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Perehdytys on organisaation tarkein prosessi, jolla varmistetaan tydntekijan oppiminen ja sitout-
taminen organisaatioon. Hyva perehdytys toimii kilpailuvalttina ja se parantaa organisaation
bréndia laadukkaana tydnantajana. Perehdytyksen tavoitteena on lisata perehdytettavan tiedol-
lisia seka taidollisia valmiuksia perehdytettavaan tydhon. Perehdytettdva muodostaa mieliku-
vansa organisaatiosta omien kokemustensa avulla.

Uusi esihenkil6 tarvitsee ohjausta ja tukea tydnsa aloitukseen seka tydsta suoriutumiseen. Pe-
rehdytyksen tulisi olla systemaattista, yksildlliset tarpeet huomioiden. Mentoroinnin on todettu
my06s vahvistavan esihenkilon ammatillista kehittymista ja siitd on todettu olevan selkeaa hyotya
siirryttaessa esihenkildtyohon.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkildiden perehdytys-
kaytantdja ja niiden toimivuutta. Tavoitteena oli saada tietoa uusien esihenkildiden perehdytyk-
sesta ja tuoda esille mahdollisia kehittdmistarpeita. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena.
Aineisto kerattiin palvelupaallikdn haastattelun ja palveluyksikdn johtajille suunnatun kyselylo-
makkeen avulla. Haastattelu toteutettiin puolistrukturoitua teemahaastattelurunkoa apuna kayt-
taen ja kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena. Aineisto analysoitiin siséllonanalyysia kayt-
tden. Maarallinen aineisto kuvattiin prosentein seka havainnollistettiin graafisesti.

Tutkimuksen tuloksista nousi esille uusien esihenkildiden perehdytyksen erilaiset kdytanteet ja
epatasalaatuisuus. Haasteeksi osoittautui ajan puute. Uusille esihenkildille toivottiin vertaistu-
kea tai nimettyd mentoria perehdytyksen tueksi. Kasvotusten tapahtuvaa perehdytysta vaadittiin
etatapaamisten sijaan, ja perehdytysprosessiin toivottiin selkeyttamista yksildlliset tarpeet huo-
mioiden. Perehdytysmateriaalia prosessin tukena koettiin tarkeana selkeyttdmaan perehdytyk-
sen osa-alueita ja vastuita. Tutkimuksen tuloksia ja laadittuja kehittdamisehdotuksia voidaan jat-
kossa hyddyntaa organisaation uusien esihenkildiden perehdyttdmisen kehittdmisessa. Tama
tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena, jossa aineisto kerattiin tiettyna ajankohtana. Jatko-
tutkimusehdotuksena uusien esihenkildiden perehdytyksen tilaa voitaisiin seurata pitkittais- eli
seurantatutkimuksella.
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Abstract

Orientation is the organization's most important process, which ensures the employee's learning
and commitment to the organization. A good orientation serves as a competitive advantage and
improves the organization's brand as a first-rate employer. The aim of the orientation is to
increase the new employer's knowledge and expertise-related readiness for the job. The new
employer forms their view of the organization based on their personal experiences.

A new supervisor needs guidance and support in the beginning of a new employment and to
perform in the job. Orientation should be systematic, considering the new employee’s individual
needs. Mentoring has also been found to strengthen the professional development of the
supervisor and to be clearly beneficial when transitioning to a new role as a supervisor.

The purpose of the study was to map KVPS Tukena Oy's new supervisor's orientation practices
and the functionality of the process. The goal was to gain information about the orientation of
new supervisors and to highlight possible development needs. The research was carried out as
a case study. The data was collected by running an interview with the service manager and a
survey to supervisors. The interview was conducted by following a semi-structured interview
script, and the survey was run as a universal survey. The data was analyzed using content
analysis methods. Quantitative material was described in percentages and illustrated graph-
ically.

The study results revealed a variety and unevenness in the orientation practices of new
supervisors. Lack of time turned out to be a challenge. Peer support or a designated mentor
were wished for as an orientation support for new supervisors. More face-to-face orientation
was demanded instead of remote meetings, and the orientation process was hoped to have
better clarity, considering individual needs. Introductory material to support the orientation
process was felt to be important to clarify the different aspects and responsibilities. The study
results and the development proposals can be used in the future to improve the orientation of
the organization's new supervisors. This study was carried out as a cross-sectional study,
where the data was collected at specific point in time. As a further research proposal, the state
of the orientation process of new supervisors could be monitored with a longitudinal follow-up
study.
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strategic management, strategic personnel management, supervisor work, orientation, orienta-
tion of supervisors
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1 Johdanto

Esihenkilon siirtyessa uuteen tyotehtavaan, tydonkuvan muuttuessa tai tyontekijan siirtyessa
esihenkildtydhon perehdytyksen kattavuus ja huolellisuus korostuvat. Esihenkildn tulee tun-
tea tydyhteisdnsa, tunnistaa riskit seka valvoa lakien noudattamista. (Tyoterveyslaitos a.)
Esihenkilo tulee perehdyttaa ajan kanssa organisaation strategian lisaksi esimerkiksi omiin
vastuualueisiin ja tehtaviin, tyélainsdadantdon, tydehtosopimuksiin sekd palkka-asioihin.
Organisaation johdon tulee varmistaa esihenkilon riittadva perehdytys ja yllapitaa sita tarvit-

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

Perehdytyksen tavoitteena on lisata perehtyjan tiedollisia seka taidollisia valmiuksia pereh-
dytettavaan tydhon. Uuden esihenkildn selviytymistd uudessa tydssaan tuetaan ja vahvis-
tetaan suunnitelmallisella seka yksildllisella perehdytyksella. (Tyoturvallisuuskeskus 2020,
7.) Mentorointi on myds yksi keino vahvistaa esihenkildn ammatillista kehittymista, jolloin
mentori ohjaa mentoroitavaa pidemmalla aikavalilla. Mentoroinnissa syvennytaan ammatil-
lisen osaamisen jakamiseen. (Goodyear & Goodyear 2018, 51.) Mentorointi on perehdytyk-
sen jatkumo, jolloin opittuja tietoja ja taitoja reflektoidaan mentorin kanssa. On myds todettu,
ettd mentoroinnista on selkea hyoty siirryttdessa esihenkildtydohon. (Kupias & Salo 2014.)
Esihenkildiden perehdytysta on tutkittu kohtalaisesti, esimerkiksi Cooganin ja Hamptonin
(2020) seka Moilasen (2014) mukaan esihenkildiden perehdytys organisaatioissa on kaut-

taaltaan puutteellista tai perehdytysta ei ole tarjottu uudelle esihenkildlle laisinkaan.

Tybsopimuslaki velvoittaa tydnantajaa perehdyttdmaan niin uudet, kuin vanhatkin esihen-
kilot tydbnkuvan muuttuessa. Laki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijdiden val-
miuksista tyon suoriutumiseen tehtavien, menetelmien tai toiminnan kehittyessa seka muut-
tuessa. (Tydsopimuslaki 55/2001, 1§.) Perehdytyksesta vastaa aina tydnantaja, jolla on vel-
vollisuus perehdyttaa uusi tyontekija yksikon toimintaan, tulevaan tehtavaan, tarvittaviin tyo-
valineisiin seka tyoturvallisuuteen. Tyontekijan esihenkilo vastaa perehdytyksesta konkreet-
tisella tasolla, jolloin hanella on vastuu perehdytyksen suunnittelusta, toteuttamisesta seka
sen valvomisesta. Esihenkild voi kuitenkin siirtdad perehdytyksen seka opastuksen toiselle
tyontekijalle, mutta hanen tulee kantaa vastuu toteutuvasta perehdytyksesta seka sen on-

nistumisesta. (Tehy.)

Sosiaali- ja terveysala on muutoksen keskella ja alalla tapahtuu kaiken aikaa toiminnallisia
seka organisatorisia muutoksia. Taloudellisilla muutoksilla ja uudistustavoitteilla on selkea
yhteys johtamiseen. (Laulainen ym. 2020, 152.) Onnistunut perehdytys toimii organisaation
kilpailutekijana nykypaivan tydelamassa sitouttaen osaavaa tyévoimaa (Aaltonen 2018, 4).

Perehdytys on organisaation tarkein, mutta myo6s yksi kalleimmista prosesseista. Tehokas



ja onnistunut perehdytys toimii kilpailuvalttina alalla ja se lisaa tyotyytyvaisyytta seka edes-
auttaa tydsta selviytymista. Epaonnistumisien mahdollisuus vahenee paivittaisissa tyoteh-
tavissa, joka nakyy taloudellisesti kannattavana myds organisaatiolle. (Byford ym. 2017, 80;
Ross ym. 2014, 728.)

Taman opinnaytetyon toimeksiantajaorganisaationa toimii KVPS Tukena Oy. Perehdytta-
misen kehittdminen organisaatiossa antaa etua paivittaisjohtamiseen esimerkiksi tehokkuu-
den osalta seka objektiivisia nakokulmia arjen ty6hon, jonka vuoksi perehdyttamisen kehit-
tamistarpeiden kartoittaminen organisaatiossa on tarkeaa tutkia (Térrénen 2019; Anttonen
2021). Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa uusien esihenkiléiden perehdytys-
kaytantoja ja niiden toimivuutta organisaatiossa. Tavoitteena on saada tietoa uusien esi-
henkildiden perehdytyksesta ja tuoda esille mahdollisia kehittdmistarpeita. Esihenkildiden
perehdytykseen ei ole olemassa organisaation yhtenaista ohjetta eika kirjallista opasta, ai-
noastaan perehdytyksen tarkastuslista. Tietojarjestelmiad on useita ja tieto on hajanaisesti
eri paikoissa. Perehdytyksen kartoitus mahdollistaa organisaation tuleville esihenkil6ille yk-

sildllisen, suunnitelmallisen seka kaytannollisemman perehdytyksen.



2 Perehdytys osana strategista johtamista
2.1 Strateginen johtaminen

Strateginen johtaminen on strategiaan perustuvaa, suunnitelmallista muutoksen johtamista.
Strategisen johtamisen pdamaarana on organisaation menestyksen ja tuloksellisuuden
saavuttaminen ja yllapitaminen tulevaisuudessa. Siind pyritdan luomaan sisaltd asetetuille
tavoitteille ja nilden muuttaminen strategisen toiminnan muotoon. Karkeasti jaoteltuna stra-
teginen johtaminen jaetaan strategian muotoiluun ja sen toimeenpanoon. Lisaksi se sisaltaa
strategiaan perustuvaa henkildstdjohtamista sekd osaamisen kehittdmista. (Huotari 2009,
51-52; Kehusmaa 2010, 15-16; Kamensky 2015, 18-19.)

Strategian tarkka maarittely on hankalaa. Toisille se tarkoittaa suuntaviivojen asettelua, toi-
sille eri tekijoiden valisid vuorovaikutussuhteita, kun taas joillekin strategia merkitsee koko
organisaatiota. (Kamensky 2015, 19.) Strategia nahdaan abstraktina seka ristiriitaisena ka-
sitteena sen rationaalisuuden, prosessin, kayttaytymisen, syvyyden seka laajuuden vuoksi.
Strategialla vastataan toimintaymparistdsta tuleviin haasteisiin. Ensikertaa kasitetta strate-
gia on kaytetty englannin kielessa vuonna 1656. Strategia sanana juontaa juurensa kreikan
kasitteesta strategus, johtamisen paallikkd. Globalisaatio, tiedon runsaus ja kasvu, muutok-
set seka tekniikan kehitys ovat kasvattaneet strategian merkitysta organisaatioissa. Naiden
muutosten lisdantyessa organisaatiot ovat entisestaan kiinnostuneempia strategiasta ja sen
tarkeydestd. Taman vuoksi pelkat asetetut tavoitteet ja kehittdmisideat eivat enaa riita or-
ganisaation tehokkaaseen tuloksellisuuteen. Strategia toimiikin suuntaviivana, jolla taataan
organisaation tuloksellisempi suunta. (Huotari 2009, 47—48; Kamensky 2014, 1617, Mitro-
nen & Raikaslehto 2020, 56.)

Strategia pyrkii asettamaan organisaation tavoitteet tarkeysjarjestykseen huomioiden ym-
parilla muuttuva maailma seka toimintalinjat. Hyva strategia on tehty yhdessa koko organi-
saation kanssa. Talloin tiedostetaan yhdessa tehdyt valinnat, valitaan tavoitteellisimmat
vaihtoehdot ja kieltdydytaan epasuotuisista vaihtoehdoista. Hyva strategia pyrkii menestyk-
sen tuomaan pysyvaan tuloksellisuuteen organisaation elinkykyisyyden lisaksi. Pitkalla ai-
kavalilld strategia on se, mikd maarittelee organisaation menestyksen. Jotta strategia toisi

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

Strategisessa johtamisessa tarvitaan myds yhta johtamisen valinettd, perehdytysprosessia.
Perehdytysprosessi on strategialahtdisen organisaation yksi tarkeimmista koulutuksista. Se
lisda henkiloston tydmotivaatiota seka tyohyvinvointia, parantaa tyon tuloksia seka kasvat-

taa tyoturvallisuutta. (Huhtakangas & Savola 2017, 8-9.) Perehdytys osana strategista joh-



tamista luo organisaatiolle positiivisen yrityskuvan. Organisaation tasolla onnistuneen pe-
rehdytyksen hyodyt nakyvat siind, etta organisaation johto tulee ongelmista tietoisiksi ja ky-
kenee puuttumaan niihin nopeammin. Hyva perehdytys vahentaa tapaturmia, virheita seka
epaonnistumisia ja nain ollen lisda organisaation tuloksellisuutta. Perehdytyksella on mer-
kittava rooli tyontekijan onnistumisen ja organisaation strategian seka tuloksellisuuden kan-
nalta. (Huhtakangas & Savola 2017, 11-13.)

Strategisen johtamisen prosessi koostuu organisaation maarittdmisesta, missiosta, vision
luomisesta, tavoitteiden asettamisesta, strategian rakentamisesta ja sen toimeenpanemi-
sesta seka toteutuneen strategian arvioinnista (Kujanpaa 2017, 19). Strategisella johtami-
sella ohjataan organisaatiota kohti strategisia tavoitteita organisaation toimintaymparis-
tdssa. Strateginen johtaminen on prosessi, jossa organisaation ennalta maaritettyja tavoit-
teita kehitetdan kaytadnndssa paivittéin. Strategisen johtamisen yksi tarkeimmista toteutu-
misen muodoista on strateginen henkildstdéjohtaminen. (Kyréla 2010, 1516, 35; Kamensky
2015, 18-19.)

Paatoksentekoa varten tehtava tiedon keraaminen, kokoaminen ja organisointi helposti ja-
senneltdvaan muotoon kuuluvat hyvan strategisen johtajan tehtaviin. Hyva johtaja pystyy
kayttamaan valtaansa oikeaoppisesti, tuntee organisaation, siella tydoskentelevat tyontekijat
ja heidan vuorovaikutussuhteensa, organisaation kaytanteet ja niiden noudatettavuuden
seka paatoksentekoprosessien etenemisen. Hyva johtaja tuntee organisaation kokonaisuu-
dessaan ja on kiinnostunut paivittdmaan tietoaan jatkuvasti kouluttaen itsedan. (Huotari
2009, 52; Kantanen 2017, 48.) Kun perehdytysprosessi on kiinteana osana organisaation
koulutustoimintaa, se osaltaan huolehtii organisaation asettamien tavoitteiden toteutumi-

sesta luomalla hyvan strategisen johtajan (Eklund 2018, 27).
2.2 Strateginen henkildstéjohtaminen

Strateginen henkildstéjohtaminen tarkoittaa henkiléresurssien johtamista. Henkiléresurssit
tarkoittavat niin ihmisia, osaamista, tietotaitoa seka tyétilanteiden kayttaytymismalleja.
Henkiléresurssit ovat myds kykyja, taitoja, tietoja ja sitoutuneisuutta, joita tydntekijat antavat
organisaatiolle tydsuhteensa aikana. Nama tiedot ja taidot turvaavat organisaation olemas-
saolon ja tyotehtavien suorittamisen, kun strategista henkilostdjohtamista kaytetdan sen

apuvalineena. (Hietanen 2021, 37.)

Strateginen henkiléstdjohtaminen eli strategic human resourse management (shrm) on uu-
distettu ilmaisu perinteisestd henkildstdjohtamisesta. Henkildstdjohtamisen strategisuus
perustuu tulevaisuuden tavoitteiden ja pddmaarien saavuttamiseen. Talldin henkildstdjoh-

taminen pyrkii toiminnallaan saavuttamaan organisaation paattamat strategiset tavoitteet.



Henkilostojohtamisen ja liiketoimintastrategian valisena yhteytena toimii henkilostostrate-
gia. (Viitala 2021, 14-15.)

Jokainen toimiva organisaatio perustuu hyvaan strategiseen henkilostojohtamiseen. Yksi-
I6tasolla hyvalld johtamisella pyritddn vahvistamaan tyontekijdiden suorituskykyd, joka
koostuu sitoutumisesta, osaamisesta, motivaatiosta seka tydhyvinvoinnista. (Viitala 2021,
10-11.) Strateginen henkil6stdjohtaminen voidaan jakaa yksilon seka koko henkildkunnan
johtamiseen. Yksilotasolla hyvalla johtamisella pyritdan kasvattamaan yksilon motivaatiota,
kykyja seka suorittamisen mahdollisuuksia. Talldin hyvalla strategisella henkilostojohtami-
sella voidaan vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen jo yksilotasolla. Isomman joukon,
kuten organisaation henkiloston, strategisen henkilostojohtamisen tavoitteet liittyvat yksilo-
tason tavoitteiden lisaksi taloudellisuuteen, kustannustehokkuuteen seka tuloksellisuuteen.
(Hietanen 2021, 37.)

Luonteeltaan pitkajanteinen ja jarjestaytynyt strateginen henkilostdjohtaminen pyrkii uusien
taitojen kehittdmiseen seka organisaation sisaisten konfliktien valttdmiseen. Tama perustuu
pyrkimykseen noudattaa lakeja seka asetettuja odotuksia. Menestyakseen kilpailevia orga-
nisaatioita paremmin tarvitaan organisaatiossa strategista henkildstéjohtamista, jossa suh-
taudutaan strategisesti henkiléresursseihin. (Hietanen 2021, 38.) Kujanpaa (2017, 30) on
nostanut esille vaitdskirjassaan Dave Ulrichin (1997) nelja henkildstéjohtamisen tavoitetta;
toteutettava strategia, henkiloston sitouttaminen, tehokas hallinnollisuus seka kyky muutok-
seen. Nama kuvataan myos henkildstdjohtamisen pddmaarina, jotka nostattavat organisaa-

tion arvoa.

Kaytannon tasolla strateginen henkildstdjohtaminen tarkoittaa uuden tyontekijan perehdyt-
tamisen lisaksi tydvoiman hankkimista, haastattelua seka tyontekijoiden ammatillisen val-
miuden yllapitamista ja jatkokouluttamista. Organisaation tasolla hyvalla strategisella hen-
kilostojohtamisella huolehditaan organisaation tyovoiman riittavyydesta viitaten tyon kuor-
mittavuuteen sekad maaraan. Lisaksi strateginen henkilostojohtaminen sisaltaa henkildstoon
liittyvien kustannusten, sopimusten, lakien, vastuiden ja velvollisuuksien huolehtimista. (Vii-
tala 2021, 10-11.) TyShyvinvointiin perustuva strateginen henkiléstdjohtaminen vaikuttaa
myos tyOpaikalla esiintyvaan ilmapiiriin seké asenteisiin (Hietanen 2021, 38). Strateginen
henkilostdjohtaminen sijoittuu organisaatiossa henkiloston tasolle, missa se paivittaisella
tydpanoksellaan vaikuttaa strategian toimeenpanijana. Hyvalld strategisella johtajuudella
pyritddn fokusoitumaan tyontekijoihin, jolloin huomio kiinnittyy tyopaikalla kouluttautumi-

seen seka motivoivan johtamisen avulla saavutettuihin tuloksiin. (Kujanpaa 2017, 19.)



