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Esihenkilon perehdytykseen panostaminen luo henkildlle tunteen, etta héan tekee ar-
vokasta ja merkityksellista ty6ta. Perehdytyksen avulla saadaan aikaan tervetullut ko-
kemus.

Sosiaali- ja terveysalalla vallitsee talla hetkelld osaajapula, jonka vuoksi esihenkil6i-
den perehdytys on ensiarvoisen tarkedd. Perehdytys lisda tydmotivaatiota ja hyva pe-
rehdytys toimii myos kilpailuvalttina osaajien rekrytoinnissa. Sosiaali- ja terveysalan
veto- ja pitovoimaan voidaan vaikuttaa hyvalla esihenkildtydlla ja johtamisella. Onnis-
tunut perehdytys auttaa esihenkil6d myos onnistumaan tyossaan.

Taman tutkimuksen toimeksiantajana toimii Attendo Oy. Opinnéaytetydn tavoitteena on
kohdeorganisaation perehdytysprosessin kehittyminen. Tutkimus toteutettiin maaralli-
sena kyselytutkimuksena.

Aineisto kerattiin hoivakodin johtajille suunnatun kyselylomakkeen avulla. Aineisto
analysoitiin havaintomatriisia hyddyntéen ja avointen kysymysten vastaukset teemoi-
tellen.

Esihenkildiden perehdytyksessé todettiin olevan eroavaisuuksia mutta yhtenevaista
on, ettd perehdytys koetaan tarkeaksi. Ajanpuute on yksi suurimmista haasteista pe-
rehdytyksen toteutumisessa. Yksil6llinen, aiempaa osaamista huomioivaa perehdy-
tyssuunnitelmaa toivottiin ja sen uskottiin lisdavan perehtyjan motivaatiota. Mento-
rointi nahtiin tdrkednd oman johtamisosaamisen kehittdjana ja vertaistuen tarkeytta
korostettiin.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa hoivakodin johtajien perehdytyksen kehitta-
misessa, esihenkilbille suunnatun mentorointimallin luomisessa ja kayttédnotossa
seké johtamisosaamisen tukemisessa. Jatkotutkimusehdotuksena voisi esihenkildi-
den perehdytyksen osalta selvittaa yksildllisen perehdytyssuunnitelman vaikutuksia
saatuun perehdytyskokemukseen, prosessin laatuun ja ajalliseen hyotyyn.
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Abstract

Investing in the induction of the supervisor creates a feeling for the person that he is
doing valuable and meaningful work. With the help of orientation, a welcome experi-
ence is created.

In the social and health sector, there is currently a shortage of experts, which is why
the training of supervisors is of paramount importance. Orientation increases work
motivation and a good orientation also serves as a competitive advantage in the re-
cruitment of experts. The attraction and holding power of the social and health sector
can be influenced by good supervisor work and management. A successful orienta-
tion also helps the supervisor to succeed in her job.

The client of this study is Attendo Oy. The goal of the thesis is the development of the
orientation process of the target organization. The research was carried out as a
guantitative survey.

The data was collected using a questionnaire for nursing home managers. The mate-
rial was evaluated using the observation matrix and the answers to the open ques-
tions were themed.

It was found that there were differences in the orientation of the predecessors, but the
commonality is that orientation is perceived as important. Lack of time is one of the
biggest challenges in the implementation of orientation. An individual induction plan
that considers previous skills was hoped for and believed to increase the trainee’s
motivation. Mentoring was seen as important for developing one's own management
skills and the importance of peer support was emphasized.

The results of the study can be used in the development of training for nursing home
managers, in the creation and implementation of a mentoring model aimed at supervi-
sors, and in supporting management skills. As a further research proposal, regarding
the induction of supervisors, the effects of an individual orientation plan on the induc-
tion experience, the quality of the process and the time benefit could be investigated.
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1 Johdanto

Talla hetkella Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla vallitsee esihenkildissa osaajapula. Pereh-
dytys on tarkeédssa roolissa tyohon sitoutumisessa ja uuteen tydyhteisoon seka tydpaikkaan
tutustumisessa. Hyvin suunniteltu ja jarjestetty perehdytys turvaa tydn laatua, tuottavuutta
seka lisaa tydn ja alan vetovoimaisuutta. Kattavalla perehdytyksella voidaan vaikuttaa sii-
hen, miten esihenkilé onnistuu tydssaan. (Hartikainen 2016, 46.) Esihenkilon on tarke&a

kokea tydssaan onnistumisen kokemuksia (Huhtakangas & Savola 2017, 11-13).

