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1 Johdanto 

Esihenkilön siirtyessä uuteen työtehtävään, työnkuvan muuttuessa tai työntekijän siirtyessä 

esihenkilötyöhön perehdytyksen kattavuus ja huolellisuus korostuvat. Esihenkilön tulee tun-

tea työyhteisönsä, tunnistaa riskit sekä valvoa lakien noudattamista. (Työterveyslaitos a.) 

Esihenkilö tulee perehdyttää ajan kanssa organisaation strategian lisäksi esimerkiksi omiin 

vastuualueisiin ja tehtäviin, työlainsäädäntöön, työehtosopimuksiin sekä palkka-asioihin. 

Organisaation johdon tulee varmistaa esihenkilön riittävä perehdytys ja ylläpitää sitä tarvit-

taessa. Perehdytys on yksi organisaation tärkeimmistä koulutuksista. (Antola ym. 2020, 7.)  

Perehdytyksen tavoitteena on lisätä perehtyjän tiedollisia sekä taidollisia valmiuksia pereh-

dytettävään työhön. Uuden esihenkilön selviytymistä uudessa työssään tuetaan ja vahvis-

tetaan suunnitelmallisella sekä yksilöllisellä perehdytyksellä. (Työturvallisuuskeskus 2020, 

7.) Mentorointi on myös yksi keino vahvistaa esihenkilön ammatillista kehittymistä, jolloin 

mentori ohjaa mentoroitavaa pidemmällä aikavälillä. Mentoroinnissa syvennytään ammatil-

lisen osaamisen jakamiseen. (Goodyear & Goodyear 2018, 51.) Mentorointi on perehdytyk-

sen jatkumo, jolloin opittuja tietoja ja taitoja reflektoidaan mentorin kanssa. On myös todettu, 

että mentoroinnista on selkeä hyöty siirryttäessä esihenkilötyöhön. (Kupias & Salo 2014.) 

Esihenkilöiden perehdytystä on tutkittu kohtalaisesti, esimerkiksi Cooganin ja Hamptonin 

(2020) sekä Moilasen (2014) mukaan esihenkilöiden perehdytys organisaatioissa on kaut-

taaltaan puutteellista tai perehdytystä ei ole tarjottu uudelle esihenkilölle laisinkaan.  

Työsopimuslaki velvoittaa työnantajaa perehdyttämään niin uudet, kuin vanhatkin esihen-

kilöt työnkuvan muuttuessa. Laki velvoittaa työnantajaa huolehtimaan työntekijöiden val-

miuksista työn suoriutumiseen tehtävien, menetelmien tai toiminnan kehittyessä sekä muut-

tuessa. (Työsopimuslaki 55/2001, 1§.) Perehdytyksestä vastaa aina työnantaja, jolla on vel-

vollisuus perehdyttää uusi työntekijä yksikön toimintaan, tulevaan tehtävään, tarvittaviin työ-

välineisiin sekä työturvallisuuteen. Työntekijän esihenkilö vastaa perehdytyksestä konkreet-

tisella tasolla, jolloin hänellä on vastuu perehdytyksen suunnittelusta, toteuttamisesta sekä 

sen valvomisesta. Esihenkilö voi kuitenkin siirtää perehdytyksen sekä opastuksen toiselle 

työntekijälle, mutta hänen tulee kantaa vastuu toteutuvasta perehdytyksestä sekä sen on-

nistumisesta. (Tehy.) 

Sosiaali- ja terveysala on muutoksen keskellä ja alalla tapahtuu kaiken aikaa toiminnallisia 

sekä organisatorisia muutoksia. Taloudellisilla muutoksilla ja uudistustavoitteilla on selkeä 

yhteys johtamiseen. (Laulainen ym. 2020, 152.) Onnistunut perehdytys toimii organisaation 

kilpailutekijänä nykypäivän työelämässä sitouttaen osaavaa työvoimaa (Aaltonen 2018, 4). 

Perehdytys on organisaation tärkein, mutta myös yksi kalleimmista prosesseista. Tehokas 
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ja onnistunut perehdytys toimii kilpailuvalttina alalla ja se lisää työtyytyväisyyttä sekä edes-

auttaa työstä selviytymistä. Epäonnistumisien mahdollisuus vähenee päivittäisissä työteh-

tävissä, joka näkyy taloudellisesti kannattavana myös organisaatiolle. (Byford ym. 2017, 80; 

Ross ym. 2014, 728.) 

Tämän opinnäytetyön toimeksiantajaorganisaationa toimii KVPS Tukena Oy. Perehdyttä-

misen kehittäminen organisaatiossa antaa etua päivittäisjohtamiseen esimerkiksi tehokkuu-

den osalta sekä objektiivisia näkökulmia arjen työhön, jonka vuoksi perehdyttämisen kehit-

tämistarpeiden kartoittaminen organisaatiossa on tärkeää tutkia (Törrönen 2019; Anttonen 

2021). Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa uusien esihenkilöiden perehdytys-

käytäntöjä ja niiden toimivuutta organisaatiossa. Tavoitteena on saada tietoa uusien esi-

henkilöiden perehdytyksestä ja tuoda esille mahdollisia kehittämistarpeita. Esihenkilöiden 

perehdytykseen ei ole olemassa organisaation yhtenäistä ohjetta eikä kirjallista opasta, ai-

noastaan perehdytyksen tarkastuslista. Tietojärjestelmiä on useita ja tieto on hajanaisesti 

eri paikoissa. Perehdytyksen kartoitus mahdollistaa organisaation tuleville esihenkilöille yk-

silöllisen, suunnitelmallisen sekä käytännöllisemmän perehdytyksen. 
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2 Perehdytys osana strategista johtamista 

2.1 Strateginen johtaminen 

Strateginen johtaminen on strategiaan perustuvaa, suunnitelmallista muutoksen johtamista. 

Strategisen johtamisen päämääränä on organisaation menestyksen ja tuloksellisuuden 

saavuttaminen ja ylläpitäminen tulevaisuudessa. Siinä pyritään luomaan sisältö asetetuille 

tavoitteille ja niiden muuttaminen strategisen toiminnan muotoon. Karkeasti jaoteltuna stra-

teginen johtaminen jaetaan strategian muotoiluun ja sen toimeenpanoon. Lisäksi se sisältää 

strategiaan perustuvaa henkilöstöjohtamista sekä osaamisen kehittämistä. (Huotari 2009, 

51–52; Kehusmaa 2010, 15–16; Kamensky 2015, 18–19.) 

Strategian tarkka määrittely on hankalaa. Toisille se tarkoittaa suuntaviivojen asettelua, toi-

sille eri tekijöiden välisiä vuorovaikutussuhteita, kun taas joillekin strategia merkitsee koko 

organisaatiota. (Kamensky 2015, 19.) Strategia nähdään abstraktina sekä ristiriitaisena kä-

sitteenä sen rationaalisuuden, prosessin, käyttäytymisen, syvyyden sekä laajuuden vuoksi. 

Strategialla vastataan toimintaympäristöstä tuleviin haasteisiin.  Ensikertaa käsitettä strate-

gia on käytetty englannin kielessä vuonna 1656. Strategia sanana juontaa juurensa kreikan 

käsitteestä strategus, johtamisen päällikkö. Globalisaatio, tiedon runsaus ja kasvu, muutok-

set sekä tekniikan kehitys ovat kasvattaneet strategian merkitystä organisaatioissa. Näiden 

muutosten lisääntyessä organisaatiot ovat entisestään kiinnostuneempia strategiasta ja sen 

tärkeydestä. Tämän vuoksi pelkät asetetut tavoitteet ja kehittämisideat eivät enää riitä or-

ganisaation tehokkaaseen tuloksellisuuteen. Strategia toimiikin suuntaviivana, jolla taataan 

organisaation tuloksellisempi suunta. (Huotari 2009, 47–48; Kamensky 2014, 16–17, Mitro-

nen & Raikaslehto 2020, 56.) 

Strategia pyrkii asettamaan organisaation tavoitteet tärkeysjärjestykseen huomioiden ym-

pärillä muuttuva maailma sekä toimintalinjat. Hyvä strategia on tehty yhdessä koko organi-

saation kanssa. Tällöin tiedostetaan yhdessä tehdyt valinnat, valitaan tavoitteellisimmat 

vaihtoehdot ja kieltäydytään epäsuotuisista vaihtoehdoista. Hyvä strategia pyrkii menestyk-

sen tuomaan pysyvään tuloksellisuuteen organisaation elinkykyisyyden lisäksi. Pitkällä ai-

kavälillä strategia on se, mikä määrittelee organisaation menestyksen. Jotta strategia toisi 

menestystä organisaatiolle, tarvitaan strategista johtamista. (Kamensky 2015, 19, 29.)  

Strategisessa johtamisessa tarvitaan myös yhtä johtamisen välinettä, perehdytysprosessia. 

Perehdytysprosessi on strategialähtöisen organisaation yksi tärkeimmistä koulutuksista. Se 

lisää henkilöstön työmotivaatiota sekä työhyvinvointia, parantaa työn tuloksia sekä kasvat-

taa työturvallisuutta. (Huhtakangas & Savola 2017, 8–9.) Perehdytys osana strategista joh-
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tamista luo organisaatiolle positiivisen yrityskuvan. Organisaation tasolla onnistuneen pe-

rehdytyksen hyödyt näkyvät siinä, että organisaation johto tulee ongelmista tietoisiksi ja ky-

kenee puuttumaan niihin nopeammin. Hyvä perehdytys vähentää tapaturmia, virheitä sekä 

epäonnistumisia ja näin ollen lisää organisaation tuloksellisuutta. Perehdytyksellä on mer-

kittävä rooli työntekijän onnistumisen ja organisaation strategian sekä tuloksellisuuden kan-

nalta. (Huhtakangas & Savola 2017, 11–13.) 

Strategisen johtamisen prosessi koostuu organisaation määrittämisestä, missiosta, vision 

luomisesta, tavoitteiden asettamisesta, strategian rakentamisesta ja sen toimeenpanemi-

sesta sekä toteutuneen strategian arvioinnista (Kujanpää 2017, 19). Strategisella johtami-

sella ohjataan organisaatiota kohti strategisia tavoitteita organisaation toimintaympäris-

tössä. Strateginen johtaminen on prosessi, jossa organisaation ennalta määritettyjä tavoit-

teita kehitetään käytännössä päivittäin. Strategisen johtamisen yksi tärkeimmistä toteutu-

misen muodoista on strateginen henkilöstöjohtaminen. (Kyrölä 2010, 15–16, 35; Kamensky 

2015, 18–19.) 

Päätöksentekoa varten tehtävä tiedon kerääminen, kokoaminen ja organisointi helposti jä-

senneltävään muotoon kuuluvat hyvän strategisen johtajan tehtäviin. Hyvä johtaja pystyy 

käyttämään valtaansa oikeaoppisesti, tuntee organisaation, siellä työskentelevät työntekijät 

ja heidän vuorovaikutussuhteensa, organisaation käytänteet ja niiden noudatettavuuden 

sekä päätöksentekoprosessien etenemisen. Hyvä johtaja tuntee organisaation kokonaisuu-

dessaan ja on kiinnostunut päivittämään tietoaan jatkuvasti kouluttaen itseään. (Huotari 

2009, 52; Kantanen 2017, 48.) Kun perehdytysprosessi on kiinteänä osana organisaation 

koulutustoimintaa, se osaltaan huolehtii organisaation asettamien tavoitteiden toteutumi-

sesta luomalla hyvän strategisen johtajan (Eklund 2018, 27). 

2.2 Strateginen henkilöstöjohtaminen 

Strateginen henkilöstöjohtaminen tarkoittaa henkilöresurssien johtamista. Henkilöresurssit 

tarkoittavat niin ihmisiä, osaamista, tietotaitoa sekä työtilanteiden käyttäytymismalleja.  

Henkilöresurssit ovat myös kykyjä, taitoja, tietoja ja sitoutuneisuutta, joita työntekijät antavat 

organisaatiolle työsuhteensa aikana. Nämä tiedot ja taidot turvaavat organisaation olemas-

saolon ja työtehtävien suorittamisen, kun strategista henkilöstöjohtamista käytetään sen 

apuvälineenä. (Hietanen 2021, 37.) 

Strateginen henkilöstöjohtaminen eli strategic human resourse management (shrm) on uu-

distettu ilmaisu perinteisestä henkilöstöjohtamisesta. Henkilöstöjohtamisen strategisuus 

perustuu tulevaisuuden tavoitteiden ja päämäärien saavuttamiseen. Tällöin henkilöstöjoh-

taminen pyrkii toiminnallaan saavuttamaan organisaation päättämät strategiset tavoitteet. 
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Henkilöstöjohtamisen ja liiketoimintastrategian välisenä yhteytenä toimii henkilöstöstrate-

gia. (Viitala 2021, 14–15.) 

Jokainen toimiva organisaatio perustuu hyvään strategiseen henkilöstöjohtamiseen. Yksi-

lötasolla hyvällä johtamisella pyritään vahvistamaan työntekijöiden suorituskykyä, joka 

koostuu sitoutumisesta, osaamisesta, motivaatiosta sekä työhyvinvoinnista. (Viitala 2021, 

10–11.) Strateginen henkilöstöjohtaminen voidaan jakaa yksilön sekä koko henkilökunnan 

johtamiseen. Yksilötasolla hyvällä johtamisella pyritään kasvattamaan yksilön motivaatiota, 

kykyjä sekä suorittamisen mahdollisuuksia. Tällöin hyvällä strategisella henkilöstöjohtami-

sella voidaan vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen jo yksilötasolla. Isomman joukon, 

kuten organisaation henkilöstön, strategisen henkilöstöjohtamisen tavoitteet liittyvät yksilö-

tason tavoitteiden lisäksi taloudellisuuteen, kustannustehokkuuteen sekä tuloksellisuuteen. 

(Hietanen 2021, 37.) 

Luonteeltaan pitkäjänteinen ja järjestäytynyt strateginen henkilöstöjohtaminen pyrkii uusien 

taitojen kehittämiseen sekä organisaation sisäisten konfliktien välttämiseen. Tämä perustuu 

pyrkimykseen noudattaa lakeja sekä asetettuja odotuksia. Menestyäkseen kilpailevia orga-

nisaatioita paremmin tarvitaan organisaatiossa strategista henkilöstöjohtamista, jossa suh-

taudutaan strategisesti henkilöresursseihin. (Hietanen 2021, 38.) Kujanpää (2017, 30) on 

nostanut esille väitöskirjassaan Dave Ulrichin (1997) neljä henkilöstöjohtamisen tavoitetta; 

toteutettava strategia, henkilöstön sitouttaminen, tehokas hallinnollisuus sekä kyky muutok-

seen. Nämä kuvataan myös henkilöstöjohtamisen päämäärinä, jotka nostattavat organisaa-

tion arvoa. 

Käytännön tasolla strateginen henkilöstöjohtaminen tarkoittaa uuden työntekijän perehdyt-

tämisen lisäksi työvoiman hankkimista, haastattelua sekä työntekijöiden ammatillisen val-

miuden ylläpitämistä ja jatkokouluttamista. Organisaation tasolla hyvällä strategisella hen-

kilöstöjohtamisella huolehditaan organisaation työvoiman riittävyydestä viitaten työn kuor-

mittavuuteen sekä määrään. Lisäksi strateginen henkilöstöjohtaminen sisältää henkilöstöön 

liittyvien kustannusten, sopimusten, lakien, vastuiden ja velvollisuuksien huolehtimista. (Vii-

tala 2021, 10–11.) Työhyvinvointiin perustuva strateginen henkilöstöjohtaminen vaikuttaa 

myös työpaikalla esiintyvään ilmapiiriin sekä asenteisiin (Hietanen 2021, 38). Strateginen 

henkilöstöjohtaminen sijoittuu organisaatiossa henkilöstön tasolle, missä se päivittäisellä 

työpanoksellaan vaikuttaa strategian toimeenpanijana. Hyvällä strategisella johtajuudella 

pyritään fokusoitumaan työntekijöihin, jolloin huomio kiinnittyy työpaikalla kouluttautumi-

seen sekä motivoivan johtamisen avulla saavutettuihin tuloksiin. (Kujanpää 2017, 19.) 
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Tärkeä osa strategista henkilöstöjohtamista on osaamisen johtaminen. Osaavat työntekijät 

ovat välttämätön, korvaamaton sektori johtamisessa sekä palvelujen tuottamisessa. Työn-

tekijän kaikki osaaminen ei välttämättä ole oleellista organisaatiolle, vaan osaamisen tulee 

olla liitettynä organisaation perustehtävään, visioon ja arvoihin. Tulevaisuuden osaamistar-

peita tulisikin ennakoida yhä enenevissä määrin. Esimerkiksi kunta-alaan merkittävästi vai-

kuttavia kehityssuuntia ovat palvelujen uudistaminen, rakenneuudistukset, työurien piden-

tyminen sekä teknologian ja digitalisaation kehitys. (Sivonen 2017.) 

2.2.1 Osaamisen johtaminen osana strategista henkilöstöjohtamista 

Osaamisen johtaminen on laaja ja vastuullinen johtamisen osa-alue, joka ei kosketa vain 

esihenkilöä. Työntekijöillä on myös vastuu omasta oppimisestaan. Esihenkilön tulee johtaa 

kuitenkin oppimista päämäärätietoisesti, jotta opittua osaamista on mahdollista käyttää ja 

hyödyntää jatkossa optimaalisesti. Osaamisen johtamisessa korostuu johtajan pyrkimys 

tunnistaa ja mahdollistaa osaamisen hyödyntäminen niin yhteisö- kuin yksilötasolla. (Jauhi-

ainen 2019, 4.) Andersonin ja Willsonin (2009, 3) mukaan osaamisen johtaminen koostuu 

viidestä elementistä: 1. osaaminen resurssina 2. osaamisen resurssit organisaation proses-

seissa 3. osaamisen johtaminen on prosessi, jossa analysointi, arviointi, valitseminen ja 

samaistuminen ovat kaikki osaamisen resursseja 4. osaamisen resurssien etsintää, jaka-

mista, tallentamista ja esittämistä helpottavat tietotekniikan käyttäminen 5. osaamisen joh-

tamisen prosessi edesauttaa oppimista, uuden tiedon tuottamista ja kehittämistä. 

Osaamisen kehittäminen koostuu suunnitelmallisesta osaamisen ylläpitämisestä sekä 

osaamisen päivittämisestä tulevaisuuden tarpeisiin. Osaamisen kehittämisessä poistetaan 

myös tarpeettomia osaamistarpeita korvaamalla ne tarvittavalla tai täysin uusilla. Se perus-

tuu tietoon, jossa osaamisen ennakoinnilla hankitaan osaamistarpeita tulevaisuutta varten. 

Osaamista voidaan kehittää erilaisilla menetelmillä. Näitä menetelmiä ovat muun muassa 

palautteen antaminen, vierailut, verkostot, omaehtoinen koulutus sekä perehdyttäminen ja 

työhönopastus. Osaaminen ja sen johtaminen kuuluvat tärkeänä osana strategista henki-

löstöjohtamista. Osaavat työntekijät ovat merkittäviä resursseja palveluiden tuloksellisuu-

den sekä johtamisen kannalta. Osaamisen ennakoinnilla pyritään varmistamaan kehittymi-

nen tulevaisuuden tarpeisiin sekä organisaation strategian toteutuminen. Kunta-alan toimin-

taympäristöissä tapahtuu tällä hetkellä muutoksia, jotka vaativat erilaisia osaamistarpeita. 

Näitä ovat esimerkiksi teknologiakehitys, rakenneuudistukset sekä työurien pidentyminen. 

Jatkuvat muutokset edellyttävät erilaisia osaamistarpeita. Muutokset liittyvät suoraan myös 

henkilöstön tarpeeseen ja määrään sekä siihen, mitä tarpeita ja vaatimuksia tulevissa rek-

rytoinneissa painotetaan. (Sivonen 2017.) Osaamisen kehittämisestä on myös säädetty 
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laki. Lain tarkoituksena on edesauttaa työntekijöiden ammatillisen osaamisen kehittämistä. 

(Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittämisestä 1136/2013, 1 §.) 
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3 Esihenkilöiden perehdytys 

3.1 Esihenkilötyö 

Esihenkilötyö nähdään yksikön tai ryhmän johtamisena, jossa alaisia on vähintään yksi. 

Yleisimmin esihenkilön alaisuudessa työskentelee kuitenkin enemmän kuin yksi työntekijä. 

Esihenkilötyö perustuu työn näkyvyyteen ja hyvään johtamiseen. Matala hierarkia, toimi-

vuus sekä yhteisöllisyys ovat nykypäivän esihenkilötyön kulmakiviä. Esihenkilö vastaa osal-

taan organisaation toiminnasta ja tuloksellisuudesta sekä työntekijöiden työmotivaatiosta. 

Esihenkilön tulee johtaa alaisiaan määrätietoisesti ja vastuullisesti kyeten samalla teke-

mään epämieluisia päätöksiä ja mahdollisesti tuottamaan pettymyksiä. Hyvällä esihenkilö-

työllä varmistetaan saumattomassa yhteistyössä organisaation strategiaa toteuttava toi-

minta. Esihenkilön tulee luoda työympäristö, jossa työntekijät kokevat osaavansa työnsä ja 

tuntevat sen merkitykselliseksi sekä ovat motivoituneita sen toteuttamiseen. (Isosomppi 

2017, 15–16.) 

Nykyaikaisissa organisaatioissa johtajuusroolit ovat valitettavan usein epäselviä. Esihenki-

löiltä vaaditaan organisaation muuttuvissa tilanteissa ammatillista johtamiskykyä. Hyvä esi-

henkilö kykenee rakentamaan pysyviä yhteistyösuhteita työntekijöiden, kollegoiden, mui-

den johtajien, yhteistyökumppaneiden sekä organisaation tavoitteellisen strategiaan liitty-

vien henkilöiden kanssa. (Hopen 2010, 6–7; Sutinen & Haapakorva 2021, 20.) Esihenkilö-

työ koetaankin työn vaikuttavimpana osana. Esihenkilöt edustavat oman toimintansa lisäksi 

organisaatiota, työyhteisöä sekä palvelua. (Aulankoski & Lundahl 2018, 48–49.) 

Esihenkilötyön yleisimpinä piirteinä nähdään kontrolli ja uuden luominen. Esihenkilöllä on 

vastuu ja valta, jolloin hänellä on pääsy organisaation tietoihin. Näiden tietojen pohjalta esi-

henkilölle mahdollistetaan päätösten ja suunnitelmien toimeenpano omassa yksikössä. 

(Isosomppi 2017, 16.) Esihenkilötyö koostuu muun muassa yksikön työturvallisuudesta ja 

työhyvinvoinnista, työntekijöiden informoinnista, laitteiden, koneiden ja työvälineiden kun-

nossapidosta ja käytön perehdyttämisestä, yhteydenpidosta yhteistyökumppaneiden 

kanssa, organisaation työhyvinvointi- ja työkykytavoitteiden mittaamisesta, varhaisesta tu-

esta ja kehityskeskusteluista, työntekijöiden tukemisesta työn tai siviilielämän kuormitta-

essa sekä ennen kaikkea työntekijöiden kouluttamisesta ja perehdyttämisestä. (Työterveys-

laitos a.) 

Esihenkilötyö jaetaan usein henkilöiden ja asioiden johtamiseen. Henkilöstön ja asioiden 

johtamisen erottaminen ei ole kuitenkaan tarpeen, sillä johtaminen tehdään yhtäaikaisesti 

asioiden sekä henkilöiden välillä. (Aulankoski & Lundahl 2018, 48–49.) Näillä kahdella osa-
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alueella on merkittävä rooli organisaation tavoitteellisuudessa sekä tuloksellisuudessa. Asi-

oiden johtamisella luodaan järjestelmällisyyttä ja pysyvyyttä organisaatiossa. Tällöin johta-

misessa korostuu ongelmanratkaisukyky, työn loppuun saattaminen sekä vastuullisuus. 

Henkilöiden johtaminen luo uusia toimintatapoja sekä innovaatioita. Henkilöiden johtaminen 

perustuu henkilöstön työpanoksen parantamiseen ja sen tuottavuuteen. (Isosomppi 2017, 

17.) 

3.2 Hyvän esihenkilön ominaisuudet 

Vahala (2014, 38, 53–56) nostaa tutkimuksessaan esille hyvän esihenkilön ominaisuuksina 

vuorovaikutustaidot, oikeudenmukaisuus, esihenkilön itseluottamus, työntekijöiden tasa-

puolinen kohtelu, päätöksentekokyky sekä esihenkilön itsetuntemus. Tutkimuksen mukaan 

näiden ominaisuuksien myötä toimiva arki, esihenkilön itseluottamus ja työntekijöiden kuu-

lemisen taito koettiin merkittävimmiksi hyvän esihenkilön ominaisuuksiksi. Myös Doz ym. 

(2017) ovat listanneet esihenkilölle ominaisia käyttäytymismalleja. Näitä ovat muun muassa 

yhteistyö poikkihallinnollisesti, delegointi ja itseohjautuvien alaisten hyväksyminen, kokeilu-

jen mahdollistaminen, järkevä riskinotto, rauhallisuus haastavissakin tilanteissa sekä kuun-

telemisen taito ja luottamus henkilökuntaan. 

Hyvän esihenkilön ominaisuuksina nähdään myös ammatillisuus, aitous ja esimerkillisyys. 

Hän on perehtynyt ja tietoinen työlainsäädännöstä, organisaation strategiasta, omasta sub-

stanssialastaan, erilaisista tietojärjestelmistä sekä alaistensa työn sisällöstä. (Isosomppi 

2017, 16–17.) Esihenkilö varustaa työntekijänsä henkisillä voimavaroilla ja hyvällä amma-

tillisella osaamisella (Aulankoski & Lundahl 2018, 48–49). Lisäksi esihenkilön tulee kyetä 

reflektoimaan omaa käyttäytymistään sekä toimintaansa, mutta myös toimia esihenkilöteh-

tävässä aktiivisena johtajana näyttäen esimerkkiä alaisilleen (Järvinen 2011, 142–148).  Hy-

vän esihenkilön ominaisuuksiin kuuluukin hyvät henkilöstöjohtamisen taidot (Isosomppi 

2017, 17).  

Esihenkilö on onnistunut työssään, mikäli hän pystyy luotsaamaan työyhteisöä parempaan 

tulokseen (Aulankoski & Lundahl 2018, 48–49). Hyvä esihenkilö toimii työn mahdollistajana 

ja organisaation vaatimusten ylläpitäjänä ennemmin kuin auktoriteettina. Tällöin esihenkilö 

antaa työntekijöille vastuuta ja tilaa työn toteuttamiseen ja osoittaa luottamusta työntekijöitä 

kohtaan. (Isosomppi 2017, 67–68.) Isosompin (2017, 67–68) tutkimuksen mukaan luotta-

mus nähdään yhtenä tärkeimpänä tekijänä esihenkilön ja työntekijöiden välillä, joka koros-

taa työntekijän avoimuutta esihenkilöä kohtaan myös yksityiselämän ongelmissa. 
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Työympäristöt muuttuvat jatkuvasti, jolloin esihenkilön tulee ohjata sekä antaa tukea työyh-

teisölle ohjeiden sijaan. Työympäristöjen ja organisaatioiden suurimpana muuttujana pide-

tään digitalisaatiota. Taidoilla, joilla esihenkilö on ennen suoriutunut työstään, ei enää pär-

jää. Digitalisaation myötä esihenkilöympäristöt muuttuvat yhä enemmän valmentavaan työ-

kulttuuriin, jossa vaaditaan muun muassa riittävää tietoteknistä osaamista. (Ibarra & 

Scoular 2019, 3.) Tänä päivänä esihenkilöltä vaaditaankin paljon ja esihenkilön rooli on 

muuttumassa yhä enemmän valmentajan rooliin. Valmentavassa työkulttuurissa esihenkilö 

näyttää omalla esimerkillään ja luo näin ollen yksikön vaatimustason. Esihenkilön esimerkki 

ja käyttäytyminen tulee olla sellaista, millaista esihenkilö vaatii sekä olettaa työyhteisön to-

teuttavan. Esihenkilö ei voi vaatia työyhteisöltä sellaista, mitä ei itse hallitse tai ole valmis 

toteuttamaan. Esihenkilö luotsaa työyhteisöä organisaation strategian mukaan ammatillisin 

perustein eikä tuo omia henkilökohtaisia mielipiteitään tai tunteitaan töissä esiin. (Järvinen 

2011, 142–148.) Hyvä esihenkilö tuntee ja hallitsee myös työssä vaadittavan lainsäädän-

nön (Työturvallisuuskeskus 2019). 

Lappalaisen (2016, 19, 28, 31) tekemän selvityksen mukaan esihenkilötyöhön vaaditaan 

kolmen tason kokonaisuus. Nämä tasot ovat persoonallisuus ja arvot, substanssiosaami-

nen sekä opittavissa oleva tietotaito. Selvityksessä ilmenee esihenkilöltä vaadittavia taitoja 

ja ominaisuuksia, jotka ovat listattu tärkeysjärjestykseen. Näitä taitoja ja ominaisuuksia ovat 

muun muassa ajantasainen tieto ja tiedon jakaminen, selkeä viestintä sekä luotettavuus. 

Selvitystä tarkasteltaessa huomataan, että vastaajien sukupuolella tai iällä ei ole merkitystä 

siihen, mitä esihenkilöltä odotetaan. Selvityksen mukaan miehet ja naiset odottavat saman-

kaltaisia taitoja ja ominaisuuksia esihenkilöltään. 

3.3 Esihenkilötyön tuoma vastuu 

Esihenkilötyön vastuu sisältää muun muassa työturvallisuuslain työnantajan huolehtimis-

velvoitteesta. Esihenkilö vastaa työn toiminnallaan sekä ammattitaidollaan itsestään, alai-

sistaan, työturvallisuudesta sekä muista vastuullisista tehtävistä. Esihenkilön tulee tietää 

vastuut ja velvoitteet työssään, joita hänen tulee noudattaa lakien edellyttämällä tavalla. 

(Työturvallisuuslaki 738/2002, 8 §.) Esimerkkinä työturvallisuuslain 14 §, joka velvoittaa pe-

rehdyttämään uudet työntekijät lain tuomien kriteerien mukaisesti ja täydentämään niitä tar-

vittaessa (Työturvallisuuslaki 738/2002, 14 §). 

Esihenkilötyön ikäviin puoliin kuuluu työskentelyn valvominen; on puututtava työn epäkoh-

tiin ja ongelmatilanteisiin (Aulankoski & Lundahl 2018, 48–49). Esihenkilön tuntiessa omat 

vastuut ja velvoitteet sekä toimiessa niiden mukaan, hän pystyy luomaan alaisilleen turval-

lisen työympäristön, jossa huomioidaan työntekijän psyykkiset ja fyysiset kuormitustekijät. 
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(Jantunen 2021.) Esihenkilö on myös vastuussa siitä, että hän johtaa työyhteisöä tasa-ar-

voisesti. Tällöin kaikki ovat tasavertaisia riippumatta sukupuolesta, iästä, uskonnosta, tai 

osatyökykyisyydestä. (Työterveyslaitos a.) Vastuullisella toiminnalla esihenkilö nostaa or-

ganisaation työhyvinvointia sekä lisää organisaation tuottavuutta (Jantunen 2021). 

Esihenkilötyössä vastuu on nykyään suuri, joka aiheuttaa moderniin työelämäkulttuuriin työ-

peräistä stressiä sekä työuupumusta. Esihenkilö tarvitsee tietotaitoa stressin hallintaan, 

jotta lakien ja vaatimusten mukaiset työt tulee tehtyä eikä esihenkilön henkilökohtainen 

stressinsietokyky ylity. Työstressiä ja –uupumusta aiheuttavia tekijöitä ovat rajalliset henki-

löstöresurssit, liian tiukat deadlinet, työn henkinen kuormittavuus, liiallinen työmäärä, kiire, 

byrokratia sekä useat tietojärjestelmät. (Kallio & Kivistö 2012, 12–50.) Tilastokeskuksen 

(2020) vuonna 2018 tekemän työolotutkimuksen mukaan selkein kuormitustekijä työssäjak-

samiseen on digitaitojen riittämättömyys. 

 

 

Kuvio 1. Työn voimavarat ja vaatimukset (mukaillen Työterveyslaitos b) 

 

Vaikka esihenkilötyön vastuu on suuri ja saattaa altistaa työperäiseen stressiin ja työuupu-

mukseen, työn imua lisää erinäiset voimavarat esihenkilötyössä. Näitä voimavaroja ovat 

muun muassa kollegiaalinen tuki, työn tuloksellisuus ja sen näkeminen, monipuoliset työ-

tehtävät, tavoitteiden ja roolien selkeys, mahdollisuus vaikuttaa, säännöllinen palaute, ar-

vostus, oikeudenmukaisuus sekä riittävä tiedonkulku. (Työterveyslaitos b.) Hyvällä pereh-

dytyksellä sitoutetaan esihenkilö työhönsä, mutta sillä on myös selvä yhteys työhyvinvointiin 
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ja viihtyvyyteen. Työnopastus sekä onnistunut perehdytys tukevat esihenkilöä ja ovat oleel-

linen osa esihenkilön työnhallintaa. (Eklund 2018, 31; Juuti & Vuorela 2015, 63.) 

3.4 Perehdytyksen sisältö 

Perehdytys tarkoittaa käytänteitä, joissa työntekijöille opetetaan työnkuva sekä heidät so-

peutetaan työyhteisön jäseniksi. Perehdytys perustuu vanhan tiedon soveltamiseen, uuden 

oppimiseen sekä tiedon päivittämiseen ja ne kuuluvat perehdyttäjän lisäksi koko organisaa-

tiolle. Hyvä perehdytys on uuden työntekijän ja organisaation vuorovaikutussuhde. Tässä 

suhteessa on tilaa kysymysten esittämiselle sekä vastausten saamiselle. Perehdytys alkaa 

toisiinsa tutustumisella, jolloin muodostetaan luottamussuhde ja kyetään ymmärtämään eri 

osapuolia. Luottamussuhde sekä kyky ymmärtää toista ovat perehdytyksen kulmakiviä. Pe-

rehdytykseen tarvitaan organisaatiolta resursseja, sillä laadukas perehdytys vaatii pitkäjän-

teisyyttä, lukuisia toistoja sekä riittävästi aikaa. (Huhtakangas & Savola 2017, 8–9.) Pereh-

dytyksen voidaan katsoa alkaneeksi jo rekrytoinnista. Perehdytys kestää siihen saakka, 

kunnes perehtyjällä on valmius toimia itsenäisesti työssään. Perehdytyksen tarkkaa aika-

väliä tai kestoa on haastava vakioida tai arvioida, sillä perehdytykseen vaikuttaa perehdy-

tettävän ammatillinen osaaminen, tulevat työtehtävät ja työkokemus. Perehdytystä suunni-

teltaessa myös perehtyjän iällä on merkitystä. (Österberg 2014, 116.) Perehdytys voidaan 

aloittaa siis jo ennen ensimmäistä virallista työpäivää, esimerkiksi työsopimuksen allekirjoit-

tamisen jälkeen. Uudelle työntekijälle voidaan antaa materiaaleja tutustuttavaksi. (Hyppä-

nen 2013.) Allén-Ollasin (2019, 19–20) tekemässä tutkimuksessa nousee esille ennakko-

materiaalien tärkeys uudelle työntekijälle, etenkin tilanteissa, joissa työntekijä tulee organi-

saation ulkopuolelta. Varsinainen tutustuminen ja perehtyminen organisaatioon sekä työ-

yhteisöön alkaa kuitenkin vasta töiden alettua.  

Perehdytys sisältää perehdyttämisen sekä työnopastuksen (Kuvio 2). Perehdytyksessä tu-

tustutaan työkavereihin ja työpaikan muihin henkilöihin, kuten asiakkaisiin ja muihin esihen-

kilöihin, sekä itse työpaikkaan. Perehdytyksen aikana perehtyjä tunnistaa toimintatavat ja -

ajatuksen. Työhönopastuksessa tutustutaan työn vaiheisiin ja työkokonaisuuteen. Työn-

opastus sisältää kaiken opastuksen liittyen työtehtäviin sekä työturvallisuuteen. (Ahokas & 

Mäkeläinen 2013.) 