Tarkea osa strategista henkiléstdjohtamista on osaamisen johtaminen. Osaavat tydntekijat
ovat valttamaton, korvaamaton sektori johtamisessa seka palvelujen tuottamisessa. Tyon-
tekijan kaikki osaaminen ei valttamatta ole oleellista organisaatiolle, vaan osaamisen tulee
olla liitettyna organisaation perustehtavaan, visioon ja arvoihin. Tulevaisuuden osaamistar-
peita tulisikin ennakoida yha enenevissa maarin. Esimerkiksi kunta-alaan merkittavasti vai-
kuttavia kehityssuuntia ovat palvelujen uudistaminen, rakenneuudistukset, tyOurien piden-

tyminen seka teknologian ja digitalisaation kehitys. (Sivonen 2017.)
2.2.1 Osaamisen johtaminen osana strategista henkildstojohtamista

Osaamisen johtaminen on laaja ja vastuullinen johtamisen osa-alue, joka ei kosketa vain
esihenkilda. Tyontekijoilla on myos vastuu omasta oppimisestaan. Esihenkilon tulee johtaa
kuitenkin oppimista pddmaaratietoisesti, jotta opittua osaamista on mahdollista kayttaa ja
hyddyntaa jatkossa optimaalisesti. Osaamisen johtamisessa korostuu johtajan pyrkimys
tunnistaa ja mahdollistaa osaamisen hyddyntdminen niin yhteisd- kuin yksilétasolla. (Jauhi-
ainen 2019, 4.) Andersonin ja Willsonin (2009, 3) mukaan osaamisen johtaminen koostuu
viidesta elementista: 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 etsintaa, jaka-
mista, tallentamista ja esittdmista helpottavat tietotekniikan kayttdminen 5. osaamisen joh-

tamisen prosessi edesauttaa oppimista, uuden tiedon tuottamista ja kehittamista.

Osaamisen kehittdminen koostuu suunnitelmallisesta osaamisen yllapitamisestd seka
osaamisen paivittamisesta tulevaisuuden tarpeisiin. Osaamisen kehittamisessa poistetaan
myds tarpeettomia osaamistarpeita korvaamalla ne tarvittavalla tai taysin uusilla. Se perus-
tuu tietoon, jossa osaamisen ennakoinnilla hankitaan osaamistarpeita tulevaisuutta varten.
Osaamista voidaan kehittaa erilaisilla menetelmilla. Naitd menetelmia ovat muun muassa
palautteen antaminen, vierailut, verkostot, omaehtoinen koulutus seka perehdyttaminen ja
tydhonopastus. Osaaminen ja sen johtaminen kuuluvat tdrkeana osana strategista henki-
|6stéjohtamista. Osaavat tydntekijat ovat merkittavia resursseja palveluiden tuloksellisuu-
den seka johtamisen kannalta. Osaamisen ennakoinnilla pyritdan varmistamaan kehittymi-
nen tulevaisuuden tarpeisiin seka organisaation strategian toteutuminen. Kunta-alan toimin-
taymparistdissa tapahtuu talla hetkelld muutoksia, jotka vaativat erilaisia osaamistarpeita.
Naitad ovat esimerkiksi teknologiakehitys, rakenneuudistukset seka tydurien pidentyminen.
Jatkuvat muutokset edellyttavat erilaisia osaamistarpeita. Muutokset liittyvat suoraan myos
henkildston tarpeeseen ja maaraan seka siihen, mita tarpeita ja vaatimuksia tulevissa rek-

rytoinneissa painotetaan. (Sivonen 2017.) Osaamisen kehittamisestd on myds saadetty



laki. Lain tarkoituksena on edesauttaa tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittamista.

(Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittamisesta 1136/2013, 1 §.)



3 Esihenkiloiden perehdytys
3.1 Esihenkilotyd

Esihenkilotyd nahdaan yksikon tai ryhman johtamisena, jossa alaisia on vahintaan yksi.
Yleisimmin esihenkilon alaisuudessa tyoskentelee kuitenkin enemman kuin yksi tyontekija.
Esihenkilotyd perustuu tyon nakyvyyteen ja hyvaan johtamiseen. Matala hierarkia, toimi-
vuus seka yhteisdllisyys ovat nykypaivan esihenkildtydn kulmakivia. Esihenkild vastaa osal-
taan organisaation toiminnasta ja tuloksellisuudesta seka tyontekijoiden tyomotivaatiosta.
Esihenkildn tulee johtaa alaisiaan maaratietoisesti ja vastuullisesti kyeten samalla teke-
maan epamieluisia paatoksia ja mahdollisesti tuottamaan pettymyksia. Hyvalla esihenkilo-
tydlla varmistetaan saumattomassa yhteistydssd organisaation strategiaa toteuttava toi-
minta. Esihenkildn tulee luoda tydymparistd, jossa tyontekijat kokevat osaavansa tyonsa ja
tuntevat sen merkitykselliseksi sekad ovat motivoituneita sen toteuttamiseen. (Isosomppi
2017, 15-16.)

Nykyaikaisissa organisaatioissa johtajuusroolit ovat valitettavan usein epaselvia. Esihenki-
IGilta vaaditaan organisaation muuttuvissa tilanteissa ammatillista johtamiskykya. Hyva esi-
henkild kykenee rakentamaan pysyvia yhteistyOsuhteita tyontekijoiden, kollegoiden, mui-
den johtajien, yhteistydkumppaneiden sekd organisaation tavoitteellisen strategiaan liitty-
vien henkildiden kanssa. (Hopen 2010, 6-7; Sutinen & Haapakorva 2021, 20.) Esihenkil6-
tyo koetaankin tyon vaikuttavimpana osana. Esihenkilot edustavat oman toimintansa lisaksi

organisaatiota, tydyhteis6a seka palvelua. (Aulankoski & Lundahl 2018, 48—49.)

Esihenkilotyon yleisimpina piirteina nahdaan kontrolli ja uuden luominen. Esihenkil6lla on
vastuu ja valta, jolloin hanella on paasy organisaation tietoihin. Naiden tietojen pohjalta esi-
henkildlle mahdollistetaan paatdsten ja suunnitelmien toimeenpano omassa yksikdssa.
(Isosomppi 2017, 16.) Esihenkiloty® koostuu muun muassa yksikdn tyoturvallisuudesta ja
tyéhyvinvoinnista, tydntekijéiden informoinnista, laitteiden, koneiden ja tydvalineiden kun-
nossapidosta ja kaytdon perehdyttdmisestd, yhteydenpidosta yhteistydbkumppaneiden
kanssa, organisaation tyohyvinvointi- ja tyokykytavoitteiden mittaamisesta, varhaisesta tu-
esta ja kehityskeskusteluista, tyontekijdiden tukemisesta tydn tai siviilieldaman kuormitta-
essa seka ennen kaikkea tyontekijdiden kouluttamisesta ja perehdyttamisesta. (Tyoterveys-

laitos a.)

Esihenkilotyo jaetaan usein henkildiden ja asioiden johtamiseen. Henkiloston ja asioiden
johtamisen erottaminen ei ole kuitenkaan tarpeen, silla johtaminen tehdaan yhtaaikaisesti
asioiden seka henkildiden valilla. (Aulankoski & Lundahl 2018, 48—49.) Nailla kahdella osa-



alueella on merkittava rooli organisaation tavoitteellisuudessa seka tuloksellisuudessa. Asi-
oiden johtamisella luodaan jarjestelmallisyytta ja pysyvyytta organisaatiossa. Tallgin johta-
misessa korostuu ongelmanratkaisukyky, tydn loppuun saattaminen seka vastuullisuus.
Henkiliden johtaminen luo uusia toimintatapoja seka innovaatioita. Henkildiden johtaminen
perustuu henkiléston tydpanoksen parantamiseen ja sen tuottavuuteen. (Isosomppi 2017,
17.)

3.2 Hyvan esihenkilon ominaisuudet

Vahala (2014, 38, 53-56) nostaa tutkimuksessaan esille hyvan esihenkilén ominaisuuksina
vuorovaikutustaidot, oikeudenmukaisuus, esihenkildn itseluottamus, tyontekijdiden tasa-
puolinen kohtelu, paatoksentekokyky seka esihenkilon itsetuntemus. Tutkimuksen mukaan
naiden ominaisuuksien mydta toimiva arki, esihenkildn itseluottamus ja tydntekijdiden kuu-
lemisen taito koettiin merkittavimmiksi hyvan esihenkildn ominaisuuksiksi. Myés Doz ym.
(2017) ovat listanneet esihenkildlle ominaisia kayttaytymismalleja. Naitéd ovat muun muassa
yhteisty0 poikkihallinnollisesti, delegointi ja itseohjautuvien alaisten hyvaksyminen, kokeilu-
jen mahdollistaminen, jarkeva riskinotto, rauhallisuus haastavissakin tilanteissa seka kuun-

telemisen taito ja luottamus henkilékuntaan.

Hyvan esihenkilén ominaisuuksina ndhdaan myds ammatillisuus, aitous ja esimerkillisyys.
Han on perehtynyt ja tietoinen tydlainsaadanndsta, organisaation strategiasta, omasta sub-
stanssialastaan, erilaisista tietojarjestelmistd seka alaistensa tyon sisallosta. (Isosomppi
2017, 16-17.) Esihenkil6 varustaa tydntekijansa henkisilla voimavaroilla ja hyvallda amma-
tillisella osaamisella (Aulankoski & Lundahl 2018, 48—49). Lisaksi esihenkilon tulee kyeta
reflektoimaan omaa kayttaytymistaan seka toimintaansa, mutta myds toimia esihenkiléteh-
tavassa aktiivisena johtajana nayttden esimerkkia alaisilleen (Jarvinen 2011, 142—-148). Hy-
van esihenkilén ominaisuuksiin kuuluukin hyvat henkiléstdjohtamisen taidot (Isosomppi
2017, 17).

Esihenkild on onnistunut tydssaan, mikali han pystyy luotsaamaan tydyhteis6d parempaan
tulokseen (Aulankoski & Lundahl 2018, 48—49). Hyva esihenkild toimii tydn mahdollistajana
ja organisaation vaatimusten yllapitajana ennemmin kuin auktoriteettina. Talloin esihenkild
antaa tyontekijoille vastuuta ja tilaa tyon toteuttamiseen ja osoittaa luottamusta tyontekijoita
kohtaan. (Isosomppi 2017, 67—68.) Isosompin (2017, 67-68) tutkimuksen mukaan luotta-
mus ndhdaan yhtena tarkeimpana tekijana esihenkildn ja tydntekijdiden valilla, joka koros-

taa tyontekijan avoimuutta esihenkilda kohtaan myos yksityiselaman ongelmissa.
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Tydymparistot muuttuvat jatkuvasti, jolloin esihenkildn tulee ohjata seka antaa tukea tydyh-
teisdlle ohjeiden sijaan. Tydymparistdjen ja organisaatioiden suurimpana muuttujana pide-
taan digitalisaatiota. Taidoilla, joilla esihenkild on ennen suoriutunut tyéstaan, ei enaa par-
jaa. Digitalisaation my6té esihenkildymparistét muuttuvat yha enemman valmentavaan tyo-
kulttuuriin, jossa vaaditaan muun muassa riittdvaa tietoteknistd osaamista. (lbarra &
Scoular 2019, 3.) Tana paivana esihenkildltd vaaditaankin paljon ja esihenkilén rooli on
muuttumassa yha enemman valmentajan rooliin. Valmentavassa tyokulttuurissa esihenkil
nayttaa omalla esimerkillaan ja luo nain ollen yksikon vaatimustason. Esihenkilon esimerkki
ja kayttaytyminen tulee olla sellaista, millaista esihenkil6 vaatii seka olettaa tydyhteison to-
teuttavan. Esihenkild ei voi vaatia tyoyhteisolta sellaista, mita ei itse hallitse tai ole valmis
toteuttamaan. Esihenkilo luotsaa tydyhteis6a organisaation strategian mukaan ammatillisin
perustein eika tuo omia henkildkohtaisia mielipiteitaan tai tunteitaan tdissa esiin. (Jarvinen
2011, 142-148.) Hyva esihenkild tuntee ja hallitsee myos tyéssa vaadittavan lainsaadan-

non (Tydturvallisuuskeskus 2019).

Lappalaisen (2016, 19, 28, 31) tekeman selvityksen mukaan esihenkilétydhén vaaditaan
kolmen tason kokonaisuus. Ndma tasot ovat persoonallisuus ja arvot, substanssiosaami-
nen seka opittavissa oleva tietotaito. Selvityksessa ilmenee esihenkildlta vaadittavia taitoja
ja ominaisuuksia, jotka ovat listattu tarkeysjarjestykseen. Naita taitoja ja ominaisuuksia ovat
muun muassa ajantasainen tieto ja tiedon jakaminen, selked viestintd seka luotettavuus.
Selvitysta tarkasteltaessa huomataan, etta vastaajien sukupuolella tai ialla ei ole merkitysta
siihen, mita esihenkil6ltd odotetaan. Selvityksen mukaan miehet ja naiset odottavat saman-

kaltaisia taitoja ja ominaisuuksia esihenkildltaan.
3.3 Esihenkilotyon tuoma vastuu

Esihenkildtyon vastuu sisaltdd muun muassa tyoturvallisuuslain tybnantajan huolehtimis-
velvoitteesta. Esihenkild vastaa tyon toiminnallaan sekd ammattitaidollaan itsestdan, alai-
sistaan, tyoturvallisuudesta seka muista vastuullisista tehtavista. Esihenkilon tulee tietaa
vastuut ja velvoitteet tydssaan, joita hanen tulee noudattaa lakien edellyttdmalla tavalla.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8 §.) Esimerkkina tydturvallisuuslain 14 §, joka velvoittaa pe-
rehdyttdmaan uudet tyontekijat lain tuomien kriteerien mukaisesti ja taydentamaan niita tar-
vittaessa (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 14 §).

Esihenkilotyon ikaviin puoliin kuuluu tydskentelyn valvominen; on puututtava tyon epakoh-
tiin ja ongelmatilanteisiin (Aulankoski & Lundahl 2018, 48—49). Esihenkilon tuntiessa omat
vastuut ja velvoitteet seka toimiessa niiden mukaan, han pystyy luomaan alaisilleen turval-

lisen tydympariston, jossa huomioidaan tydntekijan psyykkiset ja fyysiset kuormitustekijat.
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(Jantunen 2021.) Esihenkilé on my6s vastuussa siita, etta han johtaa tydyhteisda tasa-ar-
voisesti. Talldin kaikki ovat tasavertaisia riippumatta sukupuolesta, iasta, uskonnosta, tai
osatyOokykyisyydesta. (Tyoterveyslaitos a.) Vastuullisella toiminnalla esihenkild nostaa or-

ganisaation tyéhyvinvointia seka lisda organisaation tuottavuutta (Jantunen 2021).

Esihenkilotydssa vastuu on nykyaan suuri, joka aiheuttaa moderniin tydelamakulttuuriin tyo-
peradistd stressid seka tyduupumusta. Esihenkild tarvitsee tietotaitoa stressin hallintaan,
jotta lakien ja vaatimusten mukaiset tyot tulee tehtya eika esihenkilon henkilokohtainen
stressinsietokyky ylity. Tydstressia ja —uupumusta aiheuttavia tekijoita ovat rajalliset henki-
I6stoéresurssit, liian tiukat deadlinet, tydn henkinen kuormittavuus, liiallinen tydmaara, kiire,
byrokratia seka useat tietojarjestelmat. (Kallio & Kivistd 2012, 12-50.) Tilastokeskuksen
(2020) vuonna 2018 tekeman tydolotutkimuksen mukaan selkein kuormitustekija tyossajak-

samiseen on digitaitojen riittamattomyys.

Tydtehtdvan voimavarat Estevaatimukset
« Itsendisyys, omaan tyohon Energiaa vievat, tyontekoa
vaikuttaminen haittaavat (mm. byrokratia,
+ Osallistuminen paatoksentekoon tyoroolien ristiriidat,
« Tehtdvien vaihtelevuus ja epatarkoituksenmukaiset
monipuolisuus tyovalineet
‘ KEh'_ttaVyYS' tyossa Tyon vaatimukset
onnistuminen Edellyttavat
o~
Sosiaaliset voimavarat YECiravarad ponnEERs
Edistavat
* Tuki kollegoilta ja esimiehelta tavoitteiden
« Yhteistyo saavuttamista Haastevaatimukset

* Palaute ja arvostus Innostavat vaikkakin samalla

. . . voivat myos kuormittaa (mm.
Organisatoriset voimavarat tybmadrs, aikapaine, vaikeat

* HR kaytannét tehtavat, suuri vastuu)

* Tyo-perhe-joustot jne

Kuvio 1. Tydn voimavarat ja vaatimukset (mukaillen Tyo6terveyslaitos b)

Vaikka esihenkil6tydn vastuu on suuri ja saattaa altistaa tydperaiseen stressiin ja tyduupu-
mukseen, tyon imua lisda erindiset voimavarat esihenkilétydssa. Naitd voimavaroja ovat
muun muassa kollegiaalinen tuki, tydn tuloksellisuus ja sen ndkeminen, monipuoliset tyd-
tehtavat, tavoitteiden ja roolien selkeys, mahdollisuus vaikuttaa, saanndllinen palaute, ar-
vostus, oikeudenmukaisuus seka riittdva tiedonkulku. (Tyoterveyslaitos b.) Hyvalla pereh-

dytyksella sitoutetaan esihenkilo tydhonsa, mutta silld on myos selva yhteys tyohyvinvointiin
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ja viihntyvyyteen. Tydnopastus seka onnistunut perehdytys tukevat esihenkilda ja ovat oleel-
linen osa esihenkilon tydnhallintaa. (Eklund 2018, 31; Juuti & Vuorela 2015, 63.)

3.4 Perehdytyksen sisaltd

Perehdytys tarkoittaa kaytanteita, joissa tydntekijoille opetetaan tydnkuva sekad heidat so-
peutetaan tydyhteison jaseniksi. Perehdytys perustuu vanhan tiedon soveltamiseen, uuden
oppimiseen seka tiedon paivittdmiseen ja ne kuuluvat perehdyttajan lisdksi koko organisaa-
tiolle. Hyva perehdytys on uuden tyontekijan ja organisaation vuorovaikutussuhde. Tassa
suhteessa on tilaa kysymysten esittdmiselle seka vastausten saamiselle. Perehdytys alkaa
toisiinsa tutustumisella, jolloin muodostetaan luottamussuhde ja kyetaan ymmartamaan eri
osapuolia. Luottamussuhde seka kyky ymmartaa toista ovat perehdytyksen kulmakivia. Pe-
rehdytykseen tarvitaan organisaatiolta resursseja, silla laadukas perehdytys vaatii pitkajan-
teisyyttd, lukuisia toistoja seka riittavasti aikaa. (Huhtakangas & Savola 2017, 8-9.) Pereh-
dytyksen voidaan katsoa alkaneeksi jo rekrytoinnista. Perehdytys kestaa siihen saakka,
kunnes perehtyjalla on valmius toimia itsenaisesti tydssaan. Perehdytyksen tarkkaa aika-
valia tai kestoa on haastava vakioida tai arvioida, silld perehdytykseen vaikuttaa perehdy-
tettdvan ammatillinen osaaminen, tulevat tyotehtavat ja tydkokemus. Perehdytysta suunni-
teltaessa my6s perehtyjan ialla on merkitysta. (Osterberg 2014, 116.) Perehdytys voidaan
aloittaa siis jo ennen ensimmaista virallista tyopaivaa, esimerkiksi tydosopimuksen allekirjoit-
tamisen jalkeen. Uudelle tydntekijalle voidaan antaa materiaaleja tutustuttavaksi. (Hyppa-
nen 2013.) Allén-Ollasin (2019, 19-20) tekemassa tutkimuksessa nousee esille ennakko-
materiaalien tarkeys uudelle tyontekijalle, etenkin tilanteissa, joissa tyontekija tulee organi-
saation ulkopuolelta. Varsinainen tutustuminen ja perehtyminen organisaatioon seka tyo-

yhteisoon alkaa kuitenkin vasta téiden alettua.

Perehdytys sisaltaa perehdyttamisen seka tydnopastuksen (Kuvio 2). Perehdytyksessa tu-
tustutaan tydkavereihin ja tydpaikan muihin henkil6ihin, kuten asiakkaisiin ja muihin esihen-
kildihin, seka itse tybpaikkaan. Perehdytyksen aikana perehtyja tunnistaa toimintatavat ja -
ajatuksen. Tyohonopastuksessa tutustutaan tyon vaiheisiin ja tyokokonaisuuteen. Tyon-
opastus sisaltaa kaiken opastuksen liittyen tyotehtaviin seka tyoturvallisuuteen. (Ahokas &
Makelainen 2013.)
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Perehdytys
Perehdyttaminen Tyénopastus
“Talo tutuksi”, yritykseen, tydyhteiséon ja talon “Ty6 tutuksi”, tyotehtdviin perehdyttaminen ja
tapoihin perehdyttaminen. opastaminen.

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

Perehdytyksen sisaltd koostuu tavoitteellisuudesta, suunnitelmallisuudesta, vuorovaikutuk-
sesta ja verkostoitumisesta, vastuunjakamisesta, tuesta, kannustuksesta seka perehdytyk-
sen saanndllisesta seurannasta ja arvioinnista (Huhtakangas & Savola 2017, 8-9). Pereh-
dytyksen tarkeys korostuu myoés useiden tutkimusten tuloksissa (Markos & Sridevi 2010,
93; Sannemann ym. 2020, 39; Ryynanen 2020, 258). Sannemann ym. (2020, 39) tutkimuk-
sessa korostetaan myos normatiivisella tasolla sitoutuneiden seka nuorten perehdytyksen

suunnitelmallisuuden, laadukkuuden seka toteutuksen tarkeytta.

Tyoturvallisuuslaki maarittelee  myos perehdytyksen kriteereja. Tyoturvallisuuslain
(738/2002, 14 §) mukaan:

1) tydntekijd perehdytetéén riittdvasti tybhoén, tyépaikan tybolosuhteisiin, tyd- ja tuo-
tantomenetelmiin, tybssé kéytettéviin tyovélineisiin ja niiden oikeaan k&ytt6én seké
turvallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tydn tai tehtdvén aloittamista tai ty6teh-
tdvien muuttuessa seké ennen uusien tyévélineiden ja tys- tai tuotantomenetelmien

kayttéon ottamista;

2) tyéntekijélle annetaan opetusta ja ohjausta tydn haittojen ja vaarojen estdmiseksi
seké tyosté aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran véltta-

miseksi;

3) tybntekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta sdéaté-, puhdistus-, huolto- ja korjaus-

téiden seké héirié- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyéntekijélle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetéan tarvittaessa.
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Perehtyjan ensimmaiset tydpaivat ovat kuormittavia, silld paivat sisaltavat paljon uutta tie-
toa ja opittavaa. My0s jatkuva valppaana olo ja aivojen kuormitus vasyttavat. Perehdytyk-
sen alkumetreilld on erityisen tarkeda huolehtia perehtyjan jaksamisesta eikd hanta saa
jattaa yksin, silld alkumetreilld perehtyja muodostaa kasityksia organisaatiosta. Epamielui-
sat ja negatiiviset kokemukset muistetaan yleisesti paremmin kuin mukavat ja positiiviset.
Perehdyttajalla on siis iso rooli organisaation positiivisen kuvan luomiseksi, silla negatiivisia
kasityksia ja kokemuksia on vaikea muuttaa myohemmin. Perehdyttdaminen ei mydskaan
kuulu vain perehtyjan alkumetreille, silld perehdytystd kuuluu saada tarpeen vaatiessa.
Pitka poissaolo tai sairausloma voivat olla yksi syy lisdperehdytyksen tarpeeseen. Kaikkea
osaamista ei kuitenkaan voida perehdyttamisellakaan taata, vaan tyontekija siirtyy oppi-
maan itse tydn pariin. Tyota tekemalld tydntekija oppii ja havaitsee puutteet, joista mahdol-

linen palautteen saaminen auttaa kehittymaan entisestaan. (Juuti & Vuorela 2015, 65-69.)
3.4.1  Onnistunut perehdytys ja sen hyodyt

Onnistunut perehdytysprosessi perustuu hyvaan suunnitteluun. Perehdytysprosessin suun-
nitteluun tulee osallistaa mahdollisimman laaja otanta organisaation henkil6stda, joka mah-
dollistaa erilaiset kokemukset, keskustelut seka eridvat mielipiteet toimivasta perehdytys-
prosessista. Yhdessa tehdyn suunnitelman tarkoitus on koota yhteinen kasitys siita, mita
yksildllinen perehdytysprosessi sisaltda ja mita se tarjoaa uudelle tydntekijalle. Perehdytys-
prosessin suunnitelma perustuu organisaation tarpeisiin seka vaatimuksiin. Ajantasainen ja
selked perehdytyssuunnitelma takaa perehdytettavalle kattavan perehdytyksen. (Eklund
2018, 74-75.) Organisaation koko vaikuttaa kuitenkin perehdytyksen suunnitteluun ja to-
teutukseen osallistuvien henkildiden maaraan. Pienessa organisaatiossa perehdyttajana
saattaa olla vain l&hiesihenkil®, joka toimii samaan aikaan tydkaverina. Suuremmassa or-
ganisaatiossa perehdytysprosessissa saattaa olla mukana useita perehdyttajia, kehittdmi-
sesta vastaava henkil6 tai yksikko seka lukuisia henkildstbammattilaisia. (Ahokas & Make-
l&inen 2013; Eklund 2018, 139—140.)

Perehdytysprosessin suunnitelma alkaa tavoitteiden maarittdmisella. Nama tavoitteet oh-
jaavat perehdyttajan seka perehdytettavan yhteistd matkaa kohti organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Perehdytyksen tavoitteiden maarittamisen jalkeen siirrytdan suunnitelman
laatimiseen. Perehdytyssuunnitelmassa tulee vastata kysymyksiin kuka, mita, milloin, mi-
ten ja kenelle. Sana kuka viittaa henkiloon, joka on vastuussa perehdytyksesta. Han voi
olla perehdyttaja tai organisaation esihenkil®, joka on vastuussa perehdytyksen jarjestami-
sesta. Sana mita viittaa tehtaviin seka toimintatapoihin, joita perehdytyksen aikana kdydaan
l&pi. Naista asioista muodostuu perehdytyksen runko. Jarjestelmat, toimintatavat, pelisdan-

not, tehtavat seka laitteet ovat asioita, joita tyontekija tarvitsee uudessa tydssaan. Sana
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milloin viittaa ajankohtaan seka aikajaksoon, joita perehdytykseen kaytetaan. Talloin 1api-
kaytavat asiat jasennellddn perehdytysprosessin aikajaksolle loogiseen jarjestykseen.
Sana miten viittaa perehdytyksen toteuttamiseen. Talldin yritetdan I6ytaa seka perehdytta-
jalle, ettd perehdytettavalle mielekkain tapa uuden oppimiseen. Erilaisia perehdytysmuotoja
ovat muun muassa ryhmatyoskentely, kdytannon tekeminen, koulutustilaisuudet, keskuste-
lut, verkkokurssit seka erilaiset webinaarit. Sana kenelle viittaa perehdytettavaan. Jokai-
sessa perehdytyssuunnitelmassa tulee huomioida perehtyjan yksildlliset ominaisuudet seka
suunnitelmaa tulee muokata niin, ettd nama ominaisuudet ovat huomioitu. (Eklund 2018,
76-80.)

Onnistuneen perehdytyksen olettamus on, ettad perehdytyksen toteutumista seka asetettu-
jen tavoitteiden saavuttamista tulisi seurata ja arvioida. Seurannan ja arvioinnin avulla seka
perehdyttaja ettd perehtyja saa tietoa mahdollisen lisdperehdytyksen tarpeesta. Lisapereh-
dytyksen tarvetta ei voida ennalta tietaa, jolloin seurannan avulla tukea ja apua voidaan
tarjota tarvittavassa vaiheessa, tarvittavaan aiheeseen. Seurantaa ja arviointia voidaan to-
teuttaa muun muassa perehdytyskeskusteluilla. Perehdytysprosessiin tulee varata riitta-
vasta resursseja, etenkin aikaa. Kiire on yleisimpia syita, jonka vuoksi perehdytys on jaanyt
puutteelliseksi. My6s niin sanottu hiljainen tieto jaa usein siirtymatta kokeneilta tyontekijoilta
vasta-alkaneille, silla kollegat eivat enaa kohtaa fyysisesti. Tapaamiset ovat usein virtuaali-
sesti, jolloin hiljaisen tiedon jakamista ei koeta luontevaksi. (Eklund 2018, 119-123, 141—
157.) Itse perehtyjalld on myds vastuu ja velvollisuus omasta perehtyneisyydestaan seka
oppimisestaan. Jokainen oppii eri tavalla; yksi haluaa seurata vieresta toista tyontekijaa,
toinen haluaa kirjallisen materiaalin kaikesta, kun taas kolmas oppii itse tekemalla ja kokei-
lemalla. Perehdytys vie aikaa ja oppiminen vaatii toistoja. Kattava perehdytys ei kuitenkaan
takaa mitaan, jos itse perehtyja ei ole valmis ottamaan vastaan tata oppia. (Kupias & Peltola
2009, 70; Kupias & Peltola 2019, 36.)

Resurssit sekd aika nahdaan perehdytyksen keskeisina asioina perehdytyksen taloudelli-
sesta ndkodkulmasta katsottuna. Hyva perehdytysprosessi perehdyttdd uuden tydntekijan
taloudellisesti lyhyessa ajassa. Tuloksena on seka tuloksellinen etta tehokas tyontekija. Ta-
loudellisesta perehdytyksesta hyotyy seka organisaatio, perehdyttja ettd perehdytettava.
(Armstrong 2003, 453; Eklund 2018, 76—80.) Onnistunut perehdytys tuo tyontekijan osaa-
misen sekd ammattitaidon tydssad monipuolisesti esille. Perehdytyksen ollessa onnistunut
tyontekija suhtautuu tydhdénsa myodnteisemmin seka sitoutuu tydyhteis66n lujemmin. (Huh-
takangas & Savola 2017, 11-13.) Ennen perehdyttdminen on ndhty tydnantajaa velvoitta-
vana elementtina. Tata velvoitetta on ohjannut erilaiset lait, kuten laki yhteistoiminnasta yri-

tyksissa, tyoturvallisuus- ja tydsopimuslaki. Nykypaivana kuitenkin yha enenevissd maarin
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perehdyttamisessa korostuu myds tydntekijan vastuu, jolloin onnistuneen perehdytyksen

indikaattorina toimii dialogisuus seka vertaismentorointi. (Eklund 2018, 119-122.)

Onnistuneella seka tasokkaalla perehdytyksella on positiivisia vaikutuksia niin tydntekijaan,
kuin myds tyOyhteis6on seka organisaatioon. Vaikutukset nakyvat etenkin nyt sosiaali- ja
terveysalan tyévoimapulan aikaan. Tydntekij6itd on haastavaa saada ja rekrytointiprosessit
ovat pitkid, mutta onnistuneella perehdytyksella tydntekijdiden sitoutuneisuus ja pitovoima
kasvaa. Eklund (2018) on nostanut esille Kammeyer-Mueller ym. (2013) tutkimuksen, jossa
tarkasteltiin tyontekijan saaman tuen merkitysta sitoutumiseen 90 paivan ajan. Saatu tuki
ensimmaisien kuukausien perehdytyksen aikana vaikutti merkittavasti tyontekijan sitoutu-
neisuuteen seka tyon tuloksellisuuteen verrattuna myohemmin saatuun tukeen. Eklund
(2018) on nostanut myds Farrenin (2007) tutkimuksesta esiin, ettéd systemaattisella pereh-
dytyksella tyontekijan todennakoisyys tyoskennella viela kolmen vuoden kuluttua samassa
organisaatiossa nousi 58 %. (Eklund 2018, 31-35.) Byford ym. (2017, 79) toteavat, etta
kattavalla perehdytyksella on selva yhteys tuottavuuden saavuttamiseksi ilmeisen lyhyessa
ajassa. Myos Ross ym. (2014, 728) mukaan taloudellisesti nakokulmasta katsottuna katta-
van perehdytyksen saaneet tydntekijat kykenevat tydskentelemaan kaksi kuukautta aikai-

semmin organisaatiolle tuottavasti kuin vaillinaisen perehdytyksen saaneet tyontekijat.
3.4.2 Perehdytysmetodien valinta

Perehdytysmetodeja valittaessa tulee ottaa huomioon perehtyja yksilona. Useamman me-
todin kayttaminen rikastaa perehdytysprosessia tuoden vaihtelua ja lisaten oppimistehok-
kuutta. Jokaisella perehtyjalla on yksildllisia oppimismetodeja, jolloin menetelmat, jotka toi-
mivat jollakin, eivat valttamatta toimi toisella. Vierihoitomenetelmaa kaytetaan kaytannon
tyétehtavien perehdyttdmiseen, jolloin perehtyja oppii ja katsoo mallia perehdyttajan tyds-
kentelysta. Vierihoitomenetelman rinnalla kaytetaan usein itsenaista perehtymista erilaisten
materiaalien ja kurssien avulla. Itsendinen perehtyminen pienentdd perehdyttdmisen ai-
heuttamia henkildstokustannuksia, mutta se ei kuitenkaan korvaa henkildiden valistd vuo-
rovaikutusta. Vuorovaikutus perehtyjan ja perehdyttajan valilld on korvaamatonta, joten pe-
rehtyjaa ei tule systemaattisesti jattda perehtymaan taysin itsenaisesti. (Kaijala & Tolvanen
2020, 178.)

Brown (2017, 2) on nostanut tydssaan esille, etta jokaisen uuden tydntekijan kuuluisi saada
yksilollisesti suunniteltu perehdytyssuunnitelma, joka vastaa tyOontekijan tarpeisiin tyon na-
kékulmasta. Perehdytyssuunnitelman rinnalla perehdytettava tyontekija tarvitsee perehdyt-
tajan, jolla on valmiudet antaa kattava perehdytys, neuvoa ja ohjata perehdytettavaa riitta-

van ajan kanssa (Ketola 2010, 59). Yhden perehdyttajan lisaksi perehdytysprosessissa kay-
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tetdan usein tiimioppimista. Se perustuu kokemusten vaihtamiseen ja vuoropuheluun, jol-
loin oppi saatetaan koko organisaation kayttéon. Tiimioppiminen toimii perusedellytyksena

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

Perehdyttaminen kannattaa aloittaa yksinkertaisista, usein toistuvista tehtavista, jolloin pe-
rehtyjalle saadaan aikaan monia toistoja ja ndin ollen han oppii suoriutumaan nopeasti hel-
poista tydtehtavista itsendisesti. Tama antaa perustan oppia haastavimpia asiakokonai-
suuksia. (Kupias & Peltola 2009, 36-37; Eklund 2018, 55, 182.) Koko perehdytysprosessin
tueksi perehtyjalle tulee antaa kattava aineisto yhteistydkumppaneista, vuosi- ja toiminta-
kertomuksista seka erilaisista tietojarjestelmistd. TAman lisaksi perehtyjalla tulee olla tieto
organisaation keskeisimmista henkil6ista ja heidan yhteystietonsa. (Joki 2018, 119.) Pereh-
dytysprosessin metodina voidaan kayttdd myds erilaisia koulutuksia ja tilaisuuksia tyonte-
kijoille yhtenaisesti, esimerkiksi tervetulotilaisuudet tehostavat perehtyjan kuuluvuutta orga-
nisaatioon. Yhteisissa tilaisuuksissa organisaatio voi tiedottaa suurempaa joukkoa, jolloin
perehdytysprosessi tehostuu ja perehtyja paasee oppimaan seka verkostoitumaan laajem-
min. (Eklund 2018, 183.)

Perehdytysmetodeja valittaessa tulee huomioida myds perehdytettdvan ika, koulutus ja tyd-
kokemus (Joki 2018, 86; Tyosuojeluhallinto 2020). Helpoilta ja itsestaan selviltéa tuntuvat
asiat organisaatiossa saattavat tulla uuden tyontekijan eteen ensimmaista kertaa. Koke-
mattomampi tyontekija saattaakin tarvita enemman perehdytysta perusasioissa. (Joki 2018,
86.) Taman vuoksi perehdyttajan on hyva olla kaytettavissa perehdytysprosessin alussa
kokopaivaisesti, oli perehdytysmetodi mik&d tahansa. Metodien valinta ja perehdytyspro-
sessi alkaa jo uuden tydntekijan rekrytoinnista. Hyvin suunniteltu perehdytys metodeineen
lyhentaa perehdytysprosessiin kaytettavaa aikaa ja saastaa nain ollen kustannuksia. On
arvioitu, ettd uuden tyontekijan perehdytysprosessiin kuluu noin 2000—-3000 €. Organisaa-
tiot suosivat myds usein verkko-oppimisymparistéja perehdytyksessaan. (Liski ym. 2007.)
Jeffery ja Werthman (2015) eivat miella verkko-oppimisymparistdja parhaaksi tavaksi oppia
ja perehtya uusiin asioihin vaan perehdytyksen tehostamiseksi tulisi kayttda monia eri me-
todeja. Srimannarayana (2016, 630) painottaa kasvotusten seka internetissa tapahtuvan
perehdytyksen yhdistamisen tehokkuutta. Metodien yhdistamisen lisdksi tietoa tulisi jakaa
organisaatiossa yli yksikkoérajojen. Cheng ja Chau (2016, 259) ovat my0s sita mielta, etta
perehdytysprosessissa oppiminen tehostuu kaytettaessa useita perehdytysmetodeja moni-

puolisesti.
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3.4.3 Perehdytyksen seuranta

Perehdytysprosessin olennainen osa on seurata perehtyjan oppimista ja kehittymista (Ek-
lund 2018, 109). Perehtyjalle itselleen on myds tarkeda saada informaatiota siita, etta pe-
rehdyttaja sekd organisaatio ovat kiinnostuneita perehtyjan kehittymisesta ja osaamisesta.
liman systemaattista perehdytyksen seurantaa perehdyttdjan sekd organisaation on mah-
dotonta tietda, miten perehtyjan osaaminen ja verkostoituminen on edennyt. (Joki 2018,
121.)

Seurantaa voidaan kirjata yl6s seurantalomakkeeseen tai -taulukkoon. Kun asia tai tehtava
on perehdytetty, sekad perehtyja ettd perehdyttdja kuittaavat asian perehdytetyksi. Talla var-
mistetaan perehtyjan osaaminen molemmin puolin. Seuranta on myds tyéturvallisuuden na-
kokulmasta erityisen tarkeaa. Perehdytyssuunnitelman mukaisesti perehdytetyt osa-alueet
tallennetaan kuitattuna tydsuhdedokumenttien kanssa samaan arkistoon. (Tyoturvallisuus-
keskus 2016; Joki 2018, 121.) Perehdytysprosessin aikana on hyva pitaa seurantakeskus-
teluja, jolloin perehtyjalld on mahdollisuus keskustella omasta kehityksestaan. Seuranta-
keskusteluja voidaan pitda useita prosessin edetessa ja keskustelun osapuolina on aina
prosessiin osallistuneet henkilét. (Eklund 2018, 22.) Keskusteluissa voidaan tarpeen vaa-
tiessa paivittda perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytysprosessin paattyessa perehtyjan tulee
pohtia, miten perehdytyksessa on onnistuttu. Myos perehdyttdjien on hyva pohtia onnistu-
misia seka kehittdmiskohteita tulevien prosessien kehittdmisen kannalta. Prosessia tulee
kehittéda jatkuvasti, jotta samoja epakohtia ei toisteta. (Ahokas & Makelainen 2013; Eklund
2018, 122-123; Joki 2018, 121.)