Organisaatiot ovat nykydan kiinnittaneet entistd enemman huomiota esihenkildiden pereh-
dyttdmiseen. Nykyaikana tyo on jatkuvaa uuden opettelua ja asioihin perehtymista. Tyon
sisallot muuttuvat ja kehittyvét niin tietotekniikassa kuin henkilostéjohtamisessa. (Laine
2017, 81.) Hoitohenkildsttn saatavuus ja pysyvyys ovat suuri yhteiskunnallinen haaste. Hy-
valla johtamisella ja esihenkilotyolla on alan veto- ja pitovoimaan positiivisia vaikutuksia.
(Coco & Roos 2020, 14.) Sosiaali- ja terveysala on suuressa murroksessa ja jatkuvasti ala
muuttuu, niin toiminnallisten uudelleen jarjestelyiden kuin organisaatiorakenne muutosten
kautta. Johtamisella on selkea yhteys organisaation uudistumiseen ja taloudellisiin muutok-
siin. (Hietapakka ym. 2020, 481.)

Perehdytyksesta yleisesti 16ytyy useita tutkimuksia ja vaitoskirjoja. Monet perehdytysta ka-
sittelevat tutkimukset ovat keskittyneet |ahinna henkiléston perehdyttamiseen Onnistunut
perehdytys toimii organisaation kilpailutekijand. Se sitouttaa osaavaa tydvoimaa ja toimii
my0s rekrytointivalttina. (Ketola 2010, 11.)

Tutkimus on tarked, koska tutkimustietoa esihenkildiden perehdytyksesta on suhteellisen
vahan, vaikka sen tarkeys on selkeasti alalla tunnistettu. Coogan ja Hampton (2020, 22—
27) seka Siponen (2020) ovat tutkineet esihenkildiden perehdytysta ja tutkimuksien tulokset
osoittivat, ettd esihenkildiden perehdytys organisaatiossa on ollut jokaisella osa-alueella
vajavaista, eika perehdytys ole ollut suunnitelmallista tai esihenkil® ei ole saanut perehdy-
tysté lainkaan. Naita tuloksia vahvistaa myts Moilasen (2014, 40-41) tutkimus esihenkil6i-

den perehdytykseen liittyen.

Opinnaytetyon aiheeksi valitsin hoivakodin johtajien perehdytyksen kehittamisen. Tutkimus
toteutetaan soveltavana maarallisena kyselytutkimuksena ja sen tavoitteena on kohdeor-

ganisaation perehdytysprosessin kehittyminen.



2 Soveltavan tutkimuksen lahtokohdat

2.1 Kohdeorganisaatio Attendo Oy

Attendo Oy on yritys, joka on aloittanut toimintansa vuonna 2000 nimella MedOne vastaten
ensin terveyskeskuksen paivystystoiminnasta Vihdissa. Muutaman vuoden p&asta, vuonna
2004 yritys laajensi toimintaansa vastaamaan Lahden terveyskeskuksen palveluista.
Vuonna 2007 Attendo ja MedOne yhdistyivét ja toimintansa aloitti ensimmaiset ikaihmisten
hoivakodit. Kaanteentekeva oli vuosi 2013, silla Attendo oli hoivapalveluiden markkinajoh-
taja ja yrityksen kasvu oli nopeaa. Vuonna 2019 yritysté kohtasi paljon julkisuuttakin saanut
hoivakriisi, josta alkoi koko yrityksen toimintoja kattava muutosmatka, joka jatkuu edelleen.
Talla hetkella vuonna 2023 yrityksellda on toimintaa lastensuojelun, kehitysvammaisten,
mielenterveyskuntoutujien kuin ikaihmistenkin liiketoiminta-alalla. Kaikkia yksikdita on val-
takunnallisesti 430, joista yli puolet, noin 260 yksikk6a tuottavat hoitoa ja hoivaa ikaihmisille.
Attendo-kodeissa asuu noin 12 000 asukasta ja yritys tyollistdad tyontekijoita noin 16 000.
Hoivapalveluiden lisaksi Attendo tuottaa myds ateriapalveluita, omia valmistuskeittidita on
190, jotka tuottavat aterioita vuosittain jopa 23 miljoonaa. Liikevaihto vuonna 2022 on ollut

743 miljoonaa euroa. (Attendo 2023, Yritysesittely.)

2.2 Perehdytys Attendolla

Attendo Oy on laatinut hoivakodin johtajien perehdytykselle prosessin ja toteutustavan. Esi-
henkildiden perehdytykselle on laadittu kasikirja, joka annetaan uudelle hoivakodin johta-
jalle aluepaallikon tai nimetyn vastuu perehdyttajan toimesta. Aluepaallikké nimeada vastuu
perehdyttajan. Aluepaallikkd, joka toimii hoivakodin johtajien esihenkiléna vastaa siitd, etta
perehdytyksen seurantakeskustelut kdydaan ja pitaa myds perehdytyksen paatoskeskus-
telun. Hoivakodin johtajien perehdytysprosessille ei ole luotuna mitaan aikamaaretta, missa
ajassa perehdytys olisi hyva olla kdytyna. Koeaika uudella hoivakodin johtajalla on aloituk-
sesta 6 kuukautta, mutta se on kuitenkin lyhyt aika koko perehdytyksen lapi kdymiseen, kun
tehtavankuva on niin laaja. (Attendo 2022, Hoivakodin johtajan perehdytyskasikirja, 4—26.)

Attendon johto on ottanut noin kaksi vuotta sitten perehdytyksen yhdeksi tarkