaatiokaavio (VSSHP intra 2016).
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Taulukko 1. Perehdytystoiveet

UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTYS

Anestesiahammash.laatikko

Materiaalikaappien
taydennys
Poranterapussit ja niiden
sdilytys

Vilinehuolto ja huolletun
tavaran kori

Nesteiden sdilytys

Liikuteltava unit

Implanttivélineet

implanttiaineet

Laboratorio
(yht.tiedot)
Aikataulutus

Ajanvaraus ja
ldhetteet

Potilasohjeet

Kipsimallien
arkistointi

Laboratario ja
lahettdminen
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ANESTESIA PROTETIIKKA OIKOMISHOITO PIENKIRURGIA  |YLEISET
Rtg-tilat Vilineet Vilineet Biopsia Vilinevarasto
Salin valmistelu Jaljennosaineet Tarveaineet Ldhetteet Vilinehuolto

Unitien huolto

Tietokoneohjelm
at
Tapaturmapotilaa
t (akuutit)
Pistosvammat
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Liite 3

Taulukko 2. Tehtavakohtainen perehdytysohjelma.

H -2 = Tehtavakohtainen perehdytysohjelma tyhj [Yhteensopivuustila] - Word aulukkotyskalu Katri Pyykkonen Bl

Tiedosto  Aloitus Lisaa Rakenne Asettelu Viittaukset Postitukset Tarkista Nayts Kehitystydkalut Rakenne Asettelu Q Kerro mits haluat tehds

r= o J
Perehdytyssuunnitelma SAIRAANHOITOPIIRI
Perehtyja:
Perehdytyksen vastuuhenkilo
AHE TEHTAVAT PEREHDYTTAJA | TOTEUTUNUT | MAHDOLLINEN LISATIETO
kyllafei

KLIININEN HAMMA SHOITO

Paikkaushoito

Juurihoito

Protetiikka

Pargdantelogian hoidot

Purentafysiologia

Uniapnea

KIRURGISET
TOIMENPITEET

Reseklio

Hampaiden poisto

Svu2/3 46sanaa  LF  suomi £ - 1} + 100%'
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