3.4.4 Organisaation vastuu kaksisuuntaisessa perehdytysprosessissa

Perehdytysprosessi ndhdaan usein taysin yksisuuntaisena; tiedon antajana toimii tydnan-
taja ja tiedon vastaanottajana tyontekija. Ongelmaksi nousee tydntekijan hiljaisen tiedon ja
kokemuksen jakaminen seka kuulluksi tuleminen. TyOnantaja jaa taysin vaille tyontekijalta
saatua validia tietoa. (Eklund 2018, 38-39.) Tyontekijalla voi olla tarkeitéd mielipiteita ja na-
kemyksia seka uusia kehittamisideoita, jotka voivat olla arvokkaita tyonantajalle. Taman
vuoksi perehdytyssuunnitelmaa laatiessa tulee ottaa huomioon tyontekijan aikaisemmat ko-
kemukset, joita voidaan hyddyntaa vuorovaikutuksessa perehdytysprosessin aikana. Avoin
ja keskusteleva ilmapiiri mahdollistaa palautteen antamisen molemmin puolin ja tydnanta-
jalla on mahdollisuus oppia prosessin aikana tyontekijan lisaksi. Tyonantajan vastaanotta-
essa kehittdmisideoita ja palautetta toiminnasta, tyonantajakin toimii nain ollen perehtyjan

roolissa. Perehdytys voi onnistuessaan olla hedelmallinen prosessi niin tydnantajalle kuin
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tyontekijalle. TyOnantaja saa uusia nakemyksia ja ideoita, kun taas tyontekija saa vaikutta-
mismahdollisuuksia organisaatioon. (Kupias & Peltola 2009, 78—-80; Eklund 2018, 38—41.)

Organisaation nakokulmasta perehdyttamisprosessin tavoitteena voidaan pitaa uuden
tyontekijan tervetulleeksi toivottamista organisaatioon. Nain ollen uusi tyontekija implemen-
toidaan osaksi organisaatiota seka tyoyhteisoa. Pitkalla aikavalilla tarkeinta on sitouttaa
tyontekija organisaatioon, jolloin tyontekijan oppiminen yksilona on valttamatonta myos or-
ganisaation oppimiselle. Organisaation oppimalla ja hyddyntamalla tyontekijéidensa osaa-
mista, kykenee se mukautumaan alansa muutoksiin. Vastakohtana oppivalle organisaa-
tiolle nahdaan hierarkkinen seka byrokraattinen organisaatio, jossa esihenkildiden valta ha-
martyy suhteessa tydntekijdihin ja molemmin puolinen oppiminen nahdaan 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 tyota seka ihmisia kohti haluttua pdamaaraa (Seeck & Diehl 2017, 914). Vastuun
ansiosta normeilla ja tottumuksilla mahdollistetaan organisaation ekologisten, sosiaalisten
seka taloudellisten tavoitteiden saavuttaminen (Diaz-Carrion ym. 2019, 1). Organisaation
tulee myos tarjota riittdvat resurssit perehdytysvastuussa olevalle. Vaikka organisaatiolla
on iso vastuu perehdytysprosessista ja sen onnistumisesta, ei tule kuitenkaan unohtaa uu-
den tyontekijan vastuuta omasta oppimisestaan ja perehtyneisyydestaan. (Aaltonen 2018,
13.)

3.5 Perehdytys esihenkilotydhodn

Moilasen (2019) tekemien haastatteluiden mukaan vuosina 2018-2019 moni esihenkil®
koki saaneensa vajavaisen perehdytyksen. Haastatteluista ilmeni, ettd esihenkildt kokivat
epavarmuutta oman tyon sisallosta. Haastatteluista nousi esille esihenkildiden perehdytyk-

sen tarkeys, mutta myds sen vajavaisuus.

Yleisimmin esihenkilon perehdytys alkaa keskustelulla oman esihenkilon kanssa. Keskus-
telussa sovitaan tapa kommunikoida, luodaan perusta tulevaan yhteistydhon seka sovitaan
yhteiset pelisaannot. Tilanne vaatii aikaa, silla se on uuden esihenkilon tarkein tilanne. Uu-
den esihenkildn tulisi saada myo6s tuekseen mentori tai kokenut kollega, jonka kanssa uusi
esihenkild on yhteydessa sdanndllisesti avun ja tuen saamiseksi. Mentoroinnin avulla voi-
daan kehittda lahijohtamista seka vastata henkilostojohtamisen tyOstettaviin haasteisiin.
Mentorointisuhteessa uusi esihenkild saa kokeneelta kollegalta hiljaista tietoa, joka lisda

tyotyytyvaisyytta seka 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 (Tyo6terveyslaitos a).

Mentorointi lujittaa my6s organisaation kilpailukykya, silla uusi esihenkilo oppii vertaisiltaan
seka kollegoiltaan vahvistaen osaamistaan ja tata kautta yha organisaation kilpailukykya.
Mentoroinnilla voidaan saada apua haastaviin asiakastapauksiin. Mentoroinnilla lujitetaan
tyéhyvinvointia ja tydssajaksamista. (Jokelainen ym. 2015, 11-13.) Mentoreita voi olla myds
useita, riippuen tarpeesta. On hyodyllista kayttaa eri mentoreita eri aiheisiin jokaisen osaa-
misen ja vastuualueiden mukaan. (Salminen 2012, 230-233.) Uusi esihenkild voi saada
mentorilta erilaisia nakokulmia eri tapauksiin, tilanteisiin tai kaytantsdihin (Cashin & Newman
2010, 56).

Esihenkildiden perehdyttamisesta vastaa tydnantaja. Tydnantaja perehdyttdd uuden esi-
henkildn hanen tydhdnsa, vastuihin seka velvoitteisiin, joista hanen tydnsa koostuu. Pereh-
dyttaminen esihenkilon tehtavaan on erityisen tarkeaa tyoturvallisuuden seka tyohyvinvoin-
nin kannalta. (Jantunen 2021.) Esihenkilén perehdytysta koskevat kaikki samat kaytanteet,
vastuut, odotukset ja velvoitteet, kuin kaikkein muidenkin tyontekijoiden perehdytysta. Nai-
den lisdksi esihenkild tulee perehdyttaa tydsopimus-, tydlaki-, tybturvallisuus- ja tietosuoja-
asioihin seka erilaisiin hankintoihin, rekrytointiin seka kaytannon asioihin. Uuden esihenki-
I16n perehdytykselld tavoitellaan esihenkildn itsenaisyyden ja aktiivisuuden edistamista, tie-
dollisen ja taidollisen osaamisen yllapitamista seka kehittamista, myonteisen asenteen luo-

mista ja tyoturvallisuuden seka -terveyden edistamista. (Antola ym. 2020.)

Esihenkilon perehdytys on vastavuoroinen prosessi perehtyjan ja perehdyttajan valilla. Or-
ganisaatio voi antaa kattavan perehdytyksen, mutta esihenkilon omalla panoksella on myos
ratkaiseva asema perehdyttamisen onnistumiseen. Esihenkilén tulee noudattaa tydsopi-

musta ja tehda ty6 huolellisesti lait ja asetukset huomioiden. (Eklund 2018, 161-163.)
Aiemmat tutkimukset

Esihenkildiden perehdytysta on tutkittu tyydyttavasti Suomessa. Esihenkildiden perehdytyk-
seen ja tyytyvaisyyteen liittyvia tutkimuksia 16ytyy YAMK-tasoisena sekd pro graduina,
mutta varsinaisesti uusien esihenkildiden perehdytyksesta ei |I0ydy juurikaan tutkimustietoa.
Kansainvalisia tutkimuksia |0ytyy kohtalaisesti liittyen valmennukseen ja mentorointiin.
Naita ovat esimerkiksi Goodyear & Goodyear 2018, Eliades ym. 2016, Bianco ym. 2014
seka Raso 2011. Kang ja Sung (2017, 83) nostavat esille myds perehdyttamiseen liittyvien
tutkimusten vahyyden suhteessa perehdyttamisen tarkeyteen organisaation kilpailukyvyn
kannalta. Ketola (2010) sek& Aaltonen (2018) nostavat myds esille perehdyttamisesta 10y-

tyvan vain tyydyttavasti aineistoja ja tutkimustietoa. Kaytannon perehdytysoppaita [0ytyy
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jonkin verran, jotka perustuvat yksittaisten organisaatioiden tarpeisiin. Perehdyttdminen pe-
rustuu tietoihin ja kaytantdihin, jotka pohjautuvat ihmisten omista kokemuksista. Naiden

pohjalta on luotu aiheesta kirjallisuutta.
3.5.1 Esihenkildiden perehdytysmateriaali

Esihenkilon perehdytystd maarittaa aina lainsaadanto. Tarkeimmat lait, jotka kasittelevat
perehdytysta, ovat tyoturvallisuuslaki, tydsopimuslaki seka laki yhteistoiminnasta. Naissa
laeissa viitataan perehdyttdmiseen. Laeissa on huomioitu erityisesti tydbnantajan vastuu pe-
rehdyttaa tyontekijat. Tydnantajan ja esihenkiliden tulee olla tietoisia ty6ta sekd perehdyt-
tamistd koskevasta lainsdadanndsta. Lakia taydentad monilla aloilla myds tyéehtosopimuk-
set, joihin on usein myo6s kirjattu ylds perehdytys. Perehdyttamisessa tulisikin antaa suuri

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

Esihenkilotyota ohjaa erilaiset lait. Nama lait asettavat tyolle raamit, joiden mukaan esihen-

kilon tulee toimia ja tehda tydnsa. (Jantunen 2021.) Naita lakeja ovat muun muassa:

o tydturvallisuuslaki 738/2002

o tydsopimuslaki 55/2001

o tydaikalaki 872/2019

o laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006
o tydterveyshuoltolaki 1383/2001

e vuosilomalaki 162/2005

e sairasvakuutuslaki 1224/2004

o tyStapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015

e yhdenvertaisuuslaki 1325/2014

e laki yksityisyyden suojasta ty6elamassa 759/2004
e pelastuslaki 379/2011

e laki nuorista tyontekijoista 998/1993

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

Lakien lisdksi uuden esihenkildn perehdytystad ohjaa sosiaali- ja terveysministerion asetus
laadunhallinnan seka potilasturvallisuuden taytantédnpanon suunnitelmasta. Asetuksessa
on maaritetty, mitd suunnitelmassa tulee olla kirjattuna. Asetuksen perusteella turvallinen
seka laadukas toiminta velvoittaa tyontekijoiden perehdyttamista. Myos terveydenhuoltolaki
pitda sisalldaan tyontekijdiden perehdytyksen. Tydntekijdiden tulee saada myds palautetta
toiminnan kehittdmisesta seka omasta oppimisestaan. (STM asetus 341/2011; Terveyden-
huoltolaki 2010/1326.)
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Lakien ja asetusten ohella esihenkild tulee perehdyttaa erilaisiin sopimusasioihin, hankin-
toihin seka ehtoihin. Naitd ovat muun muassa tydsopimukset, tydehtosopimukset, sopimuk-
set erilaisista ty0eduista, tydsuhteen muutossopimukset ja sopimukset organisaation sisalla
seka yhteistybkumppaneiden kanssa. (Suomi.fi 2020.) My6s rekrytointi ja siihen liittyvat ma-
teriaalit ovat osa esihenkildon perehdytysta. Rekrytoinnissa keskustelut, tapaamiset, neuvot-
telut ja arvioinnit toteutetaan esihenkildn toimesta. Hyva perehdytys rekrytointiin mahdollis-
taa uusien potentiaalisten tyontekijéiden palkkaamisen. (Huilaja 2019, 72.) Yksi esihenkil6-
tydn perehdytyksen kulmakivistd on myos hyva perehdytys tietosuojaan. Perehdytyksella
varmistetaan esihenkildn tietotaidon oikeaoppisesta ja vaatimusten mukaisesta henkildtie-
tojen kasittelysta. Digitalisoitumisen myo6ta tietojen vaarinkayton riski on suurentunut, joka
vaatii my0s tietoturvallisuuden hallitsemista. Tietosuoja seka tietoturva ovat salassa pidet-
tavien tietojen ja materiaalien seka yksilon henkilGtietojen vuoksi esihenkilon perehdytyksen

tarkeitd osa-alueita. (Jarvinen & 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 palveluyksikdssa. Naita palveluita ovat muun muassa asumispalvelut, paivatoiminta,
henkilokohtainen apu, lyhytaikaishoidon ja tilapaisasumisen palvelut. Palveluita tuotetaan

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

KVPS Tukena Oy ja Kehitysvammaisten Palvelusaatid yhdessd muodostavat KVPS-kon-
sernin. KVPS Tukena Oy:n kaikki osakkeet omistaa Kehitysvammaisten Palvelusaatio.
KVPS Tukena Oy:n juuret juontavat aina vuoteen 1992, jolloin Kehitysvammaisten Tukiliitto

perusti Palvelusaation. (KVPS Tukena Oy.)

KVPS Tukena Oy:n hallintoon kuuluu muun muassa toimitusjohtaja, varatoimitusjohtaja,
hallintopaallikkd seka kehittdmisjohtaja. Tukenan palveluyksikét ovat jaettu etelaiseen, poh-
joiseen, itdiseen seka lantiseen alueeseen. Naita alueita johtavat palvelupaallikét. Palvelu-
yksikgita johtavat palveluyksikdiden johtajat. (KVPS Tukena Oy.) Tata tutkimusta varten

organisaatiolta haettiin tutkimuslupa (Liite 1).

‘ TUKENA
Toimitusjohtaja Varatoimitusjohtaja Hallintopaallikko Kehittamisjohtaja
Eteldinen alue Pohjoinen alue Itdinen alue Lantinen alue
Palvelupaallikko Palvelupéallikkd Palvelupaallikkd Palvelupaallikkd
Palveluyksikon johtajat Palveluyksikon johtajat Palveluyksikon johtajat Palveluyksikon johtajat

Kaikkinensa tukenalaisia on noin 700

Kuvio 3. Toimeksiantajaorganisaation henkilostorakenne
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4.2 Perehdytyksen nykytila ja kehittamisen tarve toimeksiantajaorganisaatiossa

KVPS Tukena Oy pyrkii toteuttamaan laadukkaan perehdytysprosessin ominaisuuksia. Or-
ganisaatio maarittdd uuden tydntekijan perehdyttdjan ja tarjoaa lisdperehdytysta tarvitta-
essa. Tiedon maaran ollessa runsasta ja hajanaista seka tietojarjestelmien moninaisuuden
vuoksi perehdytyksen vajavaisuus saattaa korostua. Palveluyksikdiden maantieteellinen
valimatka saattaa olla suuri eikd vertaistukea ole fyysisesti saatavilla. Palvelupaallikon
haastattelun seka palveluyksikon johtajille tehdyn kyselyn avulla kerattiin tietoa organisaa-

tion esihenkildiden perehdytyksen nykytilasta seka mahdollisista kehittamiskohteista.

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkildiden perehdytyksen
kartoitus, silla tutkijan aloittaessa palveluyksikon johtajan toimessa perehdytyksen vajavai-
suus tuli esiin. Organisaatiossa ei ole kaytdssa yhtenaista perehdytysopasta tai -suunnitel-
maa eika aikataulua, jotka helpottaisivat sekd perehdyttajaa ettad perehdytettavaa. Kaytossa
on ainoastaan perehdytyksen vastuunjako- seka tarkastuslista. Jokaiselle palveluyksikdn
johtajalle tulisi my6s nimeta perehdytykseen mentori. Tietojarjestelmid on useita ja tieto on
hajanaisesti eri paikoissa. Selkea perehdytyssuunnitelma, aikataulu, vertaistuki, tieto jarjes-
telmavastaavista ja eri vastuualueista selkeyttaisi uuden esihenkilon tyon aloittamista orga-

nisaatiossa.

Opinnaytety6 on toteutettu tapaustutkimuksena. Tapaustutkimus sopii tutkimusstrategiaksi,
jos tarkoituksena on tutkia sosiaalista ja ajankohtaista ilmi6éta (Yin 2014, 4). Saarela-Kinnu-
sen ja Eskolan (2007) mukaan tutkimuksen kohteen valinta voi perustua kaytanndlliseen tai
teoreettiseen mielenkiintoon. Myos tutkijan oma kiinnostus tutkittavaa asiaa kohtaan voi olla
valinnan perusteena. Toimeksiantajaorganisaation kanssa tehtavaan yhteistyohon vaikut-
taa tutkimuksen tarpeellisuuden ja ajankohtaisuuden lisaksi tutkijan tydkokemus organisaa-

tiossa.

Tutkijan kokemuksen perusteella ja tieteellisista tutkimuksista nousseiden nakemysten
myota perehdyttdmisprosessi on merkittava tekija uuden tydntekijan integroitumisessa or-
ganisaatioon seka tydyhteisdon. Prosessilla on myds merkitystad uuden tydntekijan osaami-
sen kehittymisessa ja organisaation tuottavuuden kannalta. Tutkijana herasi kiinnostus tut-
kia esihenkildiden perehdytyksen nykytilannetta ja tata kautta nostaa perehdyttamisen tar-
peet, tavoitteet ja mahdolliset kehittdmiskohteet esille. Tutkimuksen tulokset ovat validia

tietoa organisaatiolle uusien esihenkildiden perehdytysprosessin kehittdmisessa.
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4.3 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tarkoituksena on kartoittaa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkildiden perehdytyskaytan-

toja ja niiden toimivuutta.

Tavoitteena on saada tietoa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkildiden perehdytyksesta ja

tuoda esille mahdollisia kehittamistarpeita.
Tutkimukselle muodostui kaksi tutkimuskysymysta.
1. Miten perehdyttaminen uuteen esihenkilétydhon on toteutettu organisaatiossa?

2. Miten uusien esihenkildiden perehdytysprosessia tulisi kehittda organisaatiossa?
4.4 Tutkimuksellinen kehittdminen

Tutkimustoiminta seka kehittamistoiminta luovat yhdessa kasitteen tutkimuksellinen kehit-
tamistoiminta. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta yhdistaa seka tutkimuksen etta kehitta-
mistoiminnan, jossa luodaan uutta tietoa kehittamisprosessin kautta. Tutkimuksellista ke-
hittamistoimintaa voidaan tarkastella kahdesta eri nakokulmasta. Kehittavassa tutkimuk-
sessa ajattelun logiikka pyrkii konkreettiseen kehittdmistoimintaan kayttden apunaan kysy-
mysten asettelua seka metodologista tarkastelua. Kehittavassa tutkimuksessa paapaino on
tutkimuksessa, vaikkakin se suuntautuu kehittamiseen. Tutkimuksellisen kehittamistoimin-
nan nakokulmasta kaytannon kysymykset ja ongelmat antavat suuntaa tiedon tuotannolle.
Tassa kaytannon toimintaymparisto tuottaa tietoa aidoissa tilanteissa. Tutkimuksellisen ke-
hittdmistoiminnan tiedonkeruun apuna toimivat tutkimukselliset asetelmat sekd menetel-
mat, jotka luovat kehittdmistoiminnalle tutkimuksellisen luonteen. Tutkimuksellisen kehitta-
mistoiminnan paapaino on kehittdmistoiminnassa, jota pyritdan luomaan tutkimuksellisten
periaatteiden mukaisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 21-22; Salonen ym. 2017, 19, 39, 56.)

Kehittamistoiminnan menetelmat yhtalaistetdan tutkimusmenetelmiin. Menetelmissa on
my0s eroja, silla kehittdmistoiminta on tapana kaytanndollisempi, kun taas tutkimusmenetel-
mat perustuvat tieteellisiin periaatteisiin nojaten. Kehittamistoiminnan menetelmia kayte-
tddn muun muassa kehittdmistarpeen selvittdmiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 18.) Paa-
painona kehittdmistydssa on reflektoida teoriatieto kadytdnndn prosesseihin (Ojasalo ym.
2015, 21). Kehittamistydssa tulee observoida tydn merkittavyys seka onko lopputulokselle
mahdollisesti kysyntaa. Kehittamistyon selkea tavoite antaa suuntaviivat koko prosessille.
Prosessi sisaltda aiheen perustelun, organisoinnin, arvioinnin seka lopulta kehittdmistydn
levittdmisen toimeksiantajaorganisaatioon. (Toikko & Rantanen 2009, 57, 64, 75.) Kehitta-

mistoiminnan prosessissa kaytetaan suoraviivaista eli lineaarista mallia (Kuvio 4). Toimin-
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tamallissa edetaan tavoitteen maarittamisen jalkeen suunnitteluvaiheeseen, siita itse toteu-
tukseen ja lopuksi viimeistelyvaiheeseen. Lopputuotos arvioidaan, jonka jalkeen prosessi
paatetaan. (Salonen ym. 2017, 15.) Tassa opinnaytetydssa selvitetddn mahdollisia kehitta-

mistarpeita kehittdmismenetelmien avulla.

Tavoitteen maarittely Suunnittelu Toteutus Paattaminen ja arviointi

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

4.5 Aineiston keruu

Haastattelu

Haastattelu ndhdaan yhdeksi yleisimmista ja kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista. Se
toimii menetelmana, jota kaytetaan niin itsenaisesti kuin muilla menetelmilla saatua tietoa
taydentamaan. Haastattelu on keskustelutilanne, jonka avulla kehittdmistoiminnasta hanki-
taan kayttajien kokemusten seka asenteiden avulla tietoa. (Ahlgren 2013, 34-35.) Haastat-
telulla pyritddn keraamaan aineistoa, jonka avulla voidaan tehda uskottavia paatelmia tut-
kittavasta kohteesta. Parhaimmillaan haastattelu antaa tutkijalle kokonaisvaltaista tietoa tut-
kittavien ajatuksista, mieltymyksista, odotuksista ja kokemuksista. Haastattelujen avulla ke-
hittdmistoimintaan saadaan mukaan subjektiivinen kokemus. (Puusa & Juuti 2020.) Puo-
listrukturoitu haastattelu sisaltdéd avoimia kysymyksia, jotka antavat haastateltavalle va-
paammat kadet vastata (Ahlgren 2013, 34). Kysymysten teemat ovat ennalta mietityt, mutta
kysymysten jarjestys voi vaihdella ja haastattelija voi esittda lisdkysymyksia haastattelun

edetessa (Jyvaskylan kaupunki).

Ennen palveluyksikon johtajille suunnattua kyselya haluttiin selvittda heidan yhden esihen-
kilonsa eli palvelupaallikon kokemuksia omasta perehdytyksestaan seka hanen nakemyk-
sidaan esihenkildiden perehdytyksesta toimeksiantajaorganisaatiossa. Palvelupaallikkd on
tyoskennellyt esihenkildtehtavissa 15 vuotta ja palvelupaallikkona 8 vuotta eri organisaa-
tioissa. Toimeksiantajalla han on tyoskennellyt haastatteluhetkella 5 kuukautta, joten voi-

daan siis olettaa hanella olevan hyvin tuore kokemus perehdytyksesta.
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KVPS Tukena Oy:n palvelupaallikén haastattelu toteutettiin huhtikuussa 2022 Microsoft
Teams —sovelluksen valityksella. Haastattelun menetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu. Teemahaastattelurunko (Liite 2) laadittiin tietoperustaan pohjautuen. Mene-
telman avulla keréttiin tietoa palvelupaallikon kokemuksista esihenkildiden perehdytyksen
vahvuuksista, heikkouksista, uhkista ja mahdollisuuksista. Haastattelu tallennettiin haasta-
teltavan suostumuksella. Haastattelu oli ennalta sovittu ja rauhallinen tilanne. Haastateltava

seka tutkija olivat tahoillaan yksin eika haastattelun aikana tapahtunut keskeytyksia.
Kysely

Kyselylomake on yksi tyypillisimmistd maarallisistd tutkimusmenetelmista. Kyselylomak-
keen kaytto tiedonhankintametodina on perusteltu, silla tutkimuksessa selvitetaan toimek-
siantajaorganisaation palveluyksikoiden johtajien ndkemyksia ja kokemuksia esihenkildiden
perehdytyksesta. (Tahtinen 2020, 25.) Myo6s Vilkan (2021, 76) mukaan kyselylomake so-
veltuu aineistonkeruumetodiksi, jos vastaajat eivat tydskentele fyysisesti samassa yksi-
kossa seka heidan henkildllisyytensa halutaan salata. Kyselyn vastaajat tydskentelevat sa-
massa organisaatiossa, jolloin kaikilla on teknisesti yhtenevat mahdollisuudet vastata kyse-
lyyn. (Vilkka 2021, 76.) Aineistonkeruumenetelmana kysely on tehokas, niin toteutuksen,
aineiston kasittelyn seka analysoinnin osalta. Kyselyn laatija kykenee tekemaan aikataulun
maarityksen tarkasti ja kustannukset jaavat pieniksi, tai pois jopa kokonaan. (Hirsijarvi ym.
2016, 195.)

Kyselylla voidaan kerata tietoa ihmisten asenteista, arvoista, mielipiteista, toiminnasta seka
laajemmin yhteiskunnan eri ilmidista. Kyselyn toteutuksessa tutkija antaa haastateltavalle
kyselylomakkeen, jossa on tutkijan asettamat kysymykset. (Vehkalahti 2019, 11.) Kysely on
tiedonkeruumenetelma, joka pohjautuu lomakkeisiin. Kysely on strukturoitu etukateen. Ky-
sely voidaan toteuttaa muun muassa perinteisesti postitse lahetettavalla lomakkeella tai in-
ternetin valitykselld. Tulevaisuudessa internetissa tehtavat kyselyt tulevat lisdantymaan en-

tisestaan niiden vaivattomuuden vuoksi. (Luoto 2009, 1-3.)

Kyselyn tulisi olisi olla selkea ja esitettavat kysymykset mahdollisimman yksinkertaisia. Mo-
nimutkaiset ja epaselvat kysymykset johtavat usein vastausten puuttumiseen tai vastaaja
saattaa vastata kysymykseen aiheen vieresta. Epaselvia tai vaikeasti ymmarrettavia kysy-
myksia voi haastattelija tarkentaa lisaohjeilla, esimerkiksi lisda vain yksi numero tai yksi
rasti. Kyselyssa ei tulisi olla johdattelevia kysymyksia vaan kaiken tulisi olla mahdollisimman
neutraalia. Kyselyn katsotaan onnistuneen, jos otannan vastaajamaara on 70 %. Kyselyn
tuloksia tulee analysoida harkiten vastaajamaaran ollessa alle 60 % alkuperaisesta otok-
sesta, silla tulokset voivat olla valikoituneita. (Luoto 2009, 1-3, 5.) Vallin (2015, 46) mukaan

riittdvaksi vastausprosentiksi katsotaan 60 %.
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KVPS Tukena Oy:n palveluyksikdn johtajille suunnattu kysely toteutettiin joulukuussa 2022
Webropol —kyselytydkalun kyselylomakkeella (Liite 3). Kohderyhmalle Iahetettiin sdhkdpos-
titse saatekirje (Liite 4), joka sisalsi linkin kyselyyn. Sahkdposti Iahetettiin 41 palveluyksikon
johtajalle. Kyselyyn vastasi 29 palveluyksikon johtajaa, 70,73 % kyselyn saaneista. Kysely

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

Kyselytutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui toimeksiantajaorganisaation palveluyksikon
johtajat, pois lukien taman opinnaytetyon tekija. Taman kriteerin mukaan kohderyhmaksi
muodostui N = 41 henkil6d = tutkimuksen perusjoukko. Kysely toteutettiin kokonaistutki-
muksena, silla tutkittavien maara ei ollut varsin suuri. Kokonaistutkimuksessa koko perus-

joukko sisallytetdan tutkimukseen eika otantamenetelmia kayteta (Vilkka 2021, 98).

Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat palvelupaallikon haastattelun pohjalta. Haas-
tattelusta nousi esille esimerkiksi yksikdiden arkeen, lakeihin seka tietojarjestelmiin liittyvia
kysymyksid. Kysymyksissa pyrittiin tutkimuksen tutkimuskysymysten kannalta yksinkertai-
seen, mutta kattavaan kysymysten asetteluun. Avoimilla kysymyksilla haettiin erilaisia ulot-
tuvuuksia aihepiirin kartoittamiseksi. Kysymyksilla pyrittiin tutkittavan ilmion saaminen mi-
tattavaan muotoon. Kysely toteutettiin tysin anonyymisti. Voidaan olettaa, etta anonyymisti
vastattavaan kyselytutkimukseen vastataan totuudenmukaisemmin, silla vastaajia ei voida
tunnistaa. Vastausprosentti voi myos nousta tasta syysta korkeammaksi. Kyselyn tulokset
patevat vain tahan kohderyhmaan eli kyselyyn kohdistettuun perusjoukkoon eika niité voida
yleistaa (Karjalainen 2015,11). Tavoitteena on tulosten perusteella saada tietoa uusien esi-

henkildiden perehdytyksesta ja tuoda esille mahdollisia kehittamistarpeita.

Internetissa tehtava kysely rakennettiin Webropol -kyselytydkalun avulla, joka on kaytdssa
toimeksiantajaorganisaatiossa. Webropol -kyselyn etuna oli se, ettd kysymykset olivat lo-
makkeella osa-alueittain vastaajan nakyvissa yhtaaikaisesti, jolloin vastausten keskenaan
vertailu onnistui. Tdma auttaa vastaajaa hahmottamaan kyselyn kokonaisuus sekd mahdol-
listaa johdonmukaisen vastaamisen (Valli 2015, 53). Kysely rakennettiin niin, etta vastaaja
pystyi vastaamaan vain yhden vastausvaihtoehdon per vaittdma. Talloin tutkija ei joudu tul-
kitsemaan epaselvia vastauksia ja vaarinymmarrys minimoituu. Tutkimuksen aikataulua ja
tekemista edesauttoi internetissa tehtava kysely, jolloin keratyt tulokset olivat jo valmiiksi
sahkoisessa muodossa. Mahdollisuus kayttéda toimeksiantajaorganisaation lomakeohjel-
mistoa ndhdaan myods etuna, silla se ei vaadi kayttajaltaan ohjelmointitaitoja ja on nain ollen

vaivaton tapa toteuttaa kyselytutkimus (Kuula 2011, 174).

Kysely toteutettiin Survey —tyyppisena, jolloin kysely on standardoitu. Survey —tyyppisessa
tutkimuksessa kaikilta vastaajilta kysytdan saman sisaltdinen kokonaisuus taysin samalla

tavalla (Vilkka 2021, 94). Vastaajien taustamuuttujia kysyttiin neljalld alkukysymyksella.
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Naita olivat ika, koulutus, kokemus esihenkilotyosta seka kokemus tyoskentelystd KVPS
Tukena Oy:ssa. Vastaajan ika kysyttiin asteikolla 21-30 vuotta, 31-40 vuotta, 41-50 vuotta,
51-60 vuotta, yli 60 vuotta. Koulutustausta kysyttiin avoimena kysymyksena. Kokemus esi-
henkilotyosta kysyttiin asteikolla 0-3 vuotta, 4-6 vuotta, 7-9 vuotta, 10-12 vuotta, yli 20
vuotta. TyOskentelyhistoria KVPS Tukena Oy:ssa kysyttiin asteikolla 0-5 vuotta, 6-10
vuotta, 11-15 vuotta, 16—-20 vuotta, yli 20 vuotta.

Alkukysymyksissa taustamuuttujia kerattiin nominaali- eli luokitteluasteikolla. Talla voidaan
Vallin (2007, 103) mukaan havainnoida, mihin luokkaan tai ryhmaan vastaaja sijoittuu.
Taustamuuttujat toimivat selittavind muuttujina tutkittavan asian vertailussa ja tarkaste-
lussa. (Valli 2007, 103.)

Alkukysymysten jalkeen kyselylomake sisalsi 10 strukturoitua asennevaittamaa ja kolme
avointa kysymysta. Vaittamissa aineisto kerattiin maarallisena eli kvantitatiivisena. Asteik-
kona kaytettiin Likert —asteikkoa. Vaittamat esitettiin asteikolla 1-5, 1 = taysin eri mielta, 2 =
jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielta, 5 = taysin
samaa mieltd. Strukturoidut vaittdmat laadittiin teoriatietoon, kaytdnnon toimintaymparis-
toon seka palvelupaallikon haastatteluun nojaten. Avoimet kysymykset tuottivat kvalitatii-
vista eli laadullista aineistoa. Avoimet kysymykset antavat vastaajan ilmaista itseaan omin

sanoin, jolloin pinnalle nousee usein vastaajalle tarkeita asioita (Hirsijarvi ym. 2016, 201).

Avoimet kysymykset kyselylomakkeella ovat perusteltuja, silla vastauksista saattaa nousta
toimeksiantajaorganisaatiolle hyodyllisia, relevantteja mielipiteitéd ja kehittamisehdotuksia
(Valli 2007, 124). Tassa tutkimuksessa avointen kysymysten vastauksia analysoitiin laadul-
lisin menetelmin, teemoitellen. Tuloksista tehdaan toimenpide-ehdotuksia toimeksiantaja-

organisaatiolle.

Internetissa tehtavan kyselyn vastausajan ei tulisi ylittda keskimaaraisesti 20 minuuttia.
Liian pitka kysely vahentaa vastaajien motivaatiota vastata kyselya loppuun. (Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen verkkokasikirja 2021.) Tama aikamaare huomioitiin kyselylomaketta laa-
tiessa eika kyselyyn vastaaminen esitestauksissa vienyt yli 10 minuuttia. Esitestauksissa
on myos kiinnitettava huomiota kysymysten ymmarrettavyyteen yksiselitteisesti, joka antaa
pohjan tutkimuksen onnistumiselle (Valli 2015, 43). Tama varmistettiin myds esitestauk-

sissa yhdessa palvelupaallikon seka palveluyksikon johtajan sijaisen kanssa.

Kyselya laatiessa kyselylomakkeesta kysyttiin palautetta ja otettiin huomioon palvelupaalli-
kon, kehittdmisjohtajan seka palveluyksikdn johtajan sijaisen ndkemykset kyselyn sisallosta
ja asettelusta. Kysely jaettiin selkeisiin kategorioihin: nelja taustakysymysta, kolme vaitta-
maa arjesta, kaksi vaittdmaa laeista ja asetuksista, kaksi vaittdmaa yhteistydkumppaneista

ja kolme vaittamaa tietotekniikasta ja jarjestelmista. Kyselyn lopussa oli viela kolme avointa
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kysymysta. Taman tutkimuksen edun mukaista oli kerata aineistoa kyselylomakkeella, silla

tarkoituksena oli tuoda esille vastaajien omia kokemuksia ja mielipiteita.

Kyselysta oli annettu tieto ennakkoon palveluyksikon johtajille ja kyselyn vastaamisen tar-
keytta korostettiin. Kyselyyn vastaamiseen annettiin kaksi viikkoa aikaa, 25.11.-9.12.2022.
Palveluyksikon johtajille 1ahetettiin vastausajan puitteissa kaksi muistutusviestia sahkopos-
titse, 2.12. sekad 9.12., jotta vastausprosentiksi saataisiin mahdollisimman suuri ja kysely

katsottaisiin onnistuneeksi. Kysely sulkeutui 9.12.2022.
4.6 Aineiston analysointi

Tutkimusmenetelmina tassa tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivisia seka kvalitatiivisia
menetelmia. Menetelmien yhdistdmien on perusteltua, silld yhdistdmisella voidaan saada
laajempia nakdkulmia aiheeseen menetelmien tdydentden toisiaan. TAma lisda osaltaan
tutkimuksen luotettavuutta. Yhden menetelman kayttamista on kritisoitu liian kapea-alai-
sesti toteutetusta tutkimuksesta tutkittavan kohteen nakdkulmasta. (Hirsijarvi ym. 2016,
196.) Maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetdan koko perusjoukon tar-
kasteluun. Tutkimuksessa tarkastellaan prosenttiosuuksia, asioiden valisia riippuvuussuh-
teita seka lukumaaria. Tulokset ilmaistaan numeerisesti, tilastollisessa muodossa ja ne ylei-
sesti vastaavat kysymyksiin kuinka monta, kuinka paljon. (Heikkila 2014, 16—-17; Karjalai-
nen 2015, 19; Valli 2015, 16.) Tata kutsutaan empiiriseksi tutkimukseksi (Valli 2015, 16).
Taman tutkimuksen kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytettiin Likert -asteikolla kera-
tyssa kyselylomakkeen aineistossa. Vaittamilla kerattiin tietoa toimeksiantajaorganisaation

esihenkildiden perehdytyksesta.

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan valitun ilmion tulkinnassa seka
toimijoiden ymmartamisessa (Hirsijarvi ym. 2016, 204). Tulkinnassa vastataan kysymyksiin
millainen tai missa seka laatua koskettaviin kysymyksiin. Tieto voidaan esittdad numeerisesti
tai kielellisesti. Jos kielellinen muuttuja saa numeerisen arvon, on huomioitava, etta siita ei
kuitenkaan saa muodostaa algebrallisia toimenpiteita. (Karjalainen 2015, 19.) Taman tutki-
muksen kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytettiin kyselylomakkeen avointen kysymys-
ten vastauksissa. Vastaajilla oli mahdollisuus kuvata omin sanoin kokemuksiaan, mielipitei-
taan ja kehittamisehdotuksiaan. Tarkoituksena on tavoitella kuvattavan ilmién ymmarta-
mista tutkittavien perspektiivista, jolloin tutkimuksen katsotaan olevan tiedonintressiltdan
praktinen (Vilkka 2021, 81).

Sisallénanalyysi tarkoittaa dokumenttien kuvaamista sanallisesti. Dokumentteja voivat olla
esimerkiksi haastattelut, keskustelut, raportit seka dialogit. Sisalldnanalyysimenetelmalla

pyritdan kuvaamaan tutkittavaa iimiota yleisessa ja tiivistetyssa muodossa. Menetelmalla
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luodaan selkea sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmidsta aiemmin tehdyn tutkimuksen aineis-
toa hyoédyntaen. Sisallonanalyysin avulla pyritdan etsimaan aineiston merkitysta. Analy-
soidessa aineisto jarjestetaan selkeaan seka tiiviseen muotoon varjellen kuitenkin aineis-
ton sisaltdamaa informaatiota. Laadullisen aineiston sisallénanalyysilla pyritdadn myds lisaa-
maan aineiston informaatioarvoa. Sisalldnanalyysin tarkein tehtava on luoda selkea koko-
naisuus aineistosta, jonka avulla tutkija kykenee tekemaan luotettavia johtopaatoksia tutkit-
tavasta ilmidsta. Sisallénanalyysi kuuluu laadullisen aineiston tutkimusprosessin jokaiseen

vaiheeseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Kvantitatiivisen seka kvalitatiivisen aineiston analysoimisessa voidaan hyodyntaa sisal-
I6nanalyysia. Analyysin I&dhtdkohtana voi olla joko induktiivinen eli aineistolahtdinen tai
deduktiivinen eli teorialahtdinen. Tavoitteena sisallonanalyysissa on tiivistaa tutkittava ilmio
seka kasitteellistda se. Analyysissa edetaan yleisesta kohti yksittaista. (Kyngas ym. 2011,
139; Ojasalo ym. 2015, 137.) Tutkijan tehtavana on tehda johtopaatoksia analyysin avulla.
Johtopaatoksien laatuun vaikuttavat tutkijan kyky yksinkertaistaa, luokitella seka lopulta tul-
kita aineistoa. (Ojasalo ym. 2015, 136-137.)

Induktiivisessa aineiston analyysissa redusoidaan eli pelkistetdan, klusteroidaan eli ryhmi-
tellaan seka abstrahoidaan eli kasitteellistetdan aineisto (Tuomi & Sarajarvi 2018). Taman
tutkimuksen laadullisen aineiston analyysi toteutettiin induktiivisesti (Kuvio 5). Aineistoa lah-
dettiin analysoimaan vastaamisajan umpeuduttua tammi-helmikuun aikana 2023. Ensim-
maisena muodostunut materiaali palvelupaallikdn tallennetusta haastattelusta muunnettiin
tekstiksi eli puhe litteroitiin. Tallenteen litterointia ei tehty yksityiskohtaisesti, silla tutkimus-
aineiston asiasisallon kannalta oli epaolennaista kirjoittaa tekstimuotoon haastattelun tay-
tesanoja, sanatoistoja tai tutkimukseen kuulumatonta materiaalia (Ruusuvuori 2010, 424—
425). Aineiston rajauksessa otettiin huomioon, miten tutkimuskysymyksiin vastataan seka
onko tuotettava tieto luotettavaa ja yleistettdvaa. Haastatteluaineiston litteroinnin jalkeen
tulee pelkistamisvaihe, jolloin kaikki tutkimuksen kannalta epaolennainen jaa pois. Oleelli-
sinta on etsia ilmaisuja vastaamaan tutkimuskysymyeksiin. Pelkistetyista ilmaisuista etsitaan
eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia. Pelkistetyt samankaltaiset ilmaisut klusteroidaan eli
ryhmitelldan alaluokiksi. Alaluokat nimetdan kuvaavalla termilla. Alaluokkien yhdistelya jat-
ketaan, joka johtaa ylaluokkien syntyyn. Naitd yhdistdmalld muodostuvat paaluokat. Paa-
luokat nimetdaan myds kuvaavasti. Viimeisessa vaiheessa abstrahoidaan eli kasitteelliste-
tadan tutkimuksen kannalta olennainen tieto, joka muodostaa teoreettiset kasitteet. Abstra-
hoinnissa yhdistetaan niin pitkdan kuin mahdollista paaluokista yhdistaviksi luokiksi. (Tuomi
& Sarajarvi 2018.)