13 

 

Kuvio 2. Perehdytyksen osa-alueet (mukaillen Ahokas & Mäkeläinen 2013) 

 

Perehdytyksen sisältö koostuu tavoitteellisuudesta, suunnitelmallisuudesta, vuorovaikutuk-

sesta ja verkostoitumisesta, vastuunjakamisesta, tuesta, kannustuksesta sekä perehdytyk-

sen säännöllisestä seurannasta ja arvioinnista (Huhtakangas & Savola 2017, 8–9). Pereh-

dytyksen tärkeys korostuu myös useiden tutkimusten tuloksissa (Markos & Sridevi 2010, 

93; Sannemann ym. 2020, 39; Ryynänen 2020, 258). Sannemann ym. (2020, 39) tutkimuk-

sessa korostetaan myös normatiivisella tasolla sitoutuneiden sekä nuorten perehdytyksen 

suunnitelmallisuuden, laadukkuuden sekä toteutuksen tärkeyttä. 

Työturvallisuuslaki määrittelee myös perehdytyksen kriteerejä. Työturvallisuuslain 

(738/2002, 14 §) mukaan: 

 

1) työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuo-

tantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä 

turvallisiin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työteh-

tävien muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien 

käyttöön ottamista; 

2) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi 

sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttä-

miseksi; 

3) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja korjaus-

töiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja 

4) työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa.  
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Perehtyjän ensimmäiset työpäivät ovat kuormittavia, sillä päivät sisältävät paljon uutta tie-

toa ja opittavaa. Myös jatkuva valppaana olo ja aivojen kuormitus väsyttävät. Perehdytyk-

sen alkumetreillä on erityisen tärkeää huolehtia perehtyjän jaksamisesta eikä häntä saa 

jättää yksin, sillä alkumetreillä perehtyjä muodostaa käsityksiä organisaatiosta. Epämielui-

sat ja negatiiviset kokemukset muistetaan yleisesti paremmin kuin mukavat ja positiiviset. 

Perehdyttäjällä on siis iso rooli organisaation positiivisen kuvan luomiseksi, sillä negatiivisia 

käsityksiä ja kokemuksia on vaikea muuttaa myöhemmin. Perehdyttäminen ei myöskään 

kuulu vain perehtyjän alkumetreille, sillä perehdytystä kuuluu saada tarpeen vaatiessa. 

Pitkä poissaolo tai sairausloma voivat olla yksi syy lisäperehdytyksen tarpeeseen. Kaikkea 

osaamista ei kuitenkaan voida perehdyttämiselläkään taata, vaan työntekijä siirtyy oppi-

maan itse työn pariin. Työtä tekemällä työntekijä oppii ja havaitsee puutteet, joista mahdol-

linen palautteen saaminen auttaa kehittymään entisestään. (Juuti & Vuorela 2015, 65–69.) 

3.4.1 Onnistunut perehdytys ja sen hyödyt 

Onnistunut perehdytysprosessi perustuu hyvään suunnitteluun. Perehdytysprosessin suun-

nitteluun tulee osallistaa mahdollisimman laaja otanta organisaation henkilöstöä, joka mah-

dollistaa erilaiset kokemukset, keskustelut sekä eriävät mielipiteet toimivasta perehdytys-

prosessista. Yhdessä tehdyn suunnitelman tarkoitus on koota yhteinen käsitys siitä, mitä 

yksilöllinen perehdytysprosessi sisältää ja mitä se tarjoaa uudelle työntekijälle. Perehdytys-

prosessin suunnitelma perustuu organisaation tarpeisiin sekä vaatimuksiin. Ajantasainen ja 

selkeä perehdytyssuunnitelma takaa perehdytettävälle kattavan perehdytyksen. (Eklund 

2018, 74–75.) Organisaation koko vaikuttaa kuitenkin perehdytyksen suunnitteluun ja to-

teutukseen osallistuvien henkilöiden määrään. Pienessä organisaatiossa perehdyttäjänä 

saattaa olla vain lähiesihenkilö, joka toimii samaan aikaan työkaverina. Suuremmassa or-

ganisaatiossa perehdytysprosessissa saattaa olla mukana useita perehdyttäjiä, kehittämi-

sestä vastaava henkilö tai yksikkö sekä lukuisia henkilöstöammattilaisia. (Ahokas & Mäke-

läinen 2013; Eklund 2018, 139—140.)  

Perehdytysprosessin suunnitelma alkaa tavoitteiden määrittämisellä. Nämä tavoitteet oh-

jaavat perehdyttäjän sekä perehdytettävän yhteistä matkaa kohti organisaation tavoitteiden 

saavuttamista. Perehdytyksen tavoitteiden määrittämisen jälkeen siirrytään suunnitelman 

laatimiseen. Perehdytyssuunnitelmassa tulee vastata kysymyksiin kuka, mitä, milloin, mi-
ten ja kenelle. Sana kuka viittaa henkilöön, joka on vastuussa perehdytyksestä. Hän voi 

olla perehdyttäjä tai organisaation esihenkilö, joka on vastuussa perehdytyksen järjestämi-

sestä. Sana mitä viittaa tehtäviin sekä toimintatapoihin, joita perehdytyksen aikana käydään 

läpi. Näistä asioista muodostuu perehdytyksen runko. Järjestelmät, toimintatavat, pelisään-

nöt, tehtävät sekä laitteet ovat asioita, joita työntekijä tarvitsee uudessa työssään. Sana 
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milloin viittaa ajankohtaan sekä aikajaksoon, joita perehdytykseen käytetään. Tällöin läpi-

käytävät asiat jäsennellään perehdytysprosessin aikajaksolle loogiseen järjestykseen. 

Sana miten viittaa perehdytyksen toteuttamiseen. Tällöin yritetään löytää sekä perehdyttä-

jälle, että perehdytettävälle mielekkäin tapa uuden oppimiseen. Erilaisia perehdytysmuotoja 

ovat muun muassa ryhmätyöskentely, käytännön tekeminen, koulutustilaisuudet, keskuste-

lut, verkkokurssit sekä erilaiset webinaarit. Sana kenelle viittaa perehdytettävään. Jokai-

sessa perehdytyssuunnitelmassa tulee huomioida perehtyjän yksilölliset ominaisuudet sekä 

suunnitelmaa tulee muokata niin, että nämä ominaisuudet ovat huomioitu. (Eklund 2018, 

76–80.) 

Onnistuneen perehdytyksen olettamus on, että perehdytyksen toteutumista sekä asetettu-

jen tavoitteiden saavuttamista tulisi seurata ja arvioida. Seurannan ja arvioinnin avulla sekä 

perehdyttäjä että perehtyjä saa tietoa mahdollisen lisäperehdytyksen tarpeesta. Lisäpereh-

dytyksen tarvetta ei voida ennalta tietää, jolloin seurannan avulla tukea ja apua voidaan 

tarjota tarvittavassa vaiheessa, tarvittavaan aiheeseen. Seurantaa ja arviointia voidaan to-

teuttaa muun muassa perehdytyskeskusteluilla. Perehdytysprosessiin tulee varata riittä-

västä resursseja, etenkin aikaa. Kiire on yleisimpiä syitä, jonka vuoksi perehdytys on jäänyt 

puutteelliseksi. Myös niin sanottu hiljainen tieto jää usein siirtymättä kokeneilta työntekijöiltä 

vasta-alkaneille, sillä kollegat eivät enää kohtaa fyysisesti. Tapaamiset ovat usein virtuaali-

sesti, jolloin hiljaisen tiedon jakamista ei koeta luontevaksi. (Eklund 2018, 119–123, 141–

157.) Itse perehtyjällä on myös vastuu ja velvollisuus omasta perehtyneisyydestään sekä 

oppimisestaan. Jokainen oppii eri tavalla; yksi haluaa seurata vierestä toista työntekijää, 

toinen haluaa kirjallisen materiaalin kaikesta, kun taas kolmas oppii itse tekemällä ja kokei-

lemalla. Perehdytys vie aikaa ja oppiminen vaatii toistoja. Kattava perehdytys ei kuitenkaan 

takaa mitään, jos itse perehtyjä ei ole valmis ottamaan vastaan tätä oppia. (Kupias & Peltola 

2009, 70; Kupias & Peltola 2019, 36.) 

Resurssit sekä aika nähdään perehdytyksen keskeisinä asioina perehdytyksen taloudelli-

sesta näkökulmasta katsottuna. Hyvä perehdytysprosessi perehdyttää uuden työntekijän 

taloudellisesti lyhyessä ajassa. Tuloksena on sekä tuloksellinen että tehokas työntekijä. Ta-

loudellisesta perehdytyksestä hyötyy sekä organisaatio, perehdyttäjä että perehdytettävä. 

(Armstrong 2003, 453; Eklund 2018, 76–80.) Onnistunut perehdytys tuo työntekijän osaa-

misen sekä ammattitaidon työssä monipuolisesti esille. Perehdytyksen ollessa onnistunut 

työntekijä suhtautuu työhönsä myönteisemmin sekä sitoutuu työyhteisöön lujemmin. (Huh-

takangas & Savola 2017, 11–13.) Ennen perehdyttäminen on nähty työnantajaa velvoitta-

vana elementtinä. Tätä velvoitetta on ohjannut erilaiset lait, kuten laki yhteistoiminnasta yri-

tyksissä, työturvallisuus- ja työsopimuslaki. Nykypäivänä kuitenkin yhä enenevissä määrin 
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perehdyttämisessä korostuu myös työntekijän vastuu, jolloin onnistuneen perehdytyksen 

indikaattorina toimii dialogisuus sekä vertaismentorointi. (Eklund 2018, 119–122.) 

Onnistuneella sekä tasokkaalla perehdytyksellä on positiivisia vaikutuksia niin työntekijään, 

kuin myös työyhteisöön sekä organisaatioon. Vaikutukset näkyvät etenkin nyt sosiaali- ja 

terveysalan työvoimapulan aikaan. Työntekijöitä on haastavaa saada ja rekrytointiprosessit 

ovat pitkiä, mutta onnistuneella perehdytyksellä työntekijöiden sitoutuneisuus ja pitovoima 

kasvaa. Eklund (2018) on nostanut esille Kammeyer-Mueller ym. (2013) tutkimuksen, jossa 

tarkasteltiin työntekijän saaman tuen merkitystä sitoutumiseen 90 päivän ajan. Saatu tuki 

ensimmäisien kuukausien perehdytyksen aikana vaikutti merkittävästi työntekijän sitoutu-

neisuuteen sekä työn tuloksellisuuteen verrattuna myöhemmin saatuun tukeen. Eklund 

(2018) on nostanut myös Farrenin (2007) tutkimuksesta esiin, että systemaattisella pereh-

dytyksellä työntekijän todennäköisyys työskennellä vielä kolmen vuoden kuluttua samassa 

organisaatiossa nousi 58 %. (Eklund 2018, 31–35.) Byford ym. (2017, 79) toteavat, että 

kattavalla perehdytyksellä on selvä yhteys tuottavuuden saavuttamiseksi ilmeisen lyhyessä 

ajassa. Myös Ross ym. (2014, 728) mukaan taloudellisesti näkökulmasta katsottuna katta-

van perehdytyksen saaneet työntekijät kykenevät työskentelemään kaksi kuukautta aikai-

semmin organisaatiolle tuottavasti kuin vaillinaisen perehdytyksen saaneet työntekijät. 

3.4.2 Perehdytysmetodien valinta 

Perehdytysmetodeja valittaessa tulee ottaa huomioon perehtyjä yksilönä. Useamman me-

todin käyttäminen rikastaa perehdytysprosessia tuoden vaihtelua ja lisäten oppimistehok-

kuutta. Jokaisella perehtyjällä on yksilöllisiä oppimismetodeja, jolloin menetelmät, jotka toi-

mivat jollakin, eivät välttämättä toimi toisella. Vierihoitomenetelmää käytetään käytännön 

työtehtävien perehdyttämiseen, jolloin perehtyjä oppii ja katsoo mallia perehdyttäjän työs-

kentelystä. Vierihoitomenetelmän rinnalla käytetään usein itsenäistä perehtymistä erilaisten 

materiaalien ja kurssien avulla. Itsenäinen perehtyminen pienentää perehdyttämisen ai-

heuttamia henkilöstökustannuksia, mutta se ei kuitenkaan korvaa henkilöiden välistä vuo-

rovaikutusta. Vuorovaikutus perehtyjän ja perehdyttäjän välillä on korvaamatonta, joten pe-

rehtyjää ei tule systemaattisesti jättää perehtymään täysin itsenäisesti. (Kaijala & Tolvanen 

2020, 178.) 

Brown (2017, 2) on nostanut työssään esille, että jokaisen uuden työntekijän kuuluisi saada 

yksilöllisesti suunniteltu perehdytyssuunnitelma, joka vastaa työntekijän tarpeisiin työn nä-

kökulmasta. Perehdytyssuunnitelman rinnalla perehdytettävä työntekijä tarvitsee perehdyt-

täjän, jolla on valmiudet antaa kattava perehdytys, neuvoa ja ohjata perehdytettävää riittä-

vän ajan kanssa (Ketola 2010, 59). Yhden perehdyttäjän lisäksi perehdytysprosessissa käy-
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tetään usein tiimioppimista. Se perustuu kokemusten vaihtamiseen ja vuoropuheluun, jol-

loin oppi saatetaan koko organisaation käyttöön. Tiimioppiminen toimii perusedellytyksenä 

oppivalle organisaatiolle. (Senge 2006, 9–10.)  

Perehdyttäminen kannattaa aloittaa yksinkertaisista, usein toistuvista tehtävistä, jolloin pe-

rehtyjälle saadaan aikaan monia toistoja ja näin ollen hän oppii suoriutumaan nopeasti hel-

poista työtehtävistä itsenäisesti. Tämä antaa perustan oppia haastavimpia asiakokonai-

suuksia. (Kupias & Peltola 2009, 36–37; Eklund 2018, 55, 182.) Koko perehdytysprosessin 

tueksi perehtyjälle tulee antaa kattava aineisto yhteistyökumppaneista, vuosi- ja toiminta-

kertomuksista sekä erilaisista tietojärjestelmistä. Tämän lisäksi perehtyjällä tulee olla tieto 

organisaation keskeisimmistä henkilöistä ja heidän yhteystietonsa. (Joki 2018, 119.) Pereh-

dytysprosessin metodina voidaan käyttää myös erilaisia koulutuksia ja tilaisuuksia työnte-

kijöille yhtenäisesti, esimerkiksi tervetulotilaisuudet tehostavat perehtyjän kuuluvuutta orga-

nisaatioon. Yhteisissä tilaisuuksissa organisaatio voi tiedottaa suurempaa joukkoa, jolloin 

perehdytysprosessi tehostuu ja perehtyjä pääsee oppimaan sekä verkostoitumaan laajem-

min. (Eklund 2018, 183.) 

Perehdytysmetodeja valittaessa tulee huomioida myös perehdytettävän ikä, koulutus ja työ-

kokemus (Joki 2018, 86; Työsuojeluhallinto 2020). Helpoilta ja itsestään selviltä tuntuvat 

asiat organisaatiossa saattavat tulla uuden työntekijän eteen ensimmäistä kertaa. Koke-

mattomampi työntekijä saattaakin tarvita enemmän perehdytystä perusasioissa. (Joki 2018, 

86.) Tämän vuoksi perehdyttäjän on hyvä olla käytettävissä perehdytysprosessin alussa 

kokopäiväisesti, oli perehdytysmetodi mikä tahansa. Metodien valinta ja perehdytyspro-

sessi alkaa jo uuden työntekijän rekrytoinnista. Hyvin suunniteltu perehdytys metodeineen 

lyhentää perehdytysprosessiin käytettävää aikaa ja säästää näin ollen kustannuksia. On 

arvioitu, että uuden työntekijän perehdytysprosessiin kuluu noin 2000–3000 €. Organisaa-

tiot suosivat myös usein verkko-oppimisympäristöjä perehdytyksessään. (Liski ym. 2007.) 

Jeffery ja Werthman (2015) eivät miellä verkko-oppimisympäristöjä parhaaksi tavaksi oppia 

ja perehtyä uusiin asioihin vaan perehdytyksen tehostamiseksi tulisi käyttää monia eri me-

todeja. Srimannarayana (2016, 630) painottaa kasvotusten sekä internetissä tapahtuvan 

perehdytyksen yhdistämisen tehokkuutta. Metodien yhdistämisen lisäksi tietoa tulisi jakaa 

organisaatiossa yli yksikkörajojen. Cheng ja Chau (2016, 259) ovat myös sitä mieltä, että 

perehdytysprosessissa oppiminen tehostuu käytettäessä useita perehdytysmetodeja moni-

puolisesti. 
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3.4.3 Perehdytyksen seuranta 

Perehdytysprosessin olennainen osa on seurata perehtyjän oppimista ja kehittymistä (Ek-

lund 2018, 109). Perehtyjälle itselleen on myös tärkeää saada informaatiota siitä, että pe-

rehdyttäjä sekä organisaatio ovat kiinnostuneita perehtyjän kehittymisestä ja osaamisesta. 

Ilman systemaattista perehdytyksen seurantaa perehdyttäjän sekä organisaation on mah-

dotonta tietää, miten perehtyjän osaaminen ja verkostoituminen on edennyt. (Joki 2018, 

121.) 

Seurantaa voidaan kirjata ylös seurantalomakkeeseen tai -taulukkoon. Kun asia tai tehtävä 

on perehdytetty, sekä perehtyjä että perehdyttäjä kuittaavat asian perehdytetyksi. Tällä var-

mistetaan perehtyjän osaaminen molemmin puolin. Seuranta on myös työturvallisuuden nä-

kökulmasta erityisen tärkeää. Perehdytyssuunnitelman mukaisesti perehdytetyt osa-alueet 

tallennetaan kuitattuna työsuhdedokumenttien kanssa samaan arkistoon. (Työturvallisuus-

keskus 2016; Joki 2018, 121.) Perehdytysprosessin aikana on hyvä pitää seurantakeskus-

teluja, jolloin perehtyjällä on mahdollisuus keskustella omasta kehityksestään. Seuranta-

keskusteluja voidaan pitää useita prosessin edetessä ja keskustelun osapuolina on aina 

prosessiin osallistuneet henkilöt. (Eklund 2018, 22.) Keskusteluissa voidaan tarpeen vaa-

tiessa päivittää perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytysprosessin päättyessä perehtyjän tulee 

pohtia, miten perehdytyksessä on onnistuttu. Myös perehdyttäjien on hyvä pohtia onnistu-

misia sekä kehittämiskohteita tulevien prosessien kehittämisen kannalta. Prosessia tulee 

kehittää jatkuvasti, jotta samoja epäkohtia ei toisteta. (Ahokas & Mäkeläinen 2013; Eklund 

2018, 122–123; Joki 2018, 121.) 

3.4.4 Organisaation vastuu kaksisuuntaisessa perehdytysprosessissa 

Perehdytysprosessi nähdään usein täysin yksisuuntaisena; tiedon antajana toimii työnan-

taja ja tiedon vastaanottajana työntekijä. Ongelmaksi nousee työntekijän hiljaisen tiedon ja 

kokemuksen jakaminen sekä kuulluksi tuleminen. Työnantaja jää täysin vaille työntekijältä 

saatua validia tietoa. (Eklund 2018, 38–39.) Työntekijällä voi olla tärkeitä mielipiteitä ja nä-

kemyksiä sekä uusia kehittämisideoita, jotka voivat olla arvokkaita työnantajalle. Tämän 

vuoksi perehdytyssuunnitelmaa laatiessa tulee ottaa huomioon työntekijän aikaisemmat ko-

kemukset, joita voidaan hyödyntää vuorovaikutuksessa perehdytysprosessin aikana. Avoin 

ja keskusteleva ilmapiiri mahdollistaa palautteen antamisen molemmin puolin ja työnanta-

jalla on mahdollisuus oppia prosessin aikana työntekijän lisäksi. Työnantajan vastaanotta-

essa kehittämisideoita ja palautetta toiminnasta, työnantajakin toimii näin ollen perehtyjän 

roolissa. Perehdytys voi onnistuessaan olla hedelmällinen prosessi niin työnantajalle kuin 
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työntekijälle. Työnantaja saa uusia näkemyksiä ja ideoita, kun taas työntekijä saa vaikutta-

mismahdollisuuksia organisaatioon. (Kupias & Peltola 2009, 78–80; Eklund 2018, 38–41.) 

Organisaation näkökulmasta perehdyttämisprosessin tavoitteena voidaan pitää uuden 

työntekijän tervetulleeksi toivottamista organisaatioon. Näin ollen uusi työntekijä implemen-

toidaan osaksi organisaatiota sekä työyhteisöä. Pitkällä aikavälillä tärkeintä on sitouttaa 

työntekijä organisaatioon, jolloin työntekijän oppiminen yksilönä on välttämätöntä myös or-

ganisaation oppimiselle. Organisaation oppimalla ja hyödyntämällä työntekijöidensä osaa-

mista, kykenee se mukautumaan alansa muutoksiin. Vastakohtana oppivalle organisaa-

tiolle nähdään hierarkkinen sekä byrokraattinen organisaatio, jossa esihenkilöiden valta hä-

märtyy suhteessa työntekijöihin ja molemmin puolinen oppiminen nähdään uhkana. Orga-

nisaation tulee tukea oppimista valmentamisen, suorituksen ja palautteen johtamisen 

avulla. (Otala 2008, 77–80.) Organisaation normeilla ja tottumuksilla on vaikutuksia koko 

perehdytysprosessiin (Kirk 2016; Srimannarayana 2016, 621). Organisaation vastuulla on 

johtaa työtä sekä ihmisiä kohti haluttua päämäärää (Seeck & Diehl 2017, 914). Vastuun 

ansiosta normeilla ja tottumuksilla mahdollistetaan organisaation ekologisten, sosiaalisten 

sekä taloudellisten tavoitteiden saavuttaminen (Diaz-Carrion ym. 2019, 1). Organisaation 

tulee myös tarjota riittävät resurssit perehdytysvastuussa olevalle. Vaikka organisaatiolla 

on iso vastuu perehdytysprosessista ja sen onnistumisesta, ei tule kuitenkaan unohtaa uu-

den työntekijän vastuuta omasta oppimisestaan ja perehtyneisyydestään. (Aaltonen 2018, 

13.) 

3.5 Perehdytys esihenkilötyöhön 

Moilasen (2019) tekemien haastatteluiden mukaan vuosina 2018–2019 moni esihenkilö 

koki saaneensa vajavaisen perehdytyksen. Haastatteluista ilmeni, että esihenkilöt kokivat 

epävarmuutta oman työn sisällöstä. Haastatteluista nousi esille esihenkilöiden perehdytyk-

sen tärkeys, mutta myös sen vajavaisuus. 

Yleisimmin esihenkilön perehdytys alkaa keskustelulla oman esihenkilön kanssa. Keskus-

telussa sovitaan tapa kommunikoida, luodaan perusta tulevaan yhteistyöhön sekä sovitaan 

yhteiset pelisäännöt. Tilanne vaatii aikaa, sillä se on uuden esihenkilön tärkein tilanne. Uu-

den esihenkilön tulisi saada myös tuekseen mentori tai kokenut kollega, jonka kanssa uusi 

esihenkilö on yhteydessä säännöllisesti avun ja tuen saamiseksi. Mentoroinnin avulla voi-

daan kehittää lähijohtamista sekä vastata henkilöstöjohtamisen työstettäviin haasteisiin. 

Mentorointisuhteessa uusi esihenkilö saa kokeneelta kollegalta hiljaista tietoa, joka lisää 

työtyytyväisyyttä sekä sitoutuneisuutta organisaatioon. (Jokelainen ym. 2015, 11–13.) Van-
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hemman ja kokeneemman kollegan hiljainen tieto saattaa tulla tarpeen haastavissa ja mo-

nimutkaisissa tilanteissa, jolloin vanhemman kollegan tietotaito ja aikaisempi kokemus saat-

tavat olla vastaus ongelmanratkaisuun (Työterveyslaitos a).  

Mentorointi lujittaa myös organisaation kilpailukykyä, sillä uusi esihenkilö oppii vertaisiltaan 

sekä kollegoiltaan vahvistaen osaamistaan ja tätä kautta yhä organisaation kilpailukykyä. 

Mentoroinnilla voidaan saada apua haastaviin asiakastapauksiin. Mentoroinnilla lujitetaan 

työhyvinvointia ja työssäjaksamista. (Jokelainen ym. 2015, 11–13.) Mentoreita voi olla myös 

useita, riippuen tarpeesta. On hyödyllistä käyttää eri mentoreita eri aiheisiin jokaisen osaa-

misen ja vastuualueiden mukaan. (Salminen 2012, 230–233.) Uusi esihenkilö voi saada 

mentorilta erilaisia näkökulmia eri tapauksiin, tilanteisiin tai käytäntöihin (Cashin & Newman 

2010, 56). 

Esihenkilöiden perehdyttämisestä vastaa työnantaja. Työnantaja perehdyttää uuden esi-

henkilön hänen työhönsä, vastuihin sekä velvoitteisiin, joista hänen työnsä koostuu. Pereh-

dyttäminen esihenkilön tehtävään on erityisen tärkeää työturvallisuuden sekä työhyvinvoin-

nin kannalta. (Jantunen 2021.) Esihenkilön perehdytystä koskevat kaikki samat käytänteet, 

vastuut, odotukset ja velvoitteet, kuin kaikkein muidenkin työntekijöiden perehdytystä. Näi-

den lisäksi esihenkilö tulee perehdyttää työsopimus-, työlaki-, työturvallisuus- ja tietosuoja-

asioihin sekä erilaisiin hankintoihin, rekrytointiin sekä käytännön asioihin. Uuden esihenki-

lön perehdytyksellä tavoitellaan esihenkilön itsenäisyyden ja aktiivisuuden edistämistä, tie-

dollisen ja taidollisen osaamisen ylläpitämistä sekä kehittämistä, myönteisen asenteen luo-

mista ja työturvallisuuden sekä -terveyden edistämistä. (Antola ym. 2020.) 

Esihenkilön perehdytys on vastavuoroinen prosessi perehtyjän ja perehdyttäjän välillä. Or-

ganisaatio voi antaa kattavan perehdytyksen, mutta esihenkilön omalla panoksella on myös 

ratkaiseva asema perehdyttämisen onnistumiseen. Esihenkilön tulee noudattaa työsopi-

musta ja tehdä työ huolellisesti lait ja asetukset huomioiden. (Eklund 2018, 161–163.) 

Aiemmat tutkimukset 

Esihenkilöiden perehdytystä on tutkittu tyydyttävästi Suomessa. Esihenkilöiden perehdytyk-

seen ja tyytyväisyyteen liittyviä tutkimuksia löytyy YAMK-tasoisena sekä pro graduina, 

mutta varsinaisesti uusien esihenkilöiden perehdytyksestä ei löydy juurikaan tutkimustietoa. 

Kansainvälisiä tutkimuksia löytyy kohtalaisesti liittyen valmennukseen ja mentorointiin. 

Näitä ovat esimerkiksi Goodyear & Goodyear 2018, Eliades ym. 2016, Bianco ym. 2014 

sekä Raso 2011. Kang ja Sung (2017, 83) nostavat esille myös perehdyttämiseen liittyvien 

tutkimusten vähyyden suhteessa perehdyttämisen tärkeyteen organisaation kilpailukyvyn 

kannalta. Ketola (2010) sekä Aaltonen (2018) nostavat myös esille perehdyttämisestä löy-

tyvän vain tyydyttävästi aineistoja ja tutkimustietoa. Käytännön perehdytysoppaita löytyy 
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jonkin verran, jotka perustuvat yksittäisten organisaatioiden tarpeisiin. Perehdyttäminen pe-

rustuu tietoihin ja käytäntöihin, jotka pohjautuvat ihmisten omista kokemuksista. Näiden 

pohjalta on luotu aiheesta kirjallisuutta. 

3.5.1 Esihenkilöiden perehdytysmateriaali 

Esihenkilön perehdytystä määrittää aina lainsäädäntö. Tärkeimmät lait, jotka käsittelevät 

perehdytystä, ovat työturvallisuuslaki, työsopimuslaki sekä laki yhteistoiminnasta. Näissä 

laeissa viitataan perehdyttämiseen. Laeissa on huomioitu erityisesti työnantajan vastuu pe-

rehdyttää työntekijät. Työnantajan ja esihenkilöiden tulee olla tietoisia työtä sekä perehdyt-

tämistä koskevasta lainsäädännöstä. Lakia täydentää monilla aloilla myös työehtosopimuk-

set, joihin on usein myös kirjattu ylös perehdytys. Perehdyttämisessä tulisikin antaa suuri 

painoarvo työlainsäädäntöön. (Kupias & Peltola 2009, 20–21, 26–27; Jantunen 2021.) 

Esihenkilötyötä ohjaa erilaiset lait. Nämä lait asettavat työlle raamit, joiden mukaan esihen-

kilön tulee toimia ja tehdä työnsä. (Jantunen 2021.) Näitä lakeja ovat muun muassa: 

• työturvallisuuslaki 738/2002 

• työsopimuslaki 55/2001 

• työaikalaki 872/2019 

• laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006  

• työterveyshuoltolaki 1383/2001 

• vuosilomalaki 162/2005 

• sairasvakuutuslaki 1224/2004 

• työtapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015 

• yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 

• laki yksityisyyden suojasta työelämässä 759/2004 

• pelastuslaki 379/2011  

• laki nuorista työntekijöistä 998/1993  

• laki miesten ja naisten välisestä tasa-arvosta 609/1986 (Antola ym. 2020). 

Lakien lisäksi uuden esihenkilön perehdytystä ohjaa sosiaali- ja terveysministeriön asetus 

laadunhallinnan sekä potilasturvallisuuden täytäntöönpanon suunnitelmasta. Asetuksessa 

on määritetty, mitä suunnitelmassa tulee olla kirjattuna. Asetuksen perusteella turvallinen 

sekä laadukas toiminta velvoittaa työntekijöiden perehdyttämistä. Myös terveydenhuoltolaki 

pitää sisällään työntekijöiden perehdytyksen. Työntekijöiden tulee saada myös palautetta 

toiminnan kehittämisestä sekä omasta oppimisestaan. (STM asetus 341/2011; Terveyden-

huoltolaki 2010/1326.) 
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Lakien ja asetusten ohella esihenkilö tulee perehdyttää erilaisiin sopimusasioihin, hankin-

toihin sekä ehtoihin. Näitä ovat muun muassa työsopimukset, työehtosopimukset, sopimuk-

set erilaisista työeduista, työsuhteen muutossopimukset ja sopimukset organisaation sisällä 

sekä yhteistyökumppaneiden kanssa. (Suomi.fi 2020.) Myös rekrytointi ja siihen liittyvät ma-

teriaalit ovat osa esihenkilön perehdytystä. Rekrytoinnissa keskustelut, tapaamiset, neuvot-

telut ja arvioinnit toteutetaan esihenkilön toimesta. Hyvä perehdytys rekrytointiin mahdollis-

taa uusien potentiaalisten työntekijöiden palkkaamisen. (Huilaja 2019, 72.) Yksi esihenkilö-

työn perehdytyksen kulmakivistä on myös hyvä perehdytys tietosuojaan. Perehdytyksellä 

varmistetaan esihenkilön tietotaidon oikeaoppisesta ja vaatimusten mukaisesta henkilötie-

tojen käsittelystä. Digitalisoitumisen myötä tietojen väärinkäytön riski on suurentunut, joka 

vaatii myös tietoturvallisuuden hallitsemista. Tietosuoja sekä tietoturva ovat salassa pidet-

tävien tietojen ja materiaalien sekä yksilön henkilötietojen vuoksi esihenkilön perehdytyksen 

tärkeitä osa-alueita. (Järvinen & Rousku 2017.) 
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4 Toteutus 

4.1 Toimeksiantajaorganisaatio 

KVPS Tukena Oy on valtakunnallinen kehitysvamma-alan toimija, joka tuottaa palveluita yli 

40 eri palveluyksikössä. Näitä palveluita ovat muun muassa asumispalvelut, päivätoiminta, 

henkilökohtainen apu, lyhytaikaishoidon ja tilapäisasumisen palvelut. Palveluita tuotetaan 

kehitysvamman tai muun syyn vuoksi tarvitseville. (KVPS Tukena Oy.) 

KVPS Tukena Oy ja Kehitysvammaisten Palvelusäätiö yhdessä muodostavat KVPS-kon-

sernin. KVPS Tukena Oy:n kaikki osakkeet omistaa Kehitysvammaisten Palvelusäätiö. 

KVPS Tukena Oy:n juuret juontavat aina vuoteen 1992, jolloin Kehitysvammaisten Tukiliitto 

perusti Palvelusäätiön. (KVPS Tukena Oy.) 

KVPS Tukena Oy:n hallintoon kuuluu muun muassa toimitusjohtaja, varatoimitusjohtaja, 

hallintopäällikkö sekä kehittämisjohtaja. Tukenan palveluyksiköt ovat jaettu eteläiseen, poh-

joiseen, itäiseen sekä läntiseen alueeseen. Näitä alueita johtavat palvelupäälliköt. Palvelu-

yksiköitä johtavat palveluyksiköiden johtajat. (KVPS Tukena Oy.) Tätä tutkimusta varten 

organisaatiolta haettiin tutkimuslupa (Liite 1). 

 

 

Kuvio 3. Toimeksiantajaorganisaation henkilöstörakenne 
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4.2 Perehdytyksen nykytila ja kehittämisen tarve toimeksiantajaorganisaatiossa 

KVPS Tukena Oy pyrkii toteuttamaan laadukkaan perehdytysprosessin ominaisuuksia. Or-

ganisaatio määrittää uuden työntekijän perehdyttäjän ja tarjoaa lisäperehdytystä tarvitta-

essa. Tiedon määrän ollessa runsasta ja hajanaista sekä tietojärjestelmien moninaisuuden 

vuoksi perehdytyksen vajavaisuus saattaa korostua. Palveluyksiköiden maantieteellinen 

välimatka saattaa olla suuri eikä vertaistukea ole fyysisesti saatavilla. Palvelupäällikön 

haastattelun sekä palveluyksikön johtajille tehdyn kyselyn avulla kerättiin tietoa organisaa-

tion esihenkilöiden perehdytyksen nykytilasta sekä mahdollisista kehittämiskohteista. 

Opinnäytetyön aiheeksi valikoitui KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkilöiden perehdytyksen 

kartoitus, sillä tutkijan aloittaessa palveluyksikön johtajan toimessa perehdytyksen vajavai-

suus tuli esiin. Organisaatiossa ei ole käytössä yhtenäistä perehdytysopasta tai -suunnitel-

maa eikä aikataulua, jotka helpottaisivat sekä perehdyttäjää että perehdytettävää. Käytössä 

on ainoastaan perehdytyksen vastuunjako- sekä tarkastuslista. Jokaiselle palveluyksikön 

johtajalle tulisi myös nimetä perehdytykseen mentori. Tietojärjestelmiä on useita ja tieto on 

hajanaisesti eri paikoissa. Selkeä perehdytyssuunnitelma, aikataulu, vertaistuki, tieto järjes-

telmävastaavista ja eri vastuualueista selkeyttäisi uuden esihenkilön työn aloittamista orga-

nisaatiossa. 

Opinnäytetyö on toteutettu tapaustutkimuksena. Tapaustutkimus sopii tutkimusstrategiaksi, 

jos tarkoituksena on tutkia sosiaalista ja ajankohtaista ilmiötä (Yin 2014, 4). Saarela-Kinnu-

sen ja Eskolan (2007) mukaan tutkimuksen kohteen valinta voi perustua käytännölliseen tai 

teoreettiseen mielenkiintoon. Myös tutkijan oma kiinnostus tutkittavaa asiaa kohtaan voi olla 

valinnan perusteena. Toimeksiantajaorganisaation kanssa tehtävään yhteistyöhön vaikut-

taa tutkimuksen tarpeellisuuden ja ajankohtaisuuden lisäksi tutkijan työkokemus organisaa-

tiossa. 

Tutkijan kokemuksen perusteella ja tieteellisistä tutkimuksista nousseiden näkemysten 

myötä perehdyttämisprosessi on merkittävä tekijä uuden työntekijän integroitumisessa or-

ganisaatioon sekä työyhteisöön. Prosessilla on myös merkitystä uuden työntekijän osaami-

sen kehittymisessä ja organisaation tuottavuuden kannalta. Tutkijana heräsi kiinnostus tut-

kia esihenkilöiden perehdytyksen nykytilannetta ja tätä kautta nostaa perehdyttämisen tar-

peet, tavoitteet ja mahdolliset kehittämiskohteet esille. Tutkimuksen tulokset ovat validia 

tietoa organisaatiolle uusien esihenkilöiden perehdytysprosessin kehittämisessä. 
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4.3 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tarkoituksena on kartoittaa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkilöiden perehdytyskäytän-

töjä ja niiden toimivuutta. 

Tavoitteena on saada tietoa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkilöiden perehdytyksestä ja 

tuoda esille mahdollisia kehittämistarpeita. 

Tutkimukselle muodostui kaksi tutkimuskysymystä. 

1. Miten perehdyttäminen uuteen esihenkilötyöhön on toteutettu organisaatiossa?  

2. Miten uusien esihenkilöiden perehdytysprosessia tulisi kehittää organisaatiossa? 

4.4 Tutkimuksellinen kehittäminen 

Tutkimustoiminta sekä kehittämistoiminta luovat yhdessä käsitteen tutkimuksellinen kehit-

tämistoiminta. Tutkimuksellinen kehittämistoiminta yhdistää sekä tutkimuksen että kehittä-

mistoiminnan, jossa luodaan uutta tietoa kehittämisprosessin kautta. Tutkimuksellista ke-

hittämistoimintaa voidaan tarkastella kahdesta eri näkökulmasta. Kehittävässä tutkimuk-

sessa ajattelun logiikka pyrkii konkreettiseen kehittämistoimintaan käyttäen apunaan kysy-

mysten asettelua sekä metodologista tarkastelua. Kehittävässä tutkimuksessa pääpaino on 

tutkimuksessa, vaikkakin se suuntautuu kehittämiseen. Tutkimuksellisen kehittämistoimin-

nan näkökulmasta käytännön kysymykset ja ongelmat antavat suuntaa tiedon tuotannolle. 

Tässä käytännön toimintaympäristö tuottaa tietoa aidoissa tilanteissa. Tutkimuksellisen ke-

hittämistoiminnan tiedonkeruun apuna toimivat tutkimukselliset asetelmat sekä menetel-

mät, jotka luovat kehittämistoiminnalle tutkimuksellisen luonteen. Tutkimuksellisen kehittä-

mistoiminnan pääpaino on kehittämistoiminnassa, jota pyritään luomaan tutkimuksellisten 

periaatteiden mukaisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 21–22; Salonen ym. 2017, 19, 39, 56.) 

Kehittämistoiminnan menetelmät yhtäläistetään tutkimusmenetelmiin. Menetelmissä on 

myös eroja, sillä kehittämistoiminta on tapana käytännöllisempi, kun taas tutkimusmenetel-

mät perustuvat tieteellisiin periaatteisiin nojaten. Kehittämistoiminnan menetelmiä käyte-

tään muun muassa kehittämistarpeen selvittämiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 18.) Pää-

painona kehittämistyössä on reflektoida teoriatieto käytännön prosesseihin (Ojasalo ym. 

2015, 21). Kehittämistyössä tulee observoida työn merkittävyys sekä onko lopputulokselle 

mahdollisesti kysyntää. Kehittämistyön selkeä tavoite antaa suuntaviivat koko prosessille. 

Prosessi sisältää aiheen perustelun, organisoinnin, arvioinnin sekä lopulta kehittämistyön 

levittämisen toimeksiantajaorganisaatioon. (Toikko & Rantanen 2009, 57, 64, 75.) Kehittä-

mistoiminnan prosessissa käytetään suoraviivaista eli lineaarista mallia (Kuvio 4). Toimin-
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tamallissa edetään tavoitteen määrittämisen jälkeen suunnitteluvaiheeseen, siitä itse toteu-

tukseen ja lopuksi viimeistelyvaiheeseen. Lopputuotos arvioidaan, jonka jälkeen prosessi 

päätetään. (Salonen ym. 2017, 15.) Tässä opinnäytetyössä selvitetään mahdollisia kehittä-

mistarpeita kehittämismenetelmien avulla. 

 

 

Kuvio 4. Lineaarinen malli (mukaillen Salonen 2013, 15) 

 

4.5 Aineiston keruu 

Haastattelu 

Haastattelu nähdään yhdeksi yleisimmistä ja käytetyimmistä tiedonkeruumenetelmistä. Se 

toimii menetelmänä, jota käytetään niin itsenäisesti kuin muilla menetelmillä saatua tietoa 

täydentämään. Haastattelu on keskustelutilanne, jonka avulla kehittämistoiminnasta hanki-

taan käyttäjien kokemusten sekä asenteiden avulla tietoa. (Ahlgren 2013, 34–35.) Haastat-

telulla pyritään keräämään aineistoa, jonka avulla voidaan tehdä uskottavia päätelmiä tut-

kittavasta kohteesta. Parhaimmillaan haastattelu antaa tutkijalle kokonaisvaltaista tietoa tut-

kittavien ajatuksista, mieltymyksistä, odotuksista ja kokemuksista. Haastattelujen avulla ke-

hittämistoimintaan saadaan mukaan subjektiivinen kokemus. (Puusa & Juuti 2020.) Puo-

listrukturoitu haastattelu sisältää avoimia kysymyksiä, jotka antavat haastateltavalle va-

paammat kädet vastata (Ahlgren 2013, 34). Kysymysten teemat ovat ennalta mietityt, mutta 

kysymysten järjestys voi vaihdella ja haastattelija voi esittää lisäkysymyksiä haastattelun 

edetessä (Jyväskylän kaupunki). 

Ennen palveluyksikön johtajille suunnattua kyselyä haluttiin selvittää heidän yhden esihen-

kilönsä eli palvelupäällikön kokemuksia omasta perehdytyksestään sekä hänen näkemyk-

siään esihenkilöiden perehdytyksestä toimeksiantajaorganisaatiossa. Palvelupäällikkö on 

työskennellyt esihenkilötehtävissä 15 vuotta ja palvelupäällikkönä 8 vuotta eri organisaa-

tioissa. Toimeksiantajalla hän on työskennellyt haastatteluhetkellä 5 kuukautta, joten voi-

daan siis olettaa hänellä olevan hyvin tuore kokemus perehdytyksestä. 
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KVPS Tukena Oy:n palvelupäällikön haastattelu toteutettiin huhtikuussa 2022 Microsoft 

Teams –sovelluksen välityksellä. Haastattelun menetelmäksi valikoitui puolistrukturoitu tee-

mahaastattelu. Teemahaastattelurunko (Liite 2) laadittiin tietoperustaan pohjautuen. Mene-

telmän avulla kerättiin tietoa palvelupäällikön kokemuksista esihenkilöiden perehdytyksen 

vahvuuksista, heikkouksista, uhkista ja mahdollisuuksista. Haastattelu tallennettiin haasta-

teltavan suostumuksella. Haastattelu oli ennalta sovittu ja rauhallinen tilanne. Haastateltava 

sekä tutkija olivat tahoillaan yksin eikä haastattelun aikana tapahtunut keskeytyksiä. 

Kysely 

Kyselylomake on yksi tyypillisimmistä määrällisistä tutkimusmenetelmistä. Kyselylomak-

keen käyttö tiedonhankintametodina on perusteltu, sillä tutkimuksessa selvitetään toimek-

siantajaorganisaation palveluyksiköiden johtajien näkemyksiä ja kokemuksia esihenkilöiden 

perehdytyksestä. (Tähtinen 2020, 25.) Myös Vilkan (2021, 76) mukaan kyselylomake so-

veltuu aineistonkeruumetodiksi, jos vastaajat eivät työskentele fyysisesti samassa yksi-

kössä sekä heidän henkilöllisyytensä halutaan salata. Kyselyn vastaajat työskentelevät sa-

massa organisaatiossa, jolloin kaikilla on teknisesti yhtenevät mahdollisuudet vastata kyse-

lyyn. (Vilkka 2021, 76.) Aineistonkeruumenetelmänä kysely on tehokas, niin toteutuksen, 

aineiston käsittelyn sekä analysoinnin osalta. Kyselyn laatija kykenee tekemään aikataulun 

määrityksen tarkasti ja kustannukset jäävät pieniksi, tai pois jopa kokonaan. (Hirsijärvi ym. 

2016, 195.) 

Kyselyllä voidaan kerätä tietoa ihmisten asenteista, arvoista, mielipiteistä, toiminnasta sekä 

laajemmin yhteiskunnan eri ilmiöistä. Kyselyn toteutuksessa tutkija antaa haastateltavalle 

kyselylomakkeen, jossa on tutkijan asettamat kysymykset. (Vehkalahti 2019, 11.) Kysely on 

tiedonkeruumenetelmä, joka pohjautuu lomakkeisiin. Kysely on strukturoitu etukäteen. Ky-

sely voidaan toteuttaa muun muassa perinteisesti postitse lähetettävällä lomakkeella tai in-

ternetin välityksellä. Tulevaisuudessa internetissä tehtävät kyselyt tulevat lisääntymään en-

tisestään niiden vaivattomuuden vuoksi. (Luoto 2009, 1–3.) 

Kyselyn tulisi olisi olla selkeä ja esitettävät kysymykset mahdollisimman yksinkertaisia. Mo-

nimutkaiset ja epäselvät kysymykset johtavat usein vastausten puuttumiseen tai vastaaja 

saattaa vastata kysymykseen aiheen vierestä. Epäselviä tai vaikeasti ymmärrettäviä kysy-

myksiä voi haastattelija tarkentaa lisäohjeilla, esimerkiksi lisää vain yksi numero tai yksi 

rasti. Kyselyssä ei tulisi olla johdattelevia kysymyksiä vaan kaiken tulisi olla mahdollisimman 

neutraalia. Kyselyn katsotaan onnistuneen, jos otannan vastaajamäärä on 70 %. Kyselyn 

tuloksia tulee analysoida harkiten vastaajamäärän ollessa alle 60 % alkuperäisestä otok-

sesta, sillä tulokset voivat olla valikoituneita. (Luoto 2009, 1–3, 5.) Vallin (2015, 46) mukaan 

riittäväksi vastausprosentiksi katsotaan 60 %. 
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KVPS Tukena Oy:n palveluyksikön johtajille suunnattu kysely toteutettiin joulukuussa 2022 

Webropol –kyselytyökalun kyselylomakkeella (Liite 3). Kohderyhmälle lähetettiin sähköpos-

titse saatekirje (Liite 4), joka sisälsi linkin kyselyyn. Sähköposti lähetettiin 41 palveluyksikön 

johtajalle. Kyselyyn vastasi 29 palveluyksikön johtajaa, 70,73 % kyselyn saaneista. Kysely 

katsotaan näin ollen onnistuneeksi (Luoto 2009, 5; Valli 2015, 46). 

Kyselytutkimuksen kohderyhmäksi valikoitui toimeksiantajaorganisaation palveluyksikön 

johtajat, pois lukien tämän opinnäytetyön tekijä. Tämän kriteerin mukaan kohderyhmäksi 

muodostui N = 41 henkilöä = tutkimuksen perusjoukko. Kysely toteutettiin kokonaistutki-

muksena, sillä tutkittavien määrä ei ollut varsin suuri. Kokonaistutkimuksessa koko perus-

joukko sisällytetään tutkimukseen eikä otantamenetelmiä käytetä (Vilkka 2021, 98). 

Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat palvelupäällikön haastattelun pohjalta. Haas-

tattelusta nousi esille esimerkiksi yksiköiden arkeen, lakeihin sekä tietojärjestelmiin liittyviä 

kysymyksiä. Kysymyksissä pyrittiin tutkimuksen tutkimuskysymysten kannalta yksinkertai-

seen, mutta kattavaan kysymysten asetteluun. Avoimilla kysymyksillä haettiin erilaisia ulot-

tuvuuksia aihepiirin kartoittamiseksi. Kysymyksillä pyrittiin tutkittavan ilmiön saaminen mi-

tattavaan muotoon. Kysely toteutettiin täysin anonyymisti. Voidaan olettaa, että anonyymisti 

vastattavaan kyselytutkimukseen vastataan totuudenmukaisemmin, sillä vastaajia ei voida 

tunnistaa. Vastausprosentti voi myös nousta tästä syystä korkeammaksi. Kyselyn tulokset 

pätevät vain tähän kohderyhmään eli kyselyyn kohdistettuun perusjoukkoon eikä niitä voida 

yleistää (Karjalainen 2015,11). Tavoitteena on tulosten perusteella saada tietoa uusien esi-

henkilöiden perehdytyksestä ja tuoda esille mahdollisia kehittämistarpeita. 

Internetissä tehtävä kysely rakennettiin Webropol -kyselytyökalun avulla, joka on käytössä 

toimeksiantajaorganisaatiossa. Webropol -kyselyn etuna oli se, että kysymykset olivat lo-

makkeella osa-alueittain vastaajan näkyvissä yhtäaikaisesti, jolloin vastausten keskenään 

vertailu onnistui. Tämä auttaa vastaajaa hahmottamaan kyselyn kokonaisuus sekä mahdol-

listaa johdonmukaisen vastaamisen (Valli 2015, 53). Kysely rakennettiin niin, että vastaaja 

pystyi vastaamaan vain yhden vastausvaihtoehdon per väittämä. Tällöin tutkija ei joudu tul-

kitsemaan epäselviä vastauksia ja väärinymmärrys minimoituu. Tutkimuksen aikataulua ja 

tekemistä edesauttoi internetissä tehtävä kysely, jolloin kerätyt tulokset olivat jo valmiiksi 

sähköisessä muodossa. Mahdollisuus käyttää toimeksiantajaorganisaation lomakeohjel-

mistoa nähdään myös etuna, sillä se ei vaadi käyttäjältään ohjelmointitaitoja ja on näin ollen 

vaivaton tapa toteuttaa kyselytutkimus (Kuula 2011, 174). 

Kysely toteutettiin Survey –tyyppisenä, jolloin kysely on standardoitu. Survey –tyyppisessä 

tutkimuksessa kaikilta vastaajilta kysytään saman sisältöinen kokonaisuus täysin samalla 

tavalla (Vilkka 2021, 94). Vastaajien taustamuuttujia kysyttiin neljällä alkukysymyksellä. 
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Näitä olivat ikä, koulutus, kokemus esihenkilötyöstä sekä kokemus työskentelystä KVPS 

Tukena Oy:ssä. Vastaajan ikä kysyttiin asteikolla 21–30 vuotta, 31–40 vuotta, 41–50 vuotta, 

51–60 vuotta, yli 60 vuotta. Koulutustausta kysyttiin avoimena kysymyksenä. Kokemus esi-

henkilötyöstä kysyttiin asteikolla 0–3 vuotta, 4–6 vuotta, 7–9 vuotta, 10–12 vuotta, yli 20 

vuotta. Työskentelyhistoria KVPS Tukena Oy:ssä kysyttiin asteikolla 0–5 vuotta, 6–10 

vuotta, 11–15 vuotta, 16–20 vuotta, yli 20 vuotta.  

Alkukysymyksissä taustamuuttujia kerättiin nominaali- eli luokitteluasteikolla. Tällä voidaan 

Vallin (2007, 103) mukaan havainnoida, mihin luokkaan tai ryhmään vastaaja sijoittuu. 

Taustamuuttujat toimivat selittävinä muuttujina tutkittavan asian vertailussa ja tarkaste-

lussa. (Valli 2007, 103.) 

Alkukysymysten jälkeen kyselylomake sisälsi 10 strukturoitua asenneväittämää ja kolme 

avointa kysymystä. Väittämissä aineisto kerättiin määrällisenä eli kvantitatiivisena. Asteik-

kona käytettiin Likert –asteikkoa. Väittämät esitettiin asteikolla 1-5, 1 = täysin eri mieltä, 2 = 

jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri mieltä, 4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täysin 

samaa mieltä. Strukturoidut väittämät laadittiin teoriatietoon, käytännön toimintaympäris-

töön sekä palvelupäällikön haastatteluun nojaten. Avoimet kysymykset tuottivat kvalitatii-

vista eli laadullista aineistoa. Avoimet kysymykset antavat vastaajan ilmaista itseään omin 

sanoin, jolloin pinnalle nousee usein vastaajalle tärkeitä asioita (Hirsijärvi ym. 2016, 201). 

Avoimet kysymykset kyselylomakkeella ovat perusteltuja, sillä vastauksista saattaa nousta 

toimeksiantajaorganisaatiolle hyödyllisiä, relevantteja mielipiteitä ja kehittämisehdotuksia 

(Valli 2007, 124). Tässä tutkimuksessa avointen kysymysten vastauksia analysoitiin laadul-

lisin menetelmin, teemoitellen. Tuloksista tehdään toimenpide-ehdotuksia toimeksiantaja-

organisaatiolle. 

Internetissä tehtävän kyselyn vastausajan ei tulisi ylittää keskimääräisesti 20 minuuttia. 

Liian pitkä kysely vähentää vastaajien motivaatiota vastata kyselyä loppuun. (Kvantitatiivi-

sen tutkimuksen verkkokäsikirja 2021.) Tämä aikamääre huomioitiin kyselylomaketta laa-

tiessa eikä kyselyyn vastaaminen esitestauksissa vienyt yli 10 minuuttia. Esitestauksissa 

on myös kiinnitettävä huomiota kysymysten ymmärrettävyyteen yksiselitteisesti, joka antaa 

pohjan tutkimuksen onnistumiselle (Valli 2015, 43). Tämä varmistettiin myös esitestauk-

sissa yhdessä palvelupäällikön sekä palveluyksikön johtajan sijaisen kanssa. 

Kyselyä laatiessa kyselylomakkeesta kysyttiin palautetta ja otettiin huomioon palvelupäälli-

kön, kehittämisjohtajan sekä palveluyksikön johtajan sijaisen näkemykset kyselyn sisällöstä 

ja asettelusta. Kysely jaettiin selkeisiin kategorioihin: neljä taustakysymystä, kolme väittä-

mää arjesta, kaksi väittämää laeista ja asetuksista, kaksi väittämää yhteistyökumppaneista 

ja kolme väittämää tietotekniikasta ja järjestelmistä. Kyselyn lopussa oli vielä kolme avointa 
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kysymystä. Tämän tutkimuksen edun mukaista oli kerätä aineistoa kyselylomakkeella, sillä 

tarkoituksena oli tuoda esille vastaajien omia kokemuksia ja mielipiteitä. 