32

Avointen Pelkistettyjen
vastausten Aineiston pelkistys ilmausten
lukeminen listaaminen

Samankaltaisuuksien

Ylaluokkien Alaluokkien X . X
- . ja erilaisuuksien
muodostaminen muodostaminen .
etsiminen
Kasitteiden

muodostaminen

Kuvio 5. Induktiivisen sisalldnanalyysin eteneminen (mukaillen Vilkka 2021, 163-171)

Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksille maaritettiin omat varit, joita kayttaen litteroidusta
aineistosta merkittiin ilmaisuja vastaamaan tutkimuskysymyksiin. llmaisut vareittain merkit-
tiin erilliseen taulukkoon, jossa ne pelkistettiin eli redusoitiin. Pelkistetyista ilmaisuista etsit-
tiin samankaltaisuuksia, jotka siirrettiin alaluokkiin. Alaluokat nimettiin kuvaavasti. Lopulta
paaluokat muodostuivat tutkimuskysymysten mukaan. Induktiivista aineiston analyysia kay-
tettiin myOs kyselylomakkeen avointen vastausten analysoinnissa. Aineiston analyysin ta-
voitteena on olla tilastollisesti deskriptiivistd, jossa esitetdan aineiston havaintoja ilman pyr-
kimysta induktiiviseen paattelyyn (Heikkila 2014, 208). Avoimet vastaukset analysoitiin laa-
dullisin menetelmin, jolloin vastaukset siirrettiin erilliselle asiakirjapohjalle niiden kasittelya
varten. Vastauksista etsittiin samankaltaisuuksia, jolloin ne yhdisteltiin ja lopulta ryhmiteltiin

teemoittain. Taulukossa 1 on esimerkki sisalldonanalyysista.



Alkuperéinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Ajoittain liiallinen kiire Ajanpuute Ajankaytto Perehdytysprosessin
v (oot ) ) . kehittaminen

Ajan léytaminen ja perehdytyksen aikatauluttaminen

Loytaa sopiva aika kaikille

Aikaa ei ollut

Aikaa, koska tietoa on paljon Perehdytykseen Ajankaytto Perehdytysprosessin

Perehdytykseen tulee kayttaa riittavasti aikaa varattava kehittaminen

riittdvasti aikaa

Alkuperehdytykseen tulee oikeasti varata paljon aikaa

Perehdytykseen voisi kayttdd enemman aikaa

Vertaismentorointia Kollegiaalinen Mentorointi Perehdytysprosessin

Vertaistuki olisi tosi hyvé, aina ei valttamatta tarvitse tuki kehittaminen

palvelupéallikon perehdytysta

Vertaismentorin nimeaminen tai kollegat tutummiksi

Vertaistuki alussa

Perehdyttajaa minulla ei varsinaisesti ollut Perehdyttajan Nimetty Perehdytysprosessin

Ei ollut perehdyttzjaa puuttuminen perehdyttaja kehittaminen

Yhteiset Teams -perehdytykset hyvid, mutta aiemmasta

Yksillliset tarpeet

Perehdytyssuunnitelma

Perehdytysprosessin
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huomioitava kehittdminen

perehdytyksessa

osaamisesta riippuen eivat valttdmatta riittavia

Yhteisperehdytykset toisaalta hyvid, mutta missa
menee raja, minka aikavalin sisalla aloittaneet menevat
samaan ryhmaan. Aiemmin aloittaneille saattaa talléin
osa perehdytyksesta venya toivottua pidemmalle

Taulukko 1. Esimerkki sisallonanalyysista

Internet -kyselyyn varataan yleensa 10-14 paivaa aikaa ja taman ajan sisalla lahetetaan
myoOs muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Kyselylomakkeita voidaan tarkistaa vasta
maaraajan umpeuduttua tai palautumistahdissa. Tutkimuksen maarallisen aineiston kasit-
tely aloitettiin kyselyn aineiston koonnilla maaraajan umpeuduttua. Kyselylomakkeiden tie-
dot tarkistettiin ja vastausten laatu arvioitiin. Puutteelliset tai asiattomasti taytetyt lomakkeet
olisi poistettu tassa vaiheessa, mutta tassa tutkimuksessa ei niita ollut. Voidaan siis olettaa,
etta kysymykset ovat muotoiltu selkeasti ja onnistuneesti seka perusjoukolla on ollut tietoa
kysyttavastd aiheesta. Maarallisen tutkimuksen katoanalyysia on vaikea tehda, silla kysely
on toteutettu taysin anonyymisti. Nain ollen ei voida tietéa, kuka kyselyyn on vastannut.
Kyselyn aikaan osa perusjoukosta on kuitenkin ollut poissa tdista erinaisista syista. (Tieto-
arkisto; Vilkka 2007, 106—107.) Aineiston kasittelya jatkettiin tekemalld havaintomatriisi.
Vaihe on nopea, silla internetissa tehtava kysely on helppo siirtda tietokannasta toiseen.

Vaihetta nopeuttaa myds kyselylomakkeen vakioidut kysymykset. Tutkija tarkistaa, etta
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matriisissa olevien muuttujien arvot sekd nimet tdsmaavat kyselylomakkeeseen. Tama mi-
nimoi tulkintavirheet analysointivaiheessa. Samalla tutkija tarkistaa jokaisen kyselylomak-

keen tietojen sy6ton taulukkoon eli havaintomatriisiin. (Tietoarkisto.)

Maarallisen tutkimuksen aineiston yleinen analysointitapa on taulukko. Taulukkoa kayte-
tadn myos tulosten esittamiseen, jossa esitetdan yksityiskohtaisesti suuria numeerisia tie-
toja. Tuloksia kuvataan graafisesti, numeerisesti seka sanallisesti. Pylvaskuviolla esitetaan
havaintojen maaraa, esimerkiksi useimmin esiintyvaa arvoa. Tata arvoa kutsutaan moo-
diksi, joka asettuu pylvaskuviossa jakauman huippukohtaan. Keskiluku eli moodi on useim-
min esiintyva havainto tai joka sisaltda eniten havaintoja. Pylvaskuviolla kuvataan myos
muuttujien frekvennsijakaumaa. Frekvenssi eli esiintymistiheys kuvaa havaintojen maaraa
esimerkiksi paljonko havaintoja on tietyssa ryhmassa. Maarallinen aineisto on aina 100 %,
joten prosenttiluvuilla on helppo esittaa tutkittavaa aihetta tai tehda laskutoimituksia. Hajon-
talukua kaytetdan kuvaamaan havaintoarvojen poikkeamaa suhteessa toisiinsa. Keskiha-
jonnalla ilmaistaan, kuinka kaukana muuttujan arvo on keskimaarin aritmeettisesta keskiar-
vosta. Suuri arvo viestii muuttujien arvojen hajonneen kauttaaltaan vaihteluvalille, kun taas
pieni arvo on lahella keskiarvoa. Jos tutkija esittda keskihajonnan, on hdnen myos esitet-
tava aritmeettinen keskiarvo. Keskiarvo on kuitenkin herkka poikkeama-arvoille, esimerkiksi
hyvin pieni tai suuri arvo vastausten joukossa. Keskiarvo ei nain ollen anna tarkkaa kuvaa
jakaumasta. Mediaanilla eli keskiluvulla kuvataan jakauman keskeisintad havaintoa. Medi-
aanin molemmille puolille jad sama maara havaintoja. Keskiluvun avulla nahdaan, kuinka
havainnot jakautuvat suhteessa keskimmaiseen havaintoon. Vinous kuvaa jakauman sym-
metrisyytta keskiarvon ymparilla, jolloin keskiarvo, mediaani ja moodi ovat huipun keskella
eika nain ollen vinoutta synny. Maarallisen tutkimuksen olettamuksena on, ettd muuttujat
sijoittuvat keskiarvon ymparille tasaisesti. Havaintojen ollessa keskimaaraistd pienempia,
jakauma on vino oikealle ja keskimaaraista 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; Heikkila 2014, 180-191.)
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5 Tulokset
5.1 Palvelupaallikbn haastattelu

Palvelupaallikkd koki oman perehdytysprosessinsa suunnitelmalliseksi ja perehdytykselle
annettiin aikaa. Hanelle oli luotu Microsoft Teams -sovellukseen ryhma, jossa oli selkeasti
jaettu perehdytyksen eri osa-alueet eri vastuuhenkilGille. Erityisesti mieleen oli jaanyt,
kuinka lampimasti hanet otettiin vastaan organisaatiossa seka helposti lahestyttavat kolle-
gat ja oma esihenkil, varatoimitusjohtaja. Haasteina han koki monet eri jarjestelmat ja ko-

konaiskuvan, mista I0ytyy mitakin.

Esihenkildiden perehdytys on organisaatiolle tarkeaa ja siihen halutaan panostaa, mutta
palvelupaallikkd ei tieda toteutuuko se esihenkildiden suuren tyéomaaran vuoksi. Palvelu-
paallikko kokee, etta aikajanallinen perehdytyskartta, josta 10ytyisi vastuuhenkilot, doku-
menttien ja jarjestelmien kayttdtarkoitus seka tieto tunnusten saamiseksi, tukisi esihenkildi-
den perehdytysta. Myos standardoitu perehdytys ja yhdessa tekeminen helpottaisi varmasti

uuden esihenkilon tyon aloittamista.

“Esihenkilbiden perehdytysté pidetéén térkednd, siihen halutaan panostaa ja varata

aikaa, todellisuudessa en tieda toteutuuko.”

5.2 Palveluyksikon johtajille suunnattu kysely

Taustamuuttujat

Kyselyyn vastanneiden taustamuuttujia kysyttiin, koska silla haluttiin selvittaa tietoa vastaa-
jien jakaumasta taustatietojen suhteen, esimerkiksi ikdjakauma (Taulukko 2). Kokemusta
esihenkildtydsta kysyttiin, silla olettamuksena henkiléilla, joilla on pitka tydkokemus, on eri-
laiset perehdytystarpeet uutena esihenkilona, kuin ensimmaista esihenkiloty6tadan aloitta-
valla. Tyokokemusta KVPS Tukena Oy:ssa kysyttiin, koska pitkdan organisaatiossa tyos-
kennelleelld on oletettavasti enemman seka erilaista nakemysta organisaatiosta toimin-
taymparistona seka sen kehittdmiskohteista. Tydsuojeluhallinnon (2020) ja Joen (2018, 86)
mukaan perehdytysprosessiin ja sen sisaltéon vaikuttavat tyontekijan ik, koulutus, amma-

tillinen osaaminen seka tydkokemus.



Ika

21-30 vuotta

31-40 vuotta
41-50 vuotta
51-60 vuotta

Yli 60 vuotta

Kokemus
esihenkilotyosta

0-3 vuotta

4-6 vuotta
7-9 vuotta
10-12 vuotta

yli 12 vuotta

Kokemus
tyoskentelysta
KVPS Tukena Oy:ssa

0-5 vuotta

6-10 vuotta
11-15 vuotta
16-20 vuotta

yli 20 vuotta

Koulutus

Sosionomi YAMK
Sosionomi AMK
Sairaanhoitaja YAMK
Sairaanhoitaja AMK
AMK-tutkinto

Ylempi opintoaste

Vastaajien maara

Vastaajien maara

Vastaajien maara

Vastaajien maara

12

Naiden liséksi 5 hléd on kaynyt johtamisen
erikoisammattitutkinnon tai muita johtamisopintoja

%-osuus vastanneista

20,7

51,7

20,7

6,9

%-osuus vastanneista

6,9

20,7

17,2

10,4

44,8

%-osuus vastanneista

44,8

17,2

27,6

6,9

3,5

Taulukko 2. Kyselyyn vastanneiden taustamuuttujat

36



37

Suurin osa vastaajista on ialtdan 41-50 vuotta, otannasta 51,7 %. Nain ollen voidaan olet-
taa, ettd tydkokemusta on kertynyt ja perehdytyksen tarpeet saattavat erota esimerkiksi yli
60-vuotiaiden kanssa. Vastaajissa ei ollut lainkaan 30-vuotiaita tai alle. Olettamuksena siis
on, etta kaikille kyselyn vastaajille on kertynyt tydvuosia ja nain ollen kokemusta seka am-
matillista osaamista, joka on myos nahtavissa taulukosta. Vain kaksi vastaajista on tyos-
kennelleet esihenkiléna 3 vuotta tai alle. Vastanneista 44,8 % on tydskennellyt esihenkiléna
jo yli 12 vuotta. Otannassa on kuitenkin hajontaa, silla vasta esihenkilduran aloittaneita on
6,9 % ja 4—6 vuotta esihenkilona tydskennelleitd 20,7 %. Nain ollen voidaan olettaa, etta
nakemykset, kokemukset ja tarpeet perehdytyksessa eroavat keskenaan vastanneiden jou-
kossa. Taulukosta on nahtavissa myos, kuinka tydbkokemus KVPS Tukena Oy:ssa jakautuu.
Suurin osa kyselyyn vastanneista on tyoskennellyt vasta 0-5 vuotta organisaatiossa. Nain
ollen kokemukset perehdytyksesta ja sen toteutumisesta ovat melko tuoreessa muistissa.
Osa kauemmin organisaatiossa tyoskennelleista on kokenut saaneensa perehdytysta aika-
naan ajan kanssa ja asenne koettua perehdytysta kohtaan on positiivisempi. Osa heista on
siirtynyt asteittain vastaavasta ohjaajasta palveluyksikdn johtajaksi, jolloin tietotaitoa on ke-
rennyt karttua. Koulutustaustalla ei ollut yhteytta koettuun perehdytykseen tai kehittamistar-
peisiin.

Asennevaittamat

Taustamuuttujien jalkeen analysoitiin selittdvat muuttujat, jotka koskevat tutkittavaa ilmiéta.
Taulukosta 3 on nahtavissa arjen perehdytys toimeksiantajaorganisaatiossa. Toiminnan ja
organisaatiorakenteen perehdytys on kauttaaltaan onnistunut, tdysin samaa mielta olevia
on jopa 69 % vastanneista. Kehittdmiskohteena arjen perehdytyksessa nahdaan oman alu-
een yksikdiden perehdytys. Keskihajonta nousee tdssa yhteen ja jokseenkin eri mielta ole-
via on 10,3 %, kun taas organisaatiorakenteen ja toiminnan perehdytyksessa naita ei ole.

Arjen perehdytyksen kokonaiskeskiarvo on kuitenkin kiitettava.
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Arki
Vastaajien maara: 29
Keskiarvo
Olen saanut perehdytyksen KVPS Tukena =) 47
toimintaan ja organisaatiorakenteeseen
Ol.en.saanut perehdytyksen oman yksikkéni n=29 42
toimintaan
Olen saanut perehdytyksen oman alueeni
ikoiden toimintaan (sis. iden johtajat, n=29 4.0
yksikdiden sijainnit yms.)
0 1 2 3 4 5
Keskiarvo 4,3
1 2 3 4 5
taysineri - jokseenkin eisamaaeikd = jokseenkin taysin samaa
mielta erimielta  eri mieltd samaa mielta  mielta Keskiarvo = Mediaani Moodi Minimi = Maksimi = Keskihajonta = Huipukkuus
Olen saanut perehdytyksen KVPS Tukena 0,0% 0,0% 3,4% 27,6% 69,0% 47 50 5 taysin 3,0 5,0 0,6 1,0
toimintaan ja organisaatiorakenteeseen samaa mielta
Olen saanut perehdytyksen oman 0,0% 3,5% 17.2% 31,0% 48,3% 42 4,0 5 tdysin 2,0 50 09 02
yksikkéni toimintaan samaa mielta
Oiebn s?anul per‘ehdytyks‘en omaq alueeni ‘ 0,0% 10,3% 13,8% 41,4% 34,5% 4,0 4,0 4 jokseenkin 20 5,0 1,0 -0.2
(sis. 1 johtajat, samaa mielta

yksikéiden sijainnit yms.)

Taulukko 3. Asennevaittamat arjesta

Taulukossa 4 on nahtavissa lakien ja asetusten perehdytys. Molemmissa asennevaitta-
missa hajontaa vastauksissa on minimin 2,0 ja maksimin 5,0 valilla. Kehitysvammalain pe-
rehdytys on onnistuneempi, kuin muiden tydssa tarvittavien lakien ja asetusten perehdytys.

Keskiarvo vaittamassa jaa 3,3 ja jokseenkin eri mieltd olevia on 27,6 % vastanneista.

Lait ja asetukset
Vastaajien maara: 29

Keskiarvo
Olen saanut perehdytyksen tyossani tarvittaviin
I - n=29 33
lakeihin ja asetuksiin
Olen saanut perehdytyksen, miten
i nalain ja
kasittelykaytanteet toteutetaan n=29 4,1
organi: i e (sis. rajoif i
kirjaaminen, itsemaaraamisoikeuden
rajoittaminen ym.)
0 1 2 3 4 5
Keskiarvo 3,7
1 2 3 4 5
taysin eri jokseenkin  eisamaa eikd = jokseenkin taysin samaa
mielta erimielta = eri mielta samaa mieltd = mielta Keskiarvo - Mediaani = Moodi Minimi = Maksimi = Keskihajonta = Huipukkuus
Olen saanut perehdytyksen ty6ssani tarvittaviin 0,0% 27,6% 27,6% 31,0% 13,8% 33 3,0 4 jokseenkin 2,0 50 1,0 11
lakeihin ja asetuksiin samaa mielta
Olen saanut perehdytyksen, miten 0,0% 10,4% 10,3% 34,5% 44,8% 41 4,0 5 taysin 2,0 50 1.0 01
i in ja ama samaa mielta

késittelykaytanteet toteutetaan
organisaatiossamme (sis.
joi i itei Kirj

ym.] yty oman

Taulukko 4. Asennevaittamat laeista ja asetuksista
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Taulukko 5 sisadltaa asennevaittamat yhteistybkumppaneista. Asteikolla 1-5 mitattuna tu-
loksista nahdaan vastausten hajoavan 2 ja 5 valille. Keskiarvo vaittamissa jaa 3,6, mutta
molempien vaittdmien moodi eli useimmin esiintyvaa arvo on kuitenkin 4. Taysin eri mielta

vaittamista olevia ei ole.

Yhteistyokumppanit

Vastaajien maara: 29

Keskiarvo
Olen saanut perehdytyksen oman yksikkoni
o : n=29 37
yhteistydkumppaneista
Olen saanut perehdytyksen, mista tarvittava tieto n=29 36
yhteistyokumppaneista on saatavilla ’
0 1 2 3 4 5
Keskiarvo 3,6
1 2 3 4 5
tdysineri . jokseenkin ' eisamaaeikd = jokseenkin taysin samaa
mielta erimieltd = eri mieltd samaa mieltd = mielta Keskiarvo = Mediaani = Moodi Minimi ~ Maksimi | Keskihajonta = Huipukkuus
Olen saanut perehdytyksen oman yksikkoni 0,0% 13,8% 20,7% 51,7% 13,8% 37 4,0 4 jokseenkin 2,0 5,0 0,9 0,3
yhteistydkumppaneista samaa mielta
Olen saanut perehdytyksen, mist4 tarvittava 0,0% 17.3% 24,1% 37,9% 20,7% 3,6 4,0 4 jokseenkin 2,0 5,0 1.0 -1,0

samaa mielta

tieto yhtei: on

Taulukko 5. Asennevaittamat yhteistydbkumppaneista

Taulukosta 6 ndhdaan tietotekniikan ja jarjestelmien asennevaittdmat. Koettu perehdytys
vaittamista vaihtelee seka hajontaa esiintyy. Kokonaisuutena perehdytys on kuitenkin on-
nistunut ja keskiarvo kohoaa 4,3. Mediaani eli keskiluku vaittamissa on 4,0. Luku kuvaa

jakauman keskeisinta havaintoa.

Tietotekniikka ja jarjestelmat
Vastaajien maara: 29
Keskiarvo
Olen saanut perehdytyksen organisaatiossamme
kaytossa olevista tietojarjestelmista ja niiden n=29
kaytosta (sis. asiakastietojarjestelma,
tydvuorosuunnittelu, laskutus,
henkiléstohallintojarjestelma ym.)
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Olen saanut perehdytyksen tybssani vaadittavien 42

tietojen sijainteihin eri tietojarjestelmissa

Olen saanut perehdytyksen organisaatiomme eri
vastuualueiden ja tietojarjestelmien
vastuuhenkiloista

o 1 2 3 4 5

Keskiarvo 4,3

1 2 3 4 5
taysineri  jokseenkin eisamaaeiki jokseenkin taysin samaa
mielta eri mielta eri mielta samaa mieltd = mielta Keskiarvo = Mediaani Moodi Minimi Maksimi  Keskihajonta = Huipukkuus

Olen saanut perehdytyksen 0,0% 0,0% 3,5% 44,8% 51,7% 45 50 5 taysin 3,0 50 0,6 07
organisaatiossamme kaytossa olevista samaa mieltd
tietojarjestelmista ja niiden kaytésta (sis.

el

jestelma,
laskutus, henkiléstshallintojérjestelma ym.)

Olen saanut perehdytyksen tydssani vaadittavien  0,0% 3,5% 10,3% 51,7% 34,5% 42 4,0 4jokseenkin 2,0 50 08 1,0
tietojen sijainteihin eri tietojarjestelmissa samaa mielta

Olen saanut perehdytyksen organisaatiomme eri - o,09y 3,4% 6.9% 55,2% 34,5% 42 4,0 4jokseenkin 2,0 50 07 17

vastuualueiden ja tietojarjestelmien samaa mielta
vastuuhenkiloista

Taulukko 6. Asennevaittamat tietotekniikasta ja jarjestelmista
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Taulukot 3—6 antavat validia tietoa toimeksiantajaorganisaatiolle asennevaittdmien pereh-
dytyksen nykytilasta ja kehittamistarpeista. Etenkin lakien ja asetusten seka yhteistydkump-
paneiden perehdytystd olisi mahdollista kehittdad uusien esihenkildiden perehdytyksessa.
Osa-alueiden keskiarvot eivat kuitenkaan laske alle 3,5, joten naiden osa-alueiden pereh-

dytys on ainakin tyydyttavalla tasolla.
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Avoimet kysymykset

Avoimista kysymyksista saadut vastaukset on esitetty taulukkoon (Taulukko 7) jokaisen ky-
symyksen kohdalta. Taulukkoon on nostettu viisi merkittavinta tekijaa perehdytyksen onnis-

tumisista, haasteista ja kehittdmistarpeista.

Mitka asiat onnistuivat mielestasi omassa perehdytyksessasi?

Onnistunut osa-alue perehdytyksessa Vastausten maara, kpl
Oman palvelupaallikéon perehdytys ja tuki 6
Organisaatiorakenteeseen perehdytys 4
Vertaistuki/nimetty mentori 3
Tunne, etta kaikilta voi kysya apua 3
Perehdytyksen osa-alueet/vastuut jaettu 2

Mitka olivat perehdytyksesi haasteet ja/tai puutteet?

Haaste tai puute perehdytyksessa Vastausten maara, kpl
Kiire/ ajanpuute 11
Perehdytyksen aikatauluttaminen (joitain 3

asioita olisi pitanyt perehdyttaa aiemmin)

Perehdyttaja lahtenyt kesken perehdytyksen 7/ =
ei perehdyttajaa

Vertaistuen puute 2

Kaikki perehdytys etana 2

Mita kehittdisit esihenkildiden perehdytyksessa KVPS Tukena Oy:ssa?

Kehitettava osa-alue perehdytyksessa Vastausten maara, kpl
Mentori /vertaistuki 11

Enemman aikaa perehdytykselle 3
Perehdytysmateriaali / -kasikirja 3

Yksilolliset tarpeet huomioitava 3

Osa-alueiden ja vastuiden selkiyttaminen 3

Taulukko 7. Avoimista kysymyksistd nousseet teemat
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6 Pohdinta
6.1 Johtopaatdkset

Tavoitteena osana tutkimuksellista kehittamista oli etsia vastauksia kahteen kysymykseen:
Miten perehdyttdminen uuteen esihenkilétydhdn on toteutettu organisaatiossa? Miten uu-
sien esihenkildiden perehdytysprosessia tulisi kehittaa organisaatiossa? Tarkoituksena oli
kartoittaa uusien esihenkildiden perehdytyskaytantoja ja niiden toimivuutta. Tavoitteena oli
saada tietoa uusien esihenkildiden perehdytyksesta ja tuoda esille mahdollisia kehittdmis-
tarpeita. Keratysta aineistosta saatiin selville palvelupaallikon seka palveluyksikon johtajien
perspektiivistd toimeksiantajaorganisaation uusien esihenkildiden perehdytyksen tdman-

hetkinen taso seka kehittamisehdotuksia.

Vilkka (2021) nostaa esille hermeneuttisen tavan ymmartaa yksilon ja kohderyhman koke-
muksia. Hermeneuttisen dialogin tarkoituksena on tutkijan ja aineiston valisen nakemyksen
myota kyetd ymmartamaan tutkimuskohdetta. Tarkoituksena on valmiin teorian seka aineis-
ton yhdistaminen tuloksissa sujuvaksi vuoropuheluksi. (Vilkka 2021, 7.) Tarkasteltaessa
yleisella tasolla perehdytyksen kyselylomakkeista saatua aineistoa, esiin nousee osa-alu-
eita, joihin tulisi panostaa ja kiinnittaa erityistda huomiota. Esiin nousee myds kehittamiseh-
dotuksia, joilla voitaisiin toimeksiantajaorganisaation toimesta kehittda uusien esihenkildi-
den perehdytysprosessia. Palveluyksikdn johtajilta saatujen laadullisten vastausten perus-
teella pystyttiin selittdamaan myos maarallisten vaittamien tuloksia. Tulokset antavat perus-
teluja perehdytyksen tasosta sekd nykytilasta pohjautuen tutkimuksen teoreettiseen viite-

kehykseen.

Toimeksiantajaorganisaatiossa on onnistuttu perehdyttamaan toiminnan tarkoitus ja orga-
nisaatiorakenne suurimmalle osalle kyselyn vastaajista. Osalle vastaajista on my6s hyvin
selkedd, keneltad kysya apua ja kenelle kuuluu vastuu perehdytyksen eri osa-alueista. Pal-
velupaallikkojen tuki oli koettu korvaamattomaksi palveluyksikon johtajien perehdytyksessa.
Osalle oli nimetty mentori tai kollega toisesta yksikdsta perehdytyksen tueksi seka organi-

saation hyva ilmapiiri oli valittynyt vastaajille.

"Helposti Idhestyttavét kollegat, joilta kysyé apua.”

"Palvelupé&éllikbn tuki kaikessa.”

Tutkimuksesta nousi kuitenkin esille palveluyksikon johtajien perehdytyksen epatasalaatui-

suus. Osa heistd oli saanut aikoinaan kattavan perehdytyksen palvelupaallikén ja oman
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henkildkunnan toimesta, kun taas toiset olivat saaneet kiireessa todella pintapuolisen pe-
rehdytyksen. Osalta puuttui nimetty perehdyttdja, tai perehdytys oli jaényt kokonaan uupu-
maan. Toimeksiantajaorganisaatiossa on kuitenkin kaytdssa esihenkildiden perehdytyksen
tarkastuslista, joka tallennetaan allekirjoitettuna HR- eli henkilostohallinnon jarjestelmaan.
Olennainen osa perehdytysprosessia on seurata perehtyjan oppimista. llman systemaat-
tista seurantaa on mahdotonta tietaa, miten oppiminen on edennyt ja osaaminen kehittynyt
(Eklund 2018, 109; Joki 2018, 121).

“Ei ollut perehdyttéjaa.”

Ahonen (2015) toteaa tutkimuksessaan esihenkildiden perehdytysprosessien olevan epa-
tasalaatuisia seka 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 esihenkilén ohjauksen ja tuen merkitysta,
joka mahdollistaa uuden tyon sisaistamisen seka tyosta selviytymisen parhaalla mahdolli-
sella tavalla nykypaivan nopeatahtisessa tydymparistdssa. Yhtenaisella perehdytyssuunni-
telmalla taattaisiin tasapuolinen perehdytys yksilolliset tarpeet huomioiden. Ross ym.
(2014,7) korostavat perehdytyksella saavutettavan tuottavampi ja sitoutuneempi tydntekija

jopa kahta kuukautta ennemmin.

“Organisaatiorakenteen perehdytys erinomaista.”

"Sain hyvaéa lahiperehdytysta, nykyaén tahti on paljon kovempaa kuin silloin. Nyt on
paljon enemmén haltuun otettavaa ja suuria muutoksia meneilléén, kuten hyvinvoin-

tialueisiin siirtymét, tulevat lakimuutokset, uudet ohjelmistot jne.”

Perehdytykseen kaytdssa olevat resurssit seka aika vaikuttavat esihenkildiden kokemuksiin
perehdytyksesta. Niin perehdytettavalle kuin perehdyttdjalle, perehdytysprosessi koetaan
haasteelliseksi omien tyétehtavien ohella koetun kiireen vuoksi (Lepistd 2006, 43). Tassa
tutkimuksessa korostui myds kiireen ja ajan puutteen vaikutus esihenkildiden kokemuksiin
perehdytyksesta. McKinneyn ym. (2016) mukaan ratkaisuna toimii perehdytyssuunnitelma,
jossa on huomioitu perehdytettdvan henkildkohtaiset tarpeet ja vaateet (McKinney ym.

2016, 49). Hyvin suunniteltu ja jasennelty perehdytys saastaa aikaa ja perehdytysprosessi
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tehostuu. Osa kyselyn vastaajista toivoikin perehdytyksen selkeaa aikatauluttamista sidot-
tuna johtajien vuosikelloon ja sen sisaltamiin tehtaviin; mita, missa ja milloin. Uuden esihen-
kilon tulisi saada tuekseen myos mentori, jonka kanssa voi pitdd yhteyttd myds varsinaisen

perehdytyksen jalkeen. (Liski ym. 2007; Jokelainen ym. 2015, 11-13.)

"Aikaa ei ollut.”
"Kun tyéskennellyt kauan, muutoksien I&pik&ymiseen pitéisi varata resursseja.”

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

erissé. Siséistdminen vie aikaa, koska kokonaisuus on hyvin laaja.”

"Paljon tietoa pienessé ajassa. Pystyyk6 kaikkea omaksumaan, kun uutta tietoa tulee

paljon ja joka suunnasta?”

Suurin osa tutkimukseen osallistuneista toivoisi perehdytyksen tueksi mentoria tai koke-
nutta kollegaa vertaistueksi, joka tyoskentelee samoissa tyotehtavissa. Toimeksiantajaor-
ganisaatiossa on ohje, jonka mukaan jokaiselle uudelle esihenkildlle tulisi nimetd mentori
perehdytyksen tueksi. Kemppainen (2012, 32—-36) toteaa tutkimuksessaan mentorin tarjoa-
van laajempaa nakemysta tyodtehtavistd ja antavan ammatillista tukea mentoroitavalle.
Heikkila (2016, 61) mieltdad mentorin ja mentoroitavan samanlaisten tyétehtavien kehittavan
tyétehtdvaosaamista tehokkaammin. Allén-Ollas (2019, 22) painottaa my6s samankaltais-

ten tyotehtavien merkitysta mentorointisuhteessa.

"Vertaistuki olisi tosi hyvéa, aina ei vélttdmétté tarvitse palvelupééllikbén perehdytysté

vaan vaikka nimettéisiin toisesta yksik6sté johtaja vertaistueksi ja sparraajaksi.”

*Joku, joka soittelisi uudelle tulijalle péin, eikd aina vasta-aloittaneella olisi sellainen

olo, etta taas héiritsen jonkun ty6ta omilla soitoilla.”

"Uusi esihenkilé voisi olla nimettyyn mentoriin yhteydessé, mikéali kysyttédvééa. Kynnys

yhteydenottoon laskee, kun on joku ihminen siihen nimetty.”

Kehittamishaasteina saattavat olla perehdytyssuunnitelman ajan tasalla pitaminen seka pit-

kat valimatkat maantieteellisesti perehdytettavan ja perehdyttgjan valilla. Myos perehdytet-
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tavien erilaisuus sekad metodien kayttaminen korostuu, silla esimerkiksi ika ja kokemus vai-
kuttavat perehdytykseen. Aina voidaan myds miettid, miten ja mita voisi tehdd paremmin.
Haasteena voi siis olla tunnistaa, mitd perehdytyksen osa-aluetta tulisi kehittaa. Merkitta-
vinad kehittdmiskohteina nousi esille ajan sekd mentorin puute. Kasvokkain tapahtuvaa pe-
rehdytysta toivottiin myods enenevissa maarin etatapaamisten sijaan. Ajanpuutteeseen on
varmasti hankalampaa vaikuttaa, mutta mentorin puutteeseen organisaatio kykenee vaikut-
tamaan. Yksilollisella perehdytyssuunnitelmalla voidaan vaikuttaa tehokkaaseen ajan kayt-
to66n, mika edesauttaa kiireen tuntuun ja ajanpuutteeseen. Yksildlliset tarpeet huomioimalla
perehdytysprosessiin kdytdssa oleva aika kohdentuu oikein. Mentoroinnin ja vertaistuen
avulla perehtyjan kynnys kysya apua madaltuu, joka auttaa sitouttamaan esihenkild orga-
nisaatioon. Mentorointi mahdollistaa myo6s tiedon jakamisen yli yksikkorajojen. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, ettd uutena esihenkilona aloittavalla tulisi olla nimetty mentori

ja aikaa perehdytykselle tulisi tarjota enemman.

"Face to face perehdytystd enemman.”

Ajallisesti tarkasteltuna tama tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena. Perehdytyksen
nykytilaa voidaan siis tarkastella vain tiettyna hetkena. Kokonaistutkimuksena toteutettua
aineistoa ei voida yleistaa vaan johtopaatokset patevat vain toimeksiantajaorganisaatioon.
Taman tutkimuksen tulokset perustuvat saatuihin tuloksiin eika raportointiin liity induktiivista
paattelya (Heikkila 2014, 208).

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus- ja kehittamistyon eettisyys tulee ilmi, kun tutkija noudattaa tutkimuseettisia peri-
aatteita ja hyvia tieteellisia kaytantoja ihmisille toteutettavassa tutkimus- tai kehittamis-
tyossa. Tutkijan tulee noudattaa tyossaan eettisia periaatteita, joita ovat muun muassa kun-
nioitus tutkimukseen osallistuvaa kohtaan seka tutkimuksen toteuttaminen niin, etta se ei
aiheuta haittaa tai vahinkoa siihen osallistuvalle. Tutkijan on myds hallittava tietoturva- ja
tietosuojaohjeistukset. Vastuu naiden noudattamisesta on aina tutkijalla. Osallistujien yksi-
tyisyytta tulee suojella ja luottamusta varjella myos tutkimuksen julkaisuissa. Tutkimuksen
aikana vuorovaikutuksessa olevalta, esimerkiksi haastateltavalta, on kysyttava suostumus
tutkimukseen osallistumisesta. Osallistuminen on aina vapaaehtoista. Osallistujalle on ker-
rottava selkeasti tutkimuksen tarkoitus ja sisalté sekd miten henkildtietoja kasitelldan. (Koi-

visto & Aro 2019, 1-2, 4.) Tutkimus- ja kehittamistyota ohjaa ja sdatelee myos lainsaadanto,
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johon sisaltyy esimerkiksi tietosuojalaki, hallintolaki seka oikeus yksityisyyden suojaan
(Raivo & Lempinen 2020, 11).

Tutkimus- ja kehittamistyon luotettavuuteen vaikuttavat tutkijan kokemus, tiedot ja taidot,
keratty aineisto ja sen laatu, aineiston analyysi seka tutkimustulosten raportointi. Kokemat-
tomuus voi vaaristaa tutkimustuloksia valikoivalla tai virheelliselld tulosten analysoinnilla.
Luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla, esimerkiksi miten tulokset vas-
taavat tutkittavaa kohdetta. Tutkijan tulisi valita otantaan informantteja, joilla olisi tietoa, na-
kemyksia ja kokemuksia aiheesta. Informanttien kohdalla tulee kuitenkin huomioida aiheen
mahdollinen arkaluontoisuus seka sensitiivisyys. Osallistujia tulee kohdella kunnioittavasti
ja rehellisesti seka heita tulee tiedottaa tutkittavasta aiheesta kattavasti. Samasta tutkitta-
vasta aiheesta voidaan kuitenkin saada erilaisia nakemyksia ja tuloksia riippuen tutkijan
tekemista tulkinnoista seka valinnoista. (Hakala 2016.) Tutkijan omat mielipiteet ja nake-
mykset eivat saa vaikuttaa tutkimustuloksiin eika han saa kayttaa vaarin asemaansa tutkit-
tavan manipuloimiseksi tai tulosten vaaristamiseksi. Tutkijan tulee rehellisesti seka avoi-
mesti reflektoida ratkaisujaan, perustella ja arvioida niita tulosten kannalta. (Vuori.) Luotet-
tavuutta voidaan myo6s parantaa tutkijan arvioivalla ja kriittiselld tydmotivaatiolla seka -asen-
teella. Tutkimusprosessin ajan tutkijan tulisi tarkastella valintojaan seka haasteita ja doku-
mentoida huolellisesti niista, jotka mahdollisesti ovat vaikuttaneet tutkimustuloksiin. Tutki-
mustulokset eivat kuitenkaan koskaan ole taysin objektiivisia, silla tulokset ovat sidonnaisia

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

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmien yhdistamista puolsi maarallisen tutkimuksen
helppo toteutustapa, kysely. Kysely on hyva toteutustapa silloin, kun kysely toteutetaan eri
yksikoissa ja maantieteellisesti kaukana toisistaan tydskenteleville esihenkiléille. Laadulli-
sen tutkimusmenetelman tarkoituksena oli saada esihenkildiden omat ndkemykset, koke-
mukset ja mielipiteet esille omin sanoin kerrottuna. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa laajem-
man ndkokulman esille tuominen tutkittavasta ilmidsta keraamalla aineistoa seka kvantita-
tiivisin etta kvalitatiivisin menetelmin toisiaan tadydentaen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160).
Taman tutkimuksen avoimilla vastauksilla on ollut tarkoitus antaa perusteluja maarallisen
kyselylomakkeen tuloksiin, jotka auttavat vastaajien mielipiteiden ymmartadmiseen. Hirsijarvi
ym. (2016, 153-155) painottavat, ettad objektiivisuuden saavuttaminen tutkimuksessa on
vaikeaa tutkijan mielipiteiden ja ndkdkulmien vuoksi. Taman tutkimuksen tutkija tydskente-
lee toimeksiantajaorganisaatiossa ja on tiedostanut objektiivisen tarkastelun jattden pois

omat mielipiteet ja nakemykset.
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Maarallisen tutkimuksen vastausprosentti nousee harvoin 100 %. Vastaamatonta osuutta
eli poistumaa voidaan selittdd muun muassa vastauslomakkeiden hylkdamiselld puutteel-
listen vastausten takia. (Luoto 2009, 5; Valli 2015, 46.) Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan
jouduttu hylkddmaan yhtakaan vastauslomaketta, silla jokainen kysymys oli merkitty pakol-
liseksi vastata ja nain ollen jokainen vastattu lomake oli vastattu kokonaisuudessaan. Pois-
tumaa voidaan selittda myos tutkijan tydsahkopostista lahetetylla kyselylomakkeella. Orga-
nisaatiossa tulee sahkdposteja paivan aikana runsaasti, jolloin kyselylomake on saattanut
jaédda huomaamatta. Muistutusviesteja lahetettiin tdman vuoksi kaksi. Vastaamattoman
osuuden selittdvana tekijana voi myos olla vastaajien mielenkiinnon puute tutkimusta koh-

taan tai he eivat kokeneet tutkimusta merkitykselliseksi.