Kyselystä oli annettu tieto ennakkoon palveluyksikön johtajille ja kyselyn vastaamisen tär-

keyttä korostettiin. Kyselyyn vastaamiseen annettiin kaksi viikkoa aikaa, 25.11.-9.12.2022. 

Palveluyksikön johtajille lähetettiin vastausajan puitteissa kaksi muistutusviestiä sähköpos-

titse, 2.12. sekä 9.12., jotta vastausprosentiksi saataisiin mahdollisimman suuri ja kysely 

katsottaisiin onnistuneeksi. Kysely sulkeutui 9.12.2022. 

4.6 Aineiston analysointi 

Tutkimusmenetelminä tässä tutkimuksessa on käytetty kvantitatiivisia sekä kvalitatiivisia 

menetelmiä. Menetelmien yhdistämien on perusteltua, sillä yhdistämisellä voidaan saada 

laajempia näkökulmia aiheeseen menetelmien täydentäen toisiaan. Tämä lisää osaltaan 

tutkimuksen luotettavuutta. Yhden menetelmän käyttämistä on kritisoitu liian kapea-alai-

sesti toteutetusta tutkimuksesta tutkittavan kohteen näkökulmasta. (Hirsijärvi ym. 2016, 

196.) Määrällistä eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmää käytetään koko perusjoukon tar-

kasteluun. Tutkimuksessa tarkastellaan prosenttiosuuksia, asioiden välisiä riippuvuussuh-

teita sekä lukumääriä. Tulokset ilmaistaan numeerisesti, tilastollisessa muodossa ja ne ylei-

sesti vastaavat kysymyksiin kuinka monta, kuinka paljon. (Heikkilä 2014, 16–17; Karjalai-

nen 2015, 19; Valli 2015, 16.) Tätä kutsutaan empiiriseksi tutkimukseksi (Valli 2015, 16). 

Tämän tutkimuksen kvantitatiivista tutkimusmenetelmää käytettiin Likert -asteikolla kerä-

tyssä kyselylomakkeen aineistossa. Väittämillä kerättiin tietoa toimeksiantajaorganisaation 

esihenkilöiden perehdytyksestä. 

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmää käytetään valitun ilmiön tulkinnassa sekä 

toimijoiden ymmärtämisessä (Hirsijärvi ym. 2016, 204). Tulkinnassa vastataan kysymyksiin 

millainen tai missä sekä laatua koskettaviin kysymyksiin. Tieto voidaan esittää numeerisesti 

tai kielellisesti. Jos kielellinen muuttuja saa numeerisen arvon, on huomioitava, että siitä ei 

kuitenkaan saa muodostaa algebrallisia toimenpiteitä. (Karjalainen 2015, 19.) Tämän tutki-

muksen kvalitatiivista tutkimusmenetelmää käytettiin kyselylomakkeen avointen kysymys-

ten vastauksissa. Vastaajilla oli mahdollisuus kuvata omin sanoin kokemuksiaan, mielipitei-

tään ja kehittämisehdotuksiaan. Tarkoituksena on tavoitella kuvattavan ilmiön ymmärtä-

mistä tutkittavien perspektiivistä, jolloin tutkimuksen katsotaan olevan tiedonintressiltään 

praktinen (Vilkka 2021, 81). 

Sisällönanalyysi tarkoittaa dokumenttien kuvaamista sanallisesti. Dokumentteja voivat olla 

esimerkiksi haastattelut, keskustelut, raportit sekä dialogit. Sisällönanalyysimenetelmällä 

pyritään kuvaamaan tutkittavaa ilmiötä yleisessä ja tiivistetyssä muodossa. Menetelmällä 
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luodaan selkeä sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmiöstä aiemmin tehdyn tutkimuksen aineis-

toa hyödyntäen. Sisällönanalyysin avulla pyritään etsimään aineiston merkitystä.  Analy-

soidessa aineisto järjestetään selkeään sekä tiiviiseen muotoon varjellen kuitenkin aineis-

ton sisältämää informaatiota. Laadullisen aineiston sisällönanalyysillä pyritään myös lisää-

mään aineiston informaatioarvoa. Sisällönanalyysin tärkein tehtävä on luoda selkeä koko-

naisuus aineistosta, jonka avulla tutkija kykenee tekemään luotettavia johtopäätöksiä tutkit-

tavasta ilmiöstä. Sisällönanalyysi kuuluu laadullisen aineiston tutkimusprosessin jokaiseen 

vaiheeseen. (Tuomi & Sarajärvi 2018.) 

Kvantitatiivisen sekä kvalitatiivisen aineiston analysoimisessa voidaan hyödyntää sisäl-

lönanalyysia. Analyysin lähtökohtana voi olla joko induktiivinen eli aineistolähtöinen tai 

deduktiivinen eli teorialähtöinen. Tavoitteena sisällönanalyysissä on tiivistää tutkittava ilmiö 

sekä käsitteellistää se. Analyysissä edetään yleisestä kohti yksittäistä. (Kyngäs ym. 2011, 

139; Ojasalo ym. 2015, 137.) Tutkijan tehtävänä on tehdä johtopäätöksiä analyysin avulla. 

Johtopäätöksien laatuun vaikuttavat tutkijan kyky yksinkertaistaa, luokitella sekä lopulta tul-

kita aineistoa. (Ojasalo ym. 2015, 136–137.) 

Induktiivisessa aineiston analyysissä redusoidaan eli pelkistetään, klusteroidaan eli ryhmi-

tellään sekä abstrahoidaan eli käsitteellistetään aineisto (Tuomi & Sarajärvi 2018). Tämän 

tutkimuksen laadullisen aineiston analyysi toteutettiin induktiivisesti (Kuvio 5). Aineistoa läh-

dettiin analysoimaan vastaamisajan umpeuduttua tammi-helmikuun aikana 2023. Ensim-

mäisenä muodostunut materiaali palvelupäällikön tallennetusta haastattelusta muunnettiin 

tekstiksi eli puhe litteroitiin. Tallenteen litterointia ei tehty yksityiskohtaisesti, sillä tutkimus-

aineiston asiasisällön kannalta oli epäolennaista kirjoittaa tekstimuotoon haastattelun täy-

tesanoja, sanatoistoja tai tutkimukseen kuulumatonta materiaalia (Ruusuvuori 2010, 424–

425). Aineiston rajauksessa otettiin huomioon, miten tutkimuskysymyksiin vastataan sekä 

onko tuotettava tieto luotettavaa ja yleistettävää. Haastatteluaineiston litteroinnin jälkeen 

tulee pelkistämisvaihe, jolloin kaikki tutkimuksen kannalta epäolennainen jää pois. Oleelli-

sinta on etsiä ilmaisuja vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Pelkistetyistä ilmaisuista etsitään 

eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia. Pelkistetyt samankaltaiset ilmaisut klusteroidaan eli 

ryhmitellään alaluokiksi. Alaluokat nimetään kuvaavalla termillä. Alaluokkien yhdistelyä jat-

ketaan, joka johtaa yläluokkien syntyyn. Näitä yhdistämällä muodostuvat pääluokat. Pää-

luokat nimetään myös kuvaavasti. Viimeisessä vaiheessa abstrahoidaan eli käsitteelliste-

tään tutkimuksen kannalta olennainen tieto, joka muodostaa teoreettiset käsitteet. Abstra-

hoinnissa yhdistetään niin pitkään kuin mahdollista pääluokista yhdistäviksi luokiksi. (Tuomi 

& Sarajärvi 2018.) 
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Kuvio 5. Induktiivisen sisällönanalyysin eteneminen (mukaillen Vilkka 2021, 163–171)  

 

Tämän tutkimuksen tutkimuskysymyksille määritettiin omat värit, joita käyttäen litteroidusta 

aineistosta merkittiin ilmaisuja vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Ilmaisut väreittäin merkit-

tiin erilliseen taulukkoon, jossa ne pelkistettiin eli redusoitiin. Pelkistetyistä ilmaisuista etsit-

tiin samankaltaisuuksia, jotka siirrettiin alaluokkiin. Alaluokat nimettiin kuvaavasti. Lopulta 

pääluokat muodostuivat tutkimuskysymysten mukaan. Induktiivista aineiston analyysiä käy-

tettiin myös kyselylomakkeen avointen vastausten analysoinnissa. Aineiston analyysin ta-

voitteena on olla tilastollisesti deskriptiivistä, jossa esitetään aineiston havaintoja ilman pyr-

kimystä induktiiviseen päättelyyn (Heikkilä 2014, 208). Avoimet vastaukset analysoitiin laa-

dullisin menetelmin, jolloin vastaukset siirrettiin erilliselle asiakirjapohjalle niiden käsittelyä 

varten. Vastauksista etsittiin samankaltaisuuksia, jolloin ne yhdisteltiin ja lopulta ryhmiteltiin 

teemoittain. Taulukossa 1 on esimerkki sisällönanalyysistä. 
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Taulukko 1. Esimerkki sisällönanalyysistä 

 

Internet -kyselyyn varataan yleensä 10–14 päivää aikaa ja tämän ajan sisällä lähetetään 

myös muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Kyselylomakkeita voidaan tarkistaa vasta 

määräajan umpeuduttua tai palautumistahdissa. Tutkimuksen määrällisen aineiston käsit-

tely aloitettiin kyselyn aineiston koonnilla määräajan umpeuduttua. Kyselylomakkeiden tie-

dot tarkistettiin ja vastausten laatu arvioitiin. Puutteelliset tai asiattomasti täytetyt lomakkeet 

olisi poistettu tässä vaiheessa, mutta tässä tutkimuksessa ei niitä ollut. Voidaan siis olettaa, 

että kysymykset ovat muotoiltu selkeästi ja onnistuneesti sekä perusjoukolla on ollut tietoa 

kysyttävästä aiheesta. Määrällisen tutkimuksen katoanalyysiä on vaikea tehdä, sillä kysely 

on toteutettu täysin anonyymisti. Näin ollen ei voida tietää, kuka kyselyyn on vastannut. 

Kyselyn aikaan osa perusjoukosta on kuitenkin ollut poissa töistä erinäisistä syistä. (Tieto-

arkisto; Vilkka 2007, 106–107.) Aineiston käsittelyä jatkettiin tekemällä havaintomatriisi. 

Vaihe on nopea, sillä internetissä tehtävä kysely on helppo siirtää tietokannasta toiseen. 

Vaihetta nopeuttaa myös kyselylomakkeen vakioidut kysymykset. Tutkija tarkistaa, että 
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matriisissa olevien muuttujien arvot sekä nimet täsmäävät kyselylomakkeeseen. Tämä mi-

nimoi tulkintavirheet analysointivaiheessa. Samalla tutkija tarkistaa jokaisen kyselylomak-

keen tietojen syötön taulukkoon eli havaintomatriisiin. (Tietoarkisto.) 

Määrällisen tutkimuksen aineiston yleinen analysointitapa on taulukko. Taulukkoa käyte-

tään myös tulosten esittämiseen, jossa esitetään yksityiskohtaisesti suuria numeerisia tie-

toja. Tuloksia kuvataan graafisesti, numeerisesti sekä sanallisesti. Pylväskuviolla esitetään 

havaintojen määrää, esimerkiksi useimmin esiintyvää arvoa. Tätä arvoa kutsutaan moo-

diksi, joka asettuu pylväskuviossa jakauman huippukohtaan. Keskiluku eli moodi on useim-

min esiintyvä havainto tai joka sisältää eniten havaintoja. Pylväskuviolla kuvataan myös 

muuttujien frekvennsijakaumaa. Frekvenssi eli esiintymistiheys kuvaa havaintojen määrää 

esimerkiksi paljonko havaintoja on tietyssä ryhmässä. Määrällinen aineisto on aina 100 %, 

joten prosenttiluvuilla on helppo esittää tutkittavaa aihetta tai tehdä laskutoimituksia. Hajon-

talukua käytetään kuvaamaan havaintoarvojen poikkeamaa suhteessa toisiinsa. Keskiha-

jonnalla ilmaistaan, kuinka kaukana muuttujan arvo on keskimäärin aritmeettisesta keskiar-

vosta. Suuri arvo viestii muuttujien arvojen hajonneen kauttaaltaan vaihteluvälille, kun taas 

pieni arvo on lähellä keskiarvoa. Jos tutkija esittää keskihajonnan, on hänen myös esitet-

tävä aritmeettinen keskiarvo. Keskiarvo on kuitenkin herkkä poikkeama-arvoille, esimerkiksi 

hyvin pieni tai suuri arvo vastausten joukossa. Keskiarvo ei näin ollen anna tarkkaa kuvaa 

jakaumasta. Mediaanilla eli keskiluvulla kuvataan jakauman keskeisintä havaintoa. Medi-

aanin molemmille puolille jää sama määrä havaintoja. Keskiluvun avulla nähdään, kuinka 

havainnot jakautuvat suhteessa keskimmäiseen havaintoon. Vinous kuvaa jakauman sym-

metrisyyttä keskiarvon ympärillä, jolloin keskiarvo, mediaani ja moodi ovat huipun keskellä 

eikä näin ollen vinoutta synny. Määrällisen tutkimuksen olettamuksena on, että muuttujat 

sijoittuvat keskiarvon ympärille tasaisesti. Havaintojen ollessa keskimääräistä pienempiä, 

jakauma on vino oikealle ja keskimääräistä suurempien arvojen kanssa, jakauma on vino 

vasemmalle. Huipukkuus kuvaakin jakauman muotoa. Muodolla ilmaistaan, kuinka korkea 

huippu on normaalijakaumaan verrattuna. (Vilkka 2007, 118–124; Yhteiskuntatieteellinen 

tietoarkisto 2010; Heikkilä 2014, 180–191.) 
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5 Tulokset 

5.1 Palvelupäällikön haastattelu 

Palvelupäällikkö koki oman perehdytysprosessinsa suunnitelmalliseksi ja perehdytykselle 

annettiin aikaa. Hänelle oli luotu Microsoft Teams -sovellukseen ryhmä, jossa oli selkeästi 

jaettu perehdytyksen eri osa-alueet eri vastuuhenkilöille. Erityisesti mieleen oli jäänyt, 

kuinka lämpimästi hänet otettiin vastaan organisaatiossa sekä helposti lähestyttävät kolle-

gat ja oma esihenkilö, varatoimitusjohtaja. Haasteina hän koki monet eri järjestelmät ja ko-

konaiskuvan, mistä löytyy mitäkin.  

Esihenkilöiden perehdytys on organisaatiolle tärkeää ja siihen halutaan panostaa, mutta 

palvelupäällikkö ei tiedä toteutuuko se esihenkilöiden suuren työmäärän vuoksi. Palvelu-

päällikkö kokee, että aikajanallinen perehdytyskartta, josta löytyisi vastuuhenkilöt, doku-

menttien ja järjestelmien käyttötarkoitus sekä tieto tunnusten saamiseksi, tukisi esihenkilöi-

den perehdytystä. Myös standardoitu perehdytys ja yhdessä tekeminen helpottaisi varmasti 

uuden esihenkilön työn aloittamista. 

 

”Esihenkilöiden perehdytystä pidetään tärkeänä, siihen halutaan panostaa ja varata 

aikaa, todellisuudessa en tiedä toteutuuko.” 

 

5.2 Palveluyksikön johtajille suunnattu kysely 

Taustamuuttujat 

Kyselyyn vastanneiden taustamuuttujia kysyttiin, koska sillä haluttiin selvittää tietoa vastaa-

jien jakaumasta taustatietojen suhteen, esimerkiksi ikäjakauma (Taulukko 2). Kokemusta 

esihenkilötyöstä kysyttiin, sillä olettamuksena henkilöillä, joilla on pitkä työkokemus, on eri-

laiset perehdytystarpeet uutena esihenkilönä, kuin ensimmäistä esihenkilötyötään aloitta-

valla. Työkokemusta KVPS Tukena Oy:ssä kysyttiin, koska pitkään organisaatiossa työs-

kennelleellä on oletettavasti enemmän sekä erilaista näkemystä organisaatiosta toimin-

taympäristönä sekä sen kehittämiskohteista. Työsuojeluhallinnon (2020) ja Joen (2018, 86) 

mukaan perehdytysprosessiin ja sen sisältöön vaikuttavat työntekijän ikä, koulutus, amma-

tillinen osaaminen sekä työkokemus. 
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Taulukko 2. Kyselyyn vastanneiden taustamuuttujat 
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Suurin osa vastaajista on iältään 41–50 vuotta, otannasta 51,7 %. Näin ollen voidaan olet-

taa, että työkokemusta on kertynyt ja perehdytyksen tarpeet saattavat erota esimerkiksi yli 

60-vuotiaiden kanssa. Vastaajissa ei ollut lainkaan 30-vuotiaita tai alle. Olettamuksena siis 

on, että kaikille kyselyn vastaajille on kertynyt työvuosia ja näin ollen kokemusta sekä am-

matillista osaamista, joka on myös nähtävissä taulukosta. Vain kaksi vastaajista on työs-

kennelleet esihenkilönä 3 vuotta tai alle. Vastanneista 44,8 % on työskennellyt esihenkilönä 

jo yli 12 vuotta. Otannassa on kuitenkin hajontaa, sillä vasta esihenkilöuran aloittaneita on 

6,9 % ja 4–6 vuotta esihenkilönä työskennelleitä 20,7 %. Näin ollen voidaan olettaa, että 

näkemykset, kokemukset ja tarpeet perehdytyksessä eroavat keskenään vastanneiden jou-

kossa. Taulukosta on nähtävissä myös, kuinka työkokemus KVPS Tukena Oy:ssä jakautuu. 

Suurin osa kyselyyn vastanneista on työskennellyt vasta 0–5 vuotta organisaatiossa. Näin 

ollen kokemukset perehdytyksestä ja sen toteutumisesta ovat melko tuoreessa muistissa. 

Osa kauemmin organisaatiossa työskennelleistä on kokenut saaneensa perehdytystä aika-

naan ajan kanssa ja asenne koettua perehdytystä kohtaan on positiivisempi. Osa heistä on 

siirtynyt asteittain vastaavasta ohjaajasta palveluyksikön johtajaksi, jolloin tietotaitoa on ke-

rennyt karttua. Koulutustaustalla ei ollut yhteyttä koettuun perehdytykseen tai kehittämistar-

peisiin. 