Internetissa tehtava kysely Webropol -kyselytyokalun avulla oli vastaajille helppo ja nopea
tapa osallistua kyselytutkimukseen tyopaivan aikana. Organisaatiossa on aktiivisessa kay-
tdssad Webropol, joten vastaustapa oli kaikille tuttu. Vilkka (2021, 158) nostaa myos esille
sahkopostilla 1ahetettavan kyselyn helppouden ja toimivuuden, etenkin jos perusjoukko
muodostuu organisaation jasenista, joilla kaikilla on samat valmiudet vastata tietoteknisesti
kyselylomakkeeseen. Vallin (2015, 46) mukaan riittavaksi kyselylomakkeen vastausprosen-
tiksi katsotaan 60 % otannasta, kun taas Luodon (2009, 5) mukaan vastausprosentin tulee
ylittda 70 % kyselyn otannasta. Taman tutkimuksen kyselyn vastausprosentti tayttdad mo-
lemmat kriteerit, silla vastausprosentiksi tuli 70,73 %. Kyselylomakkeen avoimet vastaukset
antoivat monipuolista tietoa tutkijalle esihenkildiden kokemuksista perehdytyksen nykyti-
lasta. Omilla kokemuksilla ja mielipiteilld myds taustoitettiin maarallisesti tuotetun aineiston
vaittamia, esimerkiksi organisaatiorakenteen perehdyttamisessa onnistuminen 4,7/5 nakyi
myos avoimissa vastauksissa. Kyselylomakkeen jokaiseen kysymykseen on ollut pakko
vastata, joka on mahdollistanut jokaisen lomakkeen analysoinnin niin maarallisesti kuin laa-

dullisesti.

Vallin (2015, 115) mukaan Likert -asteikon kayttdminen kyselyn mitta-asteikkona on perus-
teltua mielipiteiden ja asenteiden mittaamisella. Tama asteikko on yksi kaytetyimmista ja
sopivimmista kyselylomakkeen mitta-asteikoista. Tassa tutkimuksessa kaytetty asteikko
auttaa hahmottamaan perehdytyksen nykytilaa kokonaiskuvana sekd mahdollisia kehitta-
mistarpeita. Vilkan (2015, 160) mukaan monivalintakysymykset valmiilla vastausvaihtoeh-
doilla ovat standardoituja ja ovat nain ollen vertailukelpoisia keskenaan. Tutkimuksen luo-
tettavuutta lisdavana tekijanad nahdaan myds se, ettei tutkija ole ollut Idsna kyselyyn vastat-
taessa. Tutkija ei ole voinut siis ohjata vastauksia tai hairitd olemuksellaan vastaajia. Tutki-
jana objektiivisuuden sailyttdminen helpottuu tutkittavien anonymiteetin seka 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 jarjestyksessa. (Valli 2015, 40—44.) Kyselylomakkeella kerattavaa tutkimusaineis-
toa kohtaan voidaan esittda myos kritiikkia. Hirsijarvi ym. (2016) nostavat esille kysymysten
seka tutkittavan ilmion ymmarrettavyyden, joka saattaa vaihdella tutkijan ja tutkittavien va-
lilld (Hirsijarvi ym. 2016, 152). Tahan on kiinnitetty huomiota kyselya laadittaessa, jolloin
kyselylomakkeen vaittamat ovat mahdollisimman yksinkertaisia ja selkeita seka kaikille sa-

malla lailla kasitteellistettavissa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella koko tutkimuksen ajan tehtavalla
arvioinnilla ja kriteerina pidetaan myos tutkijaa itse. Tutkija peilaa valintojaan suhteessa
teoriaan, analyysitapoihin, metodologisiin valintoihin, tuloksiin ja johtopaatoksiin. (Vilkka
2021, 168-170.) Taman tutkimuksen avoimilla kysymyksilla kerattya tietoa analysoitiin laa-
dullisen tutkimuksen menetelmin ja niita tarkasteltiin puolueettomasta nakokulmasta. Tutki-
jan tyoskennellessa toimeksiantajaorganisaatiossa tulee tiedostaa omien mielipiteiden ja
nakemysten merkitys tulkintoihin. Analyysin luotettavuutta lisda kuitenkin tutkimuksen ano-
nymiteetti kyselyyn vastattaessa, jolloin tutkittavia ei ole voinut tunnistaa ja tutkija on kyen-
nyt eriyttdmaan omat mielipiteensa aineiston analyysissa. Tutkijan omien kokemusten eriyt-
tdminen on haastanut tutkimuksen aikana, silla aineistosta on noussut esille samoja koke-
muksia ja mielipiteita, joita myos tutkijalla on ollut aikanaan toimeksiantajaorganisaatiossa
uutena esihenkilona aloittaessaan ja saadun perehdytyksen aikana. Tama on kuitenkin vain
vahvistanut tutkijan kokemuksia toimeksiantajaorganisaation uusien esihenkildiden pereh-
dytyksen nykytilasta ja sen kehittamistarpeista. Perehdytys nayttelee isoa roolia organisaa-
tion kilpailukyvyn kannalta, jonka vuoksi tutkimuksen toteuttaminen on ollut ajankohtaista.
Tutkimus hyodyttaa toimeksiantajaorganisaatiota myos tulevaisuudessa. Vilkka (2021, 185)
korostaakin tutkijan omien arvovalintojen tiedostamista ja niiden esiin tuomista. Tama tekee
tutkimuksesta lapindkyvan. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myos tutkijan kaytettavissa
oleva aika tutkimuksen tekemiseen (Tuomi & Sarajavi 2018, 160). Tutkimusaineiston pariin
palaaminen lukuisia kertoja laajentaa kasitysta aineistosta seka lisaa tutkimuksen luotetta-
vuutta. Taman vuoksi tutkimuksen kestoa on mahdotonta maaritella etukateen. (Ojasalo
ym. 2015, 137.) Luotettavuuden lisddmiseksi tutkijan tulisi osoittaa tutkimusaineiston ja tu-

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

Vilkan (2021, 40) mukaan on tarkeaa kunnioittaa ja varjella tutkimukseen osallistuvia. Toi-
meksiantajaorganisaatiota informoitiin kyselytutkimuksesta ja etenkin tutkimuksen osallis-
tuvien anonymiteetista seka tutkijan salassapito- ja vaitiolovelvollisuudesta. Toimeksianta-
jaorganisaatiolla ja tutkimukseen osallistuvilla oli saatavilla tutkijan yhteystiedot mahdollis-
ten kysymysten vuoksi. Vilkka (2021, 41) muistuttaa, etta tydelamaa kehittdva tutkimus voi

hedelmallisyydelldan tuottaa uusia nakdékulmia ja ideoita, edistda ajattelu- ja toimintatapoja
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seka yhteistoimintaa eri toimijoiden ja sidosryhmien valilla. Tutkimuksen tulokset eivat kui-
tenkaan saa kaantya vastaajia vastaan. Taman tutkimuksen tulosten analysoinnissa ja ra-
portoinnissa on kiinnitetty huomiota menetelmien avulla siihen, etta tulokset eivat kadanny
vastaajien haitaksi. Tutkimustulokset esitettiin eettisten periaatteiden mukaisesti toimeksi-
antajaorganisaatiolle, vaikka tutkija ei ole vastuussa siita, kayttaako toimeksiantajaorgani-
saatio tuloksia hyddyksi ja sovelletaanko niita paatoksentekoon. (Vilkka 2021, 41.) Uusien
esihenkildiden perehdytykseen liittyvan kyselyn tulokset voidaan yleistaa toimeksiantajaor-
ganisaatioon hyvan vastausprosentin perusteella ja mittari on onnistunut mittaamaan tutki-

muskysymyksilla maariteltyja asioita eli perehdyttamisen nykytilaa ja kehittamistarpeita.

Arene ry (2019) antaa suuntaviivoja YAMK-opinnaytetdiden eettisista suosituksista, joissa
tutkijan tulee hallita hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkaamisen tunnusmerkit, tutkijan ja
ohjaajan vastuut, ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettiset piirteet, lainsdadantd, HTK-ka-
sittely sekd ammattialakohtaiset eettiset kaytannét ja normit (Arene ry 2017, 5). Tata tutki-
musta varten haettiin tutkimuslupa. Kirjallisesta raportista pyrittiin tekemaan mahdollisim-
man yksinkertainen, selkea seka havainnollistava. Tama lisaa opinnaytetydn uskottavuutta
seka luotettavuutta. Opinnaytety6ssa kaytettiin mahdollisimman tuoreita lahdemateriaaleja,
jotka arvioitiin kriittisesti seka luotettaviksi. Eettisyyden toteutumista opinnaytetyossa arvi-
oitiin koko tutkimuksen ajan. Vilkan (2021, 183) mukaan tutkimusetiikka on yleisesti sovit-
tujen hyvien tieteellisten kaytantdjen noudattamista. Opinnaytetydssa noudatettiin hyvaa
tieteellistd kaytantda tarkkaavaisuudella, huolellisuudella sekd rehellisyydelld. Lahteita
seka aineistoja hyddynnettiin opinnaytetydssa kunnioittaen muita tekijoita. Tulokset kasitel-
tiin tieteellisten kaytantojen kriteerien mukaisesti (Hirsijarvi ym. 2016, 23—-24; Vilkka 2021,
41-42). Opinnaytetydn raportissa hyddynnettiin Tuomen ja Sarajarven (2018, 255) tutki-
musraporttimallia. Muuten opinnaytetydéssa on noudatettu LAB University of Applied

Sciences opinnaytetydn ohjetta (Opinnaytetyon ohje 17.8.2022).
6.3 Yhteenveto ja kehittamisehdotukset

Uusien esihenkildiden perehdytys on merkittavassa roolissa tydn omaksumisen ja tyonte-
kijan sitouttamisen kannalta. Tuottavalla esihenkilotyolla on suora yhteys niin yksikon toi-
mintaan kuin koko organisaatioon, minka vuoksi organisaation on kannattavaa investoida

uusien esihenkildiden perehdytykseen seka mentorointiin.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kartoittaa KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkiliden
perehdytyskaytantdja ja niiden toimivuutta. Monistrategisella tutkimuksella saatiin ilmidsta
luotua monipuolinen seka kokonaisvaltainen kuvaus, joka mahdollisti opinnaytetyon tarkoi-
tuksen saavuttamisen. Kyselyn vastaajamaara nousi 70,73 %, joka myos katsotaan onnis-

tuneeksi seka tutkimuskysymyksille saatiin vastaukset, joten tutkimusmenetelmat palvelivat
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tutkimusta. Tutkimuksen tuloksista iimenee, ettd perehdytys vaihtelee toimeksiantajaor-
ganisaation sisalla, eri alueilla ja yksikoissa, mutta merkittavimmat kehittdmiskohteet ovat

melko samat.

Uusien esihenkildiden perehdytysprosessia olisi mahdollista kehittaa yhtenaisemmaksi ja
johdonmukaiseksi yksilolliset tarpeet huomioiden. Kuviossa 6 nakyy esimerkki perehdytys-
suunnitelman eri vaiheista. Perehdytysprosessia voisi selkeyttda jakamalla se paakohdit-
tain: kuka, mita, milloin, miten ja kenelle. Tama sisaltaisi tutustumiskaynnit ja esittelyt tar-
keiden ihmisten, kuten yhteistydbkumppaneiden kanssa, omiin tydtehtaviin perehdyttamisen
vastuineen ja velvollisuuksineen, mentorin avun ja tuen unohtamatta lakeihin ja asetuksiin
perehdyttamista. Taman tutkimuksen kyselyssa nousi esille esimerkiksi, kuinka eriavasti
organisaatiossa koettiin saaneensa perehdytysta tydssa tarvittavista laeista tai yhteistyo-

kumppaneista.

Suunnittelu Toteutus Seuranta
+ Madritelladn + Laaditaan tiimitasolla + Tarkistuslistat
perehdyttamisen ajantasaiset ohjeet + Perehdyttamisen
tarpeet ja tavoitteet + Aikataulutus palautekeskustelut
* Perehdytyksen osa- + Vastuuhenkilot * Arviointi ja
alueiden maarittely kehittaminen

organisaatio-,
tydyhteiso- ja
yksil6tasolle

Kuvio 6. Prosessikaavio perehdytyssuunnitelman laatimisesta (mukaillen Aaltonen 2018,
49)

Tama tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena, jossa aineisto kerattiin yhtena ajankoh-
tana. Jatkossa uusien esihenkildiden perehdytyksen tilaa voisi seurata seuranta- eli pitkit-
taistutkimuksella. Seurantatutkimuksessa taman tutkimuksen kyselylomake |ahetetaan or-
ganisaation tuleville uusille esihenkildille. Tavoitteena olisi kuvata muutosta aikaisempaan
(Vastamaki 2007, 126).

Tutkimuksen tuloksia ja laadittuja toimenpide-ehdotuksia voidaan jatkossa hyddyntaa orga-
nisaation uusien esihenkildiden perehdytyksen kehittdmisessa. Johdonmukaisella ja yhte-

naisemmalla perehdytykselld seka selvittdmalla yksilén tuen tarpeet perehdytyksessa, or-
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ganisaatio tukee uusien esihenkildiden tyoskentelya heti alusta alkaen kohdennetun pereh-
dytyksen seka toivotun mentoroinnin avulla, perehdytykseen riittavasti kaytettavaa aikaa

unohtamatta.
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asiakas tai tyontekija ole tunnistettavissa.

Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti toimitetaan tutkimusluvan mydntajalle veloituksetta
0s. Maariankatu 4 B 36, 20100 TURKU tai sahkoisesti osoitteeseen info@tukena.fi.

Jos tutkimus keskeytyy, siita ilmoitetaan yhteyshenkilolle ja tutkimusluvan myoéntdjille.

Lupa voidaan peruuttaa, jos lupapaatdksen ehtoja rikotaan, jolloin luvansaajan on palautettava
tutkimusta varten saamansa tiedot.

Lupa on voimassa hakemuksessa maaritellyn ajan.

10. Muut ehdot:

[:] Hakemus hyldt3an seuraavin perusteluin

re Metsahonkala, varatoimitusjohtaja
allgkirjoitus ja nimenselvennys

Pdivdys 31,5.2022




Liite 2. Teemahaastattelurunko

Tausta

Mika olet koulutukseltasi?

Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkiléna?
Kuinka kauan olet tydskennellyt palvelupaallikkbna?

Kuinka kauan olet tydskennellyt KVPS Tukena Oy:ssa?

Palvelupaallikon perehdytys KVPS Tukena Oy:ssa
Mitka asiat onnistuivat mielestdsi omassa perehdytyksessasi?

Mitka olivat perehdytyksesi haasteet ja/tai puutteet?

Ndkemys esihenkiloiden perehdytyksestda KVPS Tukena Oy:ssa
Mika on kasityksesi esihenkildiden perehdytyksestéa KVPS Tukena Oy:ssa?
Mita kehittaisit esihenkildiden perehdytyksessa KVPS Tukena Oy:ssa?

Mika tukisi esihenkildiden perehdytysprosessia KVPS Tukena Oy:ssa?



Liite 3. Webropol -kyselylomake

Kysely palveluyksikén johtajille

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell3 (*)

1.1ka*

QO 21-30 vuotta
QO 31-40 vuotta
QO 41-50 vuotta
QO 51-60 vuotta
QO yli 60 vuotta

2. Koulutus *

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt esihenkilona? (sis. kaikki esihenkilotyd) *

QO 0-3vuotta
QO 4-6 vuotta
O 7-9 vuotta
QO 10-12 vuotta
O i 12 vuotta

4. Kuinka kauan olet tyéskennellyt KVPS Tukena Oy:ssa? *

O 0-5 vuotta
QO 6-10vuotta
QO 11-15 vuotta
QO 16-20 vuotta
QO Y1i 20 vuotta



5. Arki *

1 2
taysin eri  jokseenkin eri
mielta mielta
Olen saanut perehdytyksen KVPS Tukena
Oy:n toimintaan ja organisaatiorakenteeseen O O
Olen saanut perehdytyksen oman yksikkoni O O

toimintaan

Olen saanut perehdytyksen oman alueeni
yksikdiden toimintaan (sis. yksikdiden johtajat, O O
yksikdiden sijainnit ym.) *

6. Lait ja asetukset *

1 2
taysin eri jokseenkin eri
mielta mielta
Olen saanut perehdytyksen tyossani O O

tarvittaviin lakeihin ja asetuksiin

Olen saanut perehdytyksen, miten

kehitysvammalain ja asetusten edellyttamat

kasittelykaytanteet toteutetaan O O
organisaatiossamme (sis.

rajoitustoimenpiteiden kirjaaminen,

itsemaaraamisoikeuden rajoittaminen ym.) *

7. Yhteistyokumppanit *

1 2
taysin eri  jokseenkin eri
mielta mielta
Olen saanut perehdytyksen oman yksikkoni O O
yhteistydkumppaneista *
Olen saanut perehdytyksen, mista tarvittava O O

tieto yhteistyokumppaneista on saatavilla

3
ei samaa
eika eri
mielta

O
O

3
ei samaa
eika eri
mieltd

O

O

3
ei samaa
eikd eri
mieltd

O
O

4
jokseenkin
samaa mielta

O
O

4
jokseenkin
samaa mielta

O

O

4
jokseenkin
samaa mielta

O
O

5
taysin
samaa
mielta

O
O

5
taysin
samaa
mielta

O

O

5
taysin
samaa
mielta

O
O



8. Tietotekniikka ja jarjestelmat *

3
1 2 ei samaa 4
taysin eri jokseenkin eri eika eri jokseenkin
mielta mieltad mielta samaa mielta

Olen saanut perehdytyksen

organisaatiossamme kaytossa olevista

tietojarjestelmists ja niiden kaytdsta (sis. O O O
asiakastietojarjestelma, tydvuorosuunnittelu,

laskutus, henkildstéhallintojarjestelma ym.) *

Olen saanut perehdytyksen tydssani
vaadittavien tietojen sijainteihin eri O O O
tietojarjestelmissa *

Olen saanut perehdytyksen organisaatiomme
eri vastuualueiden ja tietojarjestelmien O O O
vastuuhenkiloista *

9. Mitk3 asiat onnistuivat mielestisi omassa perehdytyksessasi? *

10. Mitka olivat perehdytyksesi haasteet ja/tai puutteet? *

11. Mit3 kehittéisit esihenkildiden perehdytyksessa KVPS Tukena Oy:ssa? *

[ Edellinen H Laheta }

O

5
taysin
samaa
mielta

O



Liite 4. Kyselylomakkeen saatekirje

Palveluyksikdn johtaja, sinun vastauksellasi on merkitysta. Paaset kertomaan mielipiteesi
ja voimme yhdessa kehittdd uusien esihenkildiden perehdytystad Tukenalla. Vastaa kyse-

lyyn 9.12.2022 mennessa.

Opiskelen LAB-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveyspalvelujen digiasiantuntijaksi
(YAMK) ja tdma kysely on osa opinnaytetyotani.
Opinnaytetyoni kasittelee KVPS Tukena Oy:n uusien esihenkildiden perehdytyksen kehit-

tamista.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu taysin anonyymisti. Vastaukset kasi-
tellddn luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto keratdan ainoastaan tata opinnaytetyota var-
ten ja havitetdan tutkimuksen valmistuttua. Vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Suu-
rin osa kysymyksista on monivalintakysymyksia.

Kehittamistyd valmistuu alkuvuodesta 2023, jonka jalkeen opinnaytetyd on luettavissa

Theseus -julkaisuarkistossa.
Alla linkki kyselyyn. Iso kiitos jo etukateen osallistumisestasi.
Aliisa Piira

YAMK-opiskelija, LAB-ammattikorkeakoulu

palveluyksikon johtaja, Tukena Koivumetsa

( TUKENA