Asenneväittämät 

Taustamuuttujien jälkeen analysoitiin selittävät muuttujat, jotka koskevat tutkittavaa ilmiötä. 

Taulukosta 3 on nähtävissä arjen perehdytys toimeksiantajaorganisaatiossa. Toiminnan ja 

organisaatiorakenteen perehdytys on kauttaaltaan onnistunut, täysin samaa mieltä olevia 

on jopa 69 % vastanneista. Kehittämiskohteena arjen perehdytyksessä nähdään oman alu-

een yksiköiden perehdytys. Keskihajonta nousee tässä yhteen ja jokseenkin eri mieltä ole-

via on 10,3 %, kun taas organisaatiorakenteen ja toiminnan perehdytyksessä näitä ei ole. 

Arjen perehdytyksen kokonaiskeskiarvo on kuitenkin kiitettävä. 
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Taulukko 3. Asenneväittämät arjesta 

 

Taulukossa 4 on nähtävissä lakien ja asetusten perehdytys. Molemmissa asenneväittä-

missä hajontaa vastauksissa on minimin 2,0 ja maksimin 5,0 välillä. Kehitysvammalain pe-

rehdytys on onnistuneempi, kuin muiden työssä tarvittavien lakien ja asetusten perehdytys. 

Keskiarvo väittämässä jää 3,3 ja jokseenkin eri mieltä olevia on 27,6 % vastanneista. 

 

 

Taulukko 4. Asenneväittämät laeista ja asetuksista 
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Taulukko 5 sisältää asenneväittämät yhteistyökumppaneista. Asteikolla 1–5 mitattuna tu-

loksista nähdään vastausten hajoavan 2 ja 5 välille. Keskiarvo väittämissä jää 3,6, mutta 

molempien väittämien moodi eli useimmin esiintyvää arvo on kuitenkin 4. Täysin eri mieltä 

väittämistä olevia ei ole.  

 

 

Taulukko 5. Asenneväittämät yhteistyökumppaneista 

 

Taulukosta 6 nähdään tietotekniikan ja järjestelmien asenneväittämät. Koettu perehdytys 

väittämistä vaihtelee sekä hajontaa esiintyy. Kokonaisuutena perehdytys on kuitenkin on-

nistunut ja keskiarvo kohoaa 4,3. Mediaani eli keskiluku väittämissä on 4,0. Luku kuvaa 

jakauman keskeisintä havaintoa. 

 

 

Taulukko 6. Asenneväittämät tietotekniikasta ja järjestelmistä 
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Taulukot 3–6 antavat validia tietoa toimeksiantajaorganisaatiolle asenneväittämien pereh-

dytyksen nykytilasta ja kehittämistarpeista. Etenkin lakien ja asetusten sekä yhteistyökump-

paneiden perehdytystä olisi mahdollista kehittää uusien esihenkilöiden perehdytyksessä. 

Osa-alueiden keskiarvot eivät kuitenkaan laske alle 3,5, joten näiden osa-alueiden pereh-

dytys on ainakin tyydyttävällä tasolla. 
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Avoimet kysymykset 

Avoimista kysymyksistä saadut vastaukset on esitetty taulukkoon (Taulukko 7) jokaisen ky-

symyksen kohdalta. Taulukkoon on nostettu viisi merkittävintä tekijää perehdytyksen onnis-

tumisista, haasteista ja kehittämistarpeista.  

 

 

Taulukko 7. Avoimista kysymyksistä nousseet teemat 
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6 Pohdinta 

6.1 Johtopäätökset 

Tavoitteena osana tutkimuksellista kehittämistä oli etsiä vastauksia kahteen kysymykseen: 

Miten perehdyttäminen uuteen esihenkilötyöhön on toteutettu organisaatiossa? Miten uu-

sien esihenkilöiden perehdytysprosessia tulisi kehittää organisaatiossa? Tarkoituksena oli 

kartoittaa uusien esihenkilöiden perehdytyskäytäntöjä ja niiden toimivuutta. Tavoitteena oli 

saada tietoa uusien esihenkilöiden perehdytyksestä ja tuoda esille mahdollisia kehittämis-

tarpeita. Kerätystä aineistosta saatiin selville palvelupäällikön sekä palveluyksikön johtajien 

perspektiivistä toimeksiantajaorganisaation uusien esihenkilöiden perehdytyksen tämän-

hetkinen taso sekä kehittämisehdotuksia. 

Vilkka (2021) nostaa esille hermeneuttisen tavan ymmärtää yksilön ja kohderyhmän koke-

muksia. Hermeneuttisen dialogin tarkoituksena on tutkijan ja aineiston välisen näkemyksen 

myötä kyetä ymmärtämään tutkimuskohdetta. Tarkoituksena on valmiin teorian sekä aineis-

ton yhdistäminen tuloksissa sujuvaksi vuoropuheluksi. (Vilkka 2021, 7.) Tarkasteltaessa 

yleisellä tasolla perehdytyksen kyselylomakkeista saatua aineistoa, esiin nousee osa-alu-

eita, joihin tulisi panostaa ja kiinnittää erityistä huomiota. Esiin nousee myös kehittämiseh-

dotuksia, joilla voitaisiin toimeksiantajaorganisaation toimesta kehittää uusien esihenkilöi-

den perehdytysprosessia. Palveluyksikön johtajilta saatujen laadullisten vastausten perus-

teella pystyttiin selittämään myös määrällisten väittämien tuloksia. Tulokset antavat perus-

teluja perehdytyksen tasosta sekä nykytilasta pohjautuen tutkimuksen teoreettiseen viite-

kehykseen. 

Toimeksiantajaorganisaatiossa on onnistuttu perehdyttämään toiminnan tarkoitus ja orga-

nisaatiorakenne suurimmalle osalle kyselyn vastaajista. Osalle vastaajista on myös hyvin 

selkeää, keneltä kysyä apua ja kenelle kuuluu vastuu perehdytyksen eri osa-alueista. Pal-

velupäällikköjen tuki oli koettu korvaamattomaksi palveluyksikön johtajien perehdytyksessä. 

Osalle oli nimetty mentori tai kollega toisesta yksiköstä perehdytyksen tueksi sekä organi-

saation hyvä ilmapiiri oli välittynyt vastaajille. 

 

”Helposti lähestyttävät kollegat, joilta kysyä apua.” 

”Palvelupäällikön tuki kaikessa.” 

 

Tutkimuksesta nousi kuitenkin esille palveluyksikön johtajien perehdytyksen epätasalaatui-

suus. Osa heistä oli saanut aikoinaan kattavan perehdytyksen palvelupäällikön ja oman 
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henkilökunnan toimesta, kun taas toiset olivat saaneet kiireessä todella pintapuolisen pe-

rehdytyksen. Osalta puuttui nimetty perehdyttäjä, tai perehdytys oli jäänyt kokonaan uupu-

maan. Toimeksiantajaorganisaatiossa on kuitenkin käytössä esihenkilöiden perehdytyksen 

tarkastuslista, joka tallennetaan allekirjoitettuna HR- eli henkilöstöhallinnon järjestelmään. 

Olennainen osa perehdytysprosessia on seurata perehtyjän oppimista. Ilman systemaat-

tista seurantaa on mahdotonta tietää, miten oppiminen on edennyt ja osaaminen kehittynyt 

(Eklund 2018, 109; Joki 2018, 121). 

 

”Ei ollut perehdyttäjää.” 

 

Ahonen (2015) toteaa tutkimuksessaan esihenkilöiden perehdytysprosessien olevan epä-

tasalaatuisia sekä perehdytyksen laadun vaihtelevan (Ahonen 2015, 91–93). Tutkimukseen 

osallistuneet korostivat kuitenkin perehdytyksen onnistuneen toiminnan ja organisaatiora-

kenteen perehdytyksen osalta, jossa kyselyn tulosten keskiarvo oli 4,7/5. Goodyear ja 

Goodyear (2018, 49) painottavat jokaisen uuden esihenkilön ohjauksen ja tuen merkitystä, 

joka mahdollistaa uuden työn sisäistämisen sekä työstä selviytymisen parhaalla mahdolli-

sella tavalla nykypäivän nopeatahtisessa työympäristössä. Yhtenäisellä perehdytyssuunni-

telmalla taattaisiin tasapuolinen perehdytys yksilölliset tarpeet huomioiden. Ross ym. 

(2014,7) korostavat perehdytyksellä saavutettavan tuottavampi ja sitoutuneempi työntekijä 

jopa kahta kuukautta ennemmin. 

 

”Organisaatiorakenteen perehdytys erinomaista.” 

”Sain hyvää lähiperehdytystä, nykyään tahti on paljon kovempaa kuin silloin. Nyt on 

paljon enemmän haltuun otettavaa ja suuria muutoksia meneillään, kuten hyvinvoin-

tialueisiin siirtymät, tulevat lakimuutokset, uudet ohjelmistot jne.” 

 

Perehdytykseen käytössä olevat resurssit sekä aika vaikuttavat esihenkilöiden kokemuksiin 

perehdytyksestä. Niin perehdytettävälle kuin perehdyttäjälle, perehdytysprosessi koetaan 

haasteelliseksi omien työtehtävien ohella koetun kiireen vuoksi (Lepistö 2006, 43). Tässä 

tutkimuksessa korostui myös kiireen ja ajan puutteen vaikutus esihenkilöiden kokemuksiin 

perehdytyksestä. McKinneyn ym. (2016) mukaan ratkaisuna toimii perehdytyssuunnitelma, 

jossa on huomioitu perehdytettävän henkilökohtaiset tarpeet ja vaateet (McKinney ym. 

2016, 49). Hyvin suunniteltu ja jäsennelty perehdytys säästää aikaa ja perehdytysprosessi 
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tehostuu. Osa kyselyn vastaajista toivoikin perehdytyksen selkeää aikatauluttamista sidot-

tuna johtajien vuosikelloon ja sen sisältämiin tehtäviin; mitä, missä ja milloin. Uuden esihen-

kilön tulisi saada tuekseen myös mentori, jonka kanssa voi pitää yhteyttä myös varsinaisen 

perehdytyksen jälkeen. (Liski ym. 2007; Jokelainen ym. 2015, 11–13.) 

 

”Aikaa ei ollut.” 

”Kun työskennellyt kauan, muutoksien läpikäymiseen pitäisi varata resursseja.”  

”Alkuperehdytykseen tulee oikeasti varata paljon aikaa ja asiat ottaa esiin ryhmitellysti 

erissä. Sisäistäminen vie aikaa, koska kokonaisuus on hyvin laaja.” 

”Paljon tietoa pienessä ajassa. Pystyykö kaikkea omaksumaan, kun uutta tietoa tulee 

paljon ja joka suunnasta?” 

 

Suurin osa tutkimukseen osallistuneista toivoisi perehdytyksen tueksi mentoria tai koke-

nutta kollegaa vertaistueksi, joka työskentelee samoissa työtehtävissä. Toimeksiantajaor-

ganisaatiossa on ohje, jonka mukaan jokaiselle uudelle esihenkilölle tulisi nimetä mentori 

perehdytyksen tueksi. Kemppainen (2012, 32–36) toteaa tutkimuksessaan mentorin tarjoa-

van laajempaa näkemystä työtehtävistä ja antavan ammatillista tukea mentoroitavalle. 

Heikkilä (2016, 61) mieltää mentorin ja mentoroitavan samanlaisten työtehtävien kehittävän 

työtehtäväosaamista tehokkaammin. Allén-Ollas (2019, 22) painottaa myös samankaltais-

ten työtehtävien merkitystä mentorointisuhteessa. 

 

”Vertaistuki olisi tosi hyvä, aina ei välttämättä tarvitse palvelupäällikön perehdytystä 

vaan vaikka nimettäisiin toisesta yksiköstä johtaja vertaistueksi ja sparraajaksi.” 

”Joku, joka soittelisi uudelle tulijalle päin, eikä aina vasta-aloittaneella olisi sellainen 

olo, että taas häiritsen jonkun työtä omilla soitoilla.” 

”Uusi esihenkilö voisi olla nimettyyn mentoriin yhteydessä, mikäli kysyttävää. Kynnys 

yhteydenottoon laskee, kun on joku ihminen siihen nimetty.” 

 

Kehittämishaasteina saattavat olla perehdytyssuunnitelman ajan tasalla pitäminen sekä pit-

kät välimatkat maantieteellisesti perehdytettävän ja perehdyttäjän välillä. Myös perehdytet-
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tävien erilaisuus sekä metodien käyttäminen korostuu, sillä esimerkiksi ikä ja kokemus vai-

kuttavat perehdytykseen. Aina voidaan myös miettiä, miten ja mitä voisi tehdä paremmin. 

Haasteena voi siis olla tunnistaa, mitä perehdytyksen osa-aluetta tulisi kehittää. Merkittä-

vinä kehittämiskohteina nousi esille ajan sekä mentorin puute. Kasvokkain tapahtuvaa pe-

rehdytystä toivottiin myös enenevissä määrin etätapaamisten sijaan. Ajanpuutteeseen on 

varmasti hankalampaa vaikuttaa, mutta mentorin puutteeseen organisaatio kykenee vaikut-

tamaan. Yksilöllisellä perehdytyssuunnitelmalla voidaan vaikuttaa tehokkaaseen ajan käyt-

töön, mikä edesauttaa kiireen tuntuun ja ajanpuutteeseen. Yksilölliset tarpeet huomioimalla 

perehdytysprosessiin käytössä oleva aika kohdentuu oikein. Mentoroinnin ja vertaistuen 

avulla perehtyjän kynnys kysyä apua madaltuu, joka auttaa sitouttamaan esihenkilö orga-

nisaatioon. Mentorointi mahdollistaa myös tiedon jakamisen yli yksikkörajojen. Tutkimuksen 

perusteella voidaan todeta, että uutena esihenkilönä aloittavalla tulisi olla nimetty mentori 

ja aikaa perehdytykselle tulisi tarjota enemmän. 

 

”Face to face perehdytystä enemmän.” 

 

Ajallisesti tarkasteltuna tämä tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena. Perehdytyksen 

nykytilaa voidaan siis tarkastella vain tiettynä hetkenä. Kokonaistutkimuksena toteutettua 

aineistoa ei voida yleistää vaan johtopäätökset pätevät vain toimeksiantajaorganisaatioon. 

Tämän tutkimuksen tulokset perustuvat saatuihin tuloksiin eikä raportointiin liity induktiivista 

päättelyä (Heikkilä 2014, 208). 

6.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimus- ja kehittämistyön eettisyys tulee ilmi, kun tutkija noudattaa tutkimuseettisiä peri-

aatteita ja hyviä tieteellisiä käytäntöjä ihmisille toteutettavassa tutkimus- tai kehittämis-

työssä. Tutkijan tulee noudattaa työssään eettisiä periaatteita, joita ovat muun muassa kun-

nioitus tutkimukseen osallistuvaa kohtaan sekä tutkimuksen toteuttaminen niin, että se ei 

aiheuta haittaa tai vahinkoa siihen osallistuvalle. Tutkijan on myös hallittava tietoturva- ja 

tietosuojaohjeistukset. Vastuu näiden noudattamisesta on aina tutkijalla. Osallistujien yksi-

tyisyyttä tulee suojella ja luottamusta varjella myös tutkimuksen julkaisuissa. Tutkimuksen 

aikana vuorovaikutuksessa olevalta, esimerkiksi haastateltavalta, on kysyttävä suostumus 

tutkimukseen osallistumisesta. Osallistuminen on aina vapaaehtoista. Osallistujalle on ker-

rottava selkeästi tutkimuksen tarkoitus ja sisältö sekä miten henkilötietoja käsitellään. (Koi-

visto & Aro 2019, 1–2, 4.) Tutkimus- ja kehittämistyötä ohjaa ja säätelee myös lainsäädäntö, 
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johon sisältyy esimerkiksi tietosuojalaki, hallintolaki sekä oikeus yksityisyyden suojaan 

(Raivo & Lempinen 2020, 11). 

Tutkimus- ja kehittämistyön luotettavuuteen vaikuttavat tutkijan kokemus, tiedot ja taidot, 

kerätty aineisto ja sen laatu, aineiston analyysi sekä tutkimustulosten raportointi. Kokemat-

tomuus voi vääristää tutkimustuloksia valikoivalla tai virheellisellä tulosten analysoinnilla. 

Luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla, esimerkiksi miten tulokset vas-

taavat tutkittavaa kohdetta. Tutkijan tulisi valita otantaan informantteja, joilla olisi tietoa, nä-

kemyksiä ja kokemuksia aiheesta. Informanttien kohdalla tulee kuitenkin huomioida aiheen 

mahdollinen arkaluontoisuus sekä sensitiivisyys. Osallistujia tulee kohdella kunnioittavasti 

ja rehellisesti sekä heitä tulee tiedottaa tutkittavasta aiheesta kattavasti. Samasta tutkitta-

vasta aiheesta voidaan kuitenkin saada erilaisia näkemyksiä ja tuloksia riippuen tutkijan 

tekemistä tulkinnoista sekä valinnoista. (Hakala 2016.) Tutkijan omat mielipiteet ja näke-

mykset eivät saa vaikuttaa tutkimustuloksiin eikä hän saa käyttää väärin asemaansa tutkit-

tavan manipuloimiseksi tai tulosten vääristämiseksi. Tutkijan tulee rehellisesti sekä avoi-

mesti reflektoida ratkaisujaan, perustella ja arvioida niitä tulosten kannalta. (Vuori.) Luotet-

tavuutta voidaan myös parantaa tutkijan arvioivalla ja kriittisellä työmotivaatiolla sekä -asen-

teella. Tutkimusprosessin ajan tutkijan tulisi tarkastella valintojaan sekä haasteita ja doku-

mentoida huolellisesti niistä, jotka mahdollisesti ovat vaikuttaneet tutkimustuloksiin. Tutki-

mustulokset eivät kuitenkaan koskaan ole täysin objektiivisia, sillä tulokset ovat sidonnaisia 

tutkijaan, paikkaan sekä aikaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka.) 

Tämän tutkimuksen tutkimusmenetelmien yhdistämistä puolsi määrällisen tutkimuksen 

helppo toteutustapa, kysely. Kysely on hyvä toteutustapa silloin, kun kysely toteutetaan eri 

yksiköissä ja maantieteellisesti kaukana toisistaan työskenteleville esihenkilöille. Laadulli-

sen tutkimusmenetelmän tarkoituksena oli saada esihenkilöiden omat näkemykset, koke-

mukset ja mielipiteet esille omin sanoin kerrottuna. Tutkimuksen luotettavuutta lisää laajem-

man näkökulman esille tuominen tutkittavasta ilmiöstä keräämällä aineistoa sekä kvantita-

tiivisin että kvalitatiivisin menetelmin toisiaan täydentäen (Tuomi & Sarajärvi 2018, 160). 

Tämän tutkimuksen avoimilla vastauksilla on ollut tarkoitus antaa perusteluja määrällisen 

kyselylomakkeen tuloksiin, jotka auttavat vastaajien mielipiteiden ymmärtämiseen. Hirsijärvi 

ym. (2016, 153–155) painottavat, että objektiivisuuden saavuttaminen tutkimuksessa on 

vaikeaa tutkijan mielipiteiden ja näkökulmien vuoksi. Tämän tutkimuksen tutkija työskente-

lee toimeksiantajaorganisaatiossa ja on tiedostanut objektiivisen tarkastelun jättäen pois 

omat mielipiteet ja näkemykset. 
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Määrällisen tutkimuksen vastausprosentti nousee harvoin 100 %. Vastaamatonta osuutta 

eli poistumaa voidaan selittää muun muassa vastauslomakkeiden hylkäämisellä puutteel-

listen vastausten takia. (Luoto 2009, 5; Valli 2015, 46.) Tässä tutkimuksessa ei kuitenkaan 

jouduttu hylkäämään yhtäkään vastauslomaketta, sillä jokainen kysymys oli merkitty pakol-

liseksi vastata ja näin ollen jokainen vastattu lomake oli vastattu kokonaisuudessaan. Pois-

tumaa voidaan selittää myös tutkijan työsähköpostista lähetetyllä kyselylomakkeella. Orga-

nisaatiossa tulee sähköposteja päivän aikana runsaasti, jolloin kyselylomake on saattanut 

jäädä huomaamatta. Muistutusviestejä lähetettiin tämän vuoksi kaksi. Vastaamattoman 

osuuden selittävänä tekijänä voi myös olla vastaajien mielenkiinnon puute tutkimusta koh-

taan tai he eivät kokeneet tutkimusta merkitykselliseksi.  

Internetissä tehtävä kysely Webropol -kyselytyökalun avulla oli vastaajille helppo ja nopea 

tapa osallistua kyselytutkimukseen työpäivän aikana. Organisaatiossa on aktiivisessa käy-

tössä Webropol, joten vastaustapa oli kaikille tuttu. Vilkka (2021, 158) nostaa myös esille 

sähköpostilla lähetettävän kyselyn helppouden ja toimivuuden, etenkin jos perusjoukko 

muodostuu organisaation jäsenistä, joilla kaikilla on samat valmiudet vastata tietoteknisesti 

kyselylomakkeeseen. Vallin (2015, 46) mukaan riittäväksi kyselylomakkeen vastausprosen-

tiksi katsotaan 60 % otannasta, kun taas Luodon (2009, 5) mukaan vastausprosentin tulee 

ylittää 70 % kyselyn otannasta. Tämän tutkimuksen kyselyn vastausprosentti täyttää mo-

lemmat kriteerit, sillä vastausprosentiksi tuli 70,73 %. Kyselylomakkeen avoimet vastaukset 

antoivat monipuolista tietoa tutkijalle esihenkilöiden kokemuksista perehdytyksen nykyti-

lasta. Omilla kokemuksilla ja mielipiteillä myös taustoitettiin määrällisesti tuotetun aineiston 

väittämiä, esimerkiksi organisaatiorakenteen perehdyttämisessä onnistuminen 4,7/5 näkyi 

myös avoimissa vastauksissa. Kyselylomakkeen jokaiseen kysymykseen on ollut pakko 

vastata, joka on mahdollistanut jokaisen lomakkeen analysoinnin niin määrällisesti kuin laa-

dullisesti. 

Vallin (2015, 115) mukaan Likert -asteikon käyttäminen kyselyn mitta-asteikkona on perus-

teltua mielipiteiden ja asenteiden mittaamisella. Tämä asteikko on yksi käytetyimmistä ja 

sopivimmista kyselylomakkeen mitta-asteikoista. Tässä tutkimuksessa käytetty asteikko 

auttaa hahmottamaan perehdytyksen nykytilaa kokonaiskuvana sekä mahdollisia kehittä-

mistarpeita. Vilkan (2015, 160) mukaan monivalintakysymykset valmiilla vastausvaihtoeh-

doilla ovat standardoituja ja ovat näin ollen vertailukelpoisia keskenään. Tutkimuksen luo-

tettavuutta lisäävänä tekijänä nähdään myös se, ettei tutkija ole ollut läsnä kyselyyn vastat-

taessa. Tutkija ei ole voinut siis ohjata vastauksia tai häiritä olemuksellaan vastaajia. Tutki-

jana objektiivisuuden säilyttäminen helpottuu tutkittavien anonymiteetin sekä aineiston nu-

meerisen muodon vuoksi. Luotettavuutta tutkimuksen tuloksissa parantaa kyselylomakkeen 
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kysymysten asettelu; vastaajille on kaikille esitetty kysymykset tismalleen samassa muo-

dossa ja järjestyksessä. (Valli 2015, 40–44.) Kyselylomakkeella kerättävää tutkimusaineis-

toa kohtaan voidaan esittää myös kritiikkiä. Hirsijärvi ym. (2016) nostavat esille kysymysten 

sekä tutkittavan ilmiön ymmärrettävyyden, joka saattaa vaihdella tutkijan ja tutkittavien vä-

lillä (Hirsijärvi ym. 2016, 152). Tähän on kiinnitetty huomiota kyselyä laadittaessa, jolloin 

kyselylomakkeen väittämät ovat mahdollisimman yksinkertaisia ja selkeitä sekä kaikille sa-

malla lailla käsitteellistettävissä.  

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella koko tutkimuksen ajan tehtävällä 

arvioinnilla ja kriteerinä pidetään myös tutkijaa itse. Tutkija peilaa valintojaan suhteessa 

teoriaan, analyysitapoihin, metodologisiin valintoihin, tuloksiin ja johtopäätöksiin. (Vilkka 

2021, 168–170.) Tämän tutkimuksen avoimilla kysymyksillä kerättyä tietoa analysoitiin laa-

dullisen tutkimuksen menetelmin ja niitä tarkasteltiin puolueettomasta näkökulmasta. Tutki-

jan työskennellessä toimeksiantajaorganisaatiossa tulee tiedostaa omien mielipiteiden ja 

näkemysten merkitys tulkintoihin. Analyysin luotettavuutta lisää kuitenkin tutkimuksen ano-

nymiteetti kyselyyn vastattaessa, jolloin tutkittavia ei ole voinut tunnistaa ja tutkija on kyen-

nyt eriyttämään omat mielipiteensä aineiston analyysissä. Tutkijan omien kokemusten eriyt-

täminen on haastanut tutkimuksen aikana, sillä aineistosta on noussut esille samoja koke-

muksia ja mielipiteitä, joita myös tutkijalla on ollut aikanaan toimeksiantajaorganisaatiossa 

uutena esihenkilönä aloittaessaan ja saadun perehdytyksen aikana. Tämä on kuitenkin vain 

vahvistanut tutkijan kokemuksia toimeksiantajaorganisaation uusien esihenkilöiden pereh-

dytyksen nykytilasta ja sen kehittämistarpeista. Perehdytys näyttelee isoa roolia organisaa-

tion kilpailukyvyn kannalta, jonka vuoksi tutkimuksen toteuttaminen on ollut ajankohtaista. 

Tutkimus hyödyttää toimeksiantajaorganisaatiota myös tulevaisuudessa. Vilkka (2021, 185) 

korostaakin tutkijan omien arvovalintojen tiedostamista ja niiden esiin tuomista. Tämä tekee 

tutkimuksesta läpinäkyvän. Tutkimuksen luotettavuutta lisää myös tutkijan käytettävissä 

oleva aika tutkimuksen tekemiseen (Tuomi & Sarajävi 2018, 160). Tutkimusaineiston pariin 

palaaminen lukuisia kertoja laajentaa käsitystä aineistosta sekä lisää tutkimuksen luotetta-

vuutta. Tämän vuoksi tutkimuksen kestoa on mahdotonta määritellä etukäteen. (Ojasalo 

ym. 2015, 137.) Luotettavuuden lisäämiseksi tutkijan tulisi osoittaa tutkimusaineiston ja tu-

losten yhteys esimerkiksi taulukoiden avulla (Tuomi & Sarajärvi 2018, 164). 

Vilkan (2021, 40) mukaan on tärkeää kunnioittaa ja varjella tutkimukseen osallistuvia. Toi-

meksiantajaorganisaatiota informoitiin kyselytutkimuksesta ja etenkin tutkimuksen osallis-

tuvien anonymiteetistä sekä tutkijan salassapito- ja vaitiolovelvollisuudesta. Toimeksianta-

jaorganisaatiolla ja tutkimukseen osallistuvilla oli saatavilla tutkijan yhteystiedot mahdollis-

ten kysymysten vuoksi. Vilkka (2021, 41) muistuttaa, että työelämää kehittävä tutkimus voi 

hedelmällisyydellään tuottaa uusia näkökulmia ja ideoita, edistää ajattelu- ja toimintatapoja 
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sekä yhteistoimintaa eri toimijoiden ja sidosryhmien välillä. Tutkimuksen tulokset eivät kui-

tenkaan saa kääntyä vastaajia vastaan. Tämän tutkimuksen tulosten analysoinnissa ja ra-

portoinnissa on kiinnitetty huomiota menetelmien avulla siihen, että tulokset eivät käänny 

vastaajien haitaksi. Tutkimustulokset esitettiin eettisten periaatteiden mukaisesti toimeksi-

antajaorganisaatiolle, vaikka tutkija ei ole vastuussa siitä, käyttääkö toimeksiantajaorgani-

saatio tuloksia hyödyksi ja sovelletaanko niitä päätöksentekoon. (Vilkka 2021, 41.) Uusien 

esihenkilöiden perehdytykseen liittyvän kyselyn tulokset voidaan yleistää toimeksiantajaor-

ganisaatioon hyvän vastausprosentin perusteella ja mittari on onnistunut mittaamaan tutki-

muskysymyksillä määriteltyjä asioita eli perehdyttämisen nykytilaa ja kehittämistarpeita. 

Arene ry (2019) antaa suuntaviivoja YAMK-opinnäytetöiden eettisistä suosituksista, joissa 

tutkijan tulee hallita hyvä tieteellinen käytäntö ja sen loukkaamisen tunnusmerkit, tutkijan ja 

ohjaajan vastuut, ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettiset piirteet, lainsäädäntö, HTK-kä-

sittely sekä ammattialakohtaiset eettiset käytännöt ja normit (Arene ry 2017, 5). Tätä tutki-

musta varten haettiin tutkimuslupa. Kirjallisesta raportista pyrittiin tekemään mahdollisim-

man yksinkertainen, selkeä sekä havainnollistava. Tämä lisää opinnäytetyön uskottavuutta 

sekä luotettavuutta. Opinnäytetyössä käytettiin mahdollisimman tuoreita lähdemateriaaleja, 

jotka arvioitiin kriittisesti sekä luotettaviksi. Eettisyyden toteutumista opinnäytetyössä arvi-

oitiin koko tutkimuksen ajan. Vilkan (2021, 183) mukaan tutkimusetiikka on yleisesti sovit-

tujen hyvien tieteellisten käytäntöjen noudattamista. Opinnäytetyössä noudatettiin hyvää 

tieteellistä käytäntöä tarkkaavaisuudella, huolellisuudella sekä rehellisyydellä. Lähteitä 

sekä aineistoja hyödynnettiin opinnäytetyössä kunnioittaen muita tekijöitä. Tulokset käsitel-

tiin tieteellisten käytäntöjen kriteerien mukaisesti (Hirsijärvi ym. 2016, 23–24; Vilkka 2021, 

41–42). Opinnäytetyön raportissa hyödynnettiin Tuomen ja Sarajärven (2018, 255) tutki-

musraporttimallia. Muuten opinnäytetyössä on noudatettu LAB University of Applied 

Sciences opinnäytetyön ohjetta (Opinnäytetyön ohje 17.8.2022). 

6.3 Yhteenveto ja kehittämisehdotukset 

Uusien esihenkilöiden perehdytys on merkittävässä roolissa työn omaksumisen ja työnte-

kijän sitouttamisen kannalta. Tuottavalla esihenkilötyöllä on suora yhteys niin yksikön toi-

mintaan kuin koko organisaatioon, minkä vuoksi organisaation on kannattavaa investoida 

uusien esihenkilöiden perehdytykseen sekä mentorointiin. 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkilöiden 

perehdytyskäytäntöjä ja niiden toimivuutta. Monistrategisella tutkimuksella saatiin ilmiöstä 

luotua monipuolinen sekä kokonaisvaltainen kuvaus, joka mahdollisti opinnäytetyön tarkoi-

tuksen saavuttamisen. Kyselyn vastaajamäärä nousi 70,73 %, joka myös katsotaan onnis-

tuneeksi sekä tutkimuskysymyksille saatiin vastaukset, joten tutkimusmenetelmät palvelivat 
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tutkimusta. Tutkimuksen tuloksista ilmenee, että perehdytys vaihtelee toimeksiantajaor-

ganisaation sisällä, eri alueilla ja yksiköissä, mutta merkittävimmät kehittämiskohteet ovat 

melko samat. 

Uusien esihenkilöiden perehdytysprosessia olisi mahdollista kehittää yhtenäisemmäksi ja 

johdonmukaiseksi yksilölliset tarpeet huomioiden. Kuviossa 6 näkyy esimerkki perehdytys-

suunnitelman eri vaiheista. Perehdytysprosessia voisi selkeyttää jakamalla se pääkohdit-

tain: kuka, mitä, milloin, miten ja kenelle. Tämä sisältäisi tutustumiskäynnit ja esittelyt tär-

keiden ihmisten, kuten yhteistyökumppaneiden kanssa, omiin työtehtäviin perehdyttämisen 

vastuineen ja velvollisuuksineen, mentorin avun ja tuen unohtamatta lakeihin ja asetuksiin 

perehdyttämistä. Tämän tutkimuksen kyselyssä nousi esille esimerkiksi, kuinka eriävästi 

organisaatiossa koettiin saaneensa perehdytystä työssä tarvittavista laeista tai yhteistyö-

kumppaneista. 

 

 

Kuvio 6. Prosessikaavio perehdytyssuunnitelman laatimisesta (mukaillen Aaltonen 2018, 

49) 

 

Tämä tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena, jossa aineisto kerättiin yhtenä ajankoh-

tana. Jatkossa uusien esihenkilöiden perehdytyksen tilaa voisi seurata seuranta- eli pitkit-

täistutkimuksella. Seurantatutkimuksessa tämän tutkimuksen kyselylomake lähetetään or-

ganisaation tuleville uusille esihenkilöille. Tavoitteena olisi kuvata muutosta aikaisempaan 

(Vastamäki 2007, 126). 

Tutkimuksen tuloksia ja laadittuja toimenpide-ehdotuksia voidaan jatkossa hyödyntää orga-

nisaation uusien esihenkilöiden perehdytyksen kehittämisessä. Johdonmukaisella ja yhte-

näisemmällä perehdytyksellä sekä selvittämällä yksilön tuen tarpeet perehdytyksessä, or-
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ganisaatio tukee uusien esihenkilöiden työskentelyä heti alusta alkaen kohdennetun pereh-

dytyksen sekä toivotun mentoroinnin avulla, perehdytykseen riittävästi käytettävää aikaa 

unohtamatta. 
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Liite 1. Tutkimuslupahakemus 
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Liite 2. Teemahaastattelurunko 

Tausta 

Mikä olet koulutukseltasi? 

Kuinka kauan olet työskennellyt esihenkilönä? 

Kuinka kauan olet työskennellyt palvelupäällikkönä? 

Kuinka kauan olet työskennellyt KVPS Tukena Oy:ssä? 

 

Palvelupäällikön perehdytys KVPS Tukena Oy:ssä 

Mitkä asiat onnistuivat mielestäsi omassa perehdytyksessäsi? 

Mitkä olivat perehdytyksesi haasteet ja/tai puutteet? 

 

Näkemys esihenkilöiden perehdytyksestä KVPS Tukena Oy:ssä 

Mikä on käsityksesi esihenkilöiden perehdytyksestä KVPS Tukena Oy:ssä? 

Mitä kehittäisit esihenkilöiden perehdytyksessä KVPS Tukena Oy:ssä? 

Mikä tukisi esihenkilöiden perehdytysprosessia KVPS Tukena Oy:ssä? 
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Liite 3. Webropol -kyselylomake 
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Liite 4. Kyselylomakkeen saatekirje 

Palveluyksikön johtaja, sinun vastauksellasi on merkitystä. Pääset kertomaan mielipiteesi 

ja voimme yhdessä kehittää uusien esihenkilöiden perehdytystä Tukenalla. Vastaa kyse-

lyyn 9.12.2022 mennessä. 
 
Opiskelen LAB-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveyspalvelujen digiasiantuntijaksi 

(YAMK) ja tämä kysely on osa opinnäytetyötäni. 

Opinnäytetyöni käsittelee KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkilöiden perehdytyksen kehit-

tämistä. 
 
Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu täysin anonyymisti. Vastaukset käsi-

tellään luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto kerätään ainoastaan tätä opinnäytetyötä var-

ten ja hävitetään tutkimuksen valmistuttua. Vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Suu-

rin osa kysymyksistä on monivalintakysymyksiä. 
Kehittämistyö valmistuu alkuvuodesta 2023, jonka jälkeen opinnäytetyö on luettavissa 

Theseus -julkaisuarkistossa. 
 
Alla linkki kyselyyn. Iso kiitos jo etukäteen osallistumisestasi. 

 
Aliisa Piira 
YAMK-opiskelija, LAB-ammattikorkeakoulu 
palveluyksikön johtaja, Tukena Koivumetsä 

 

 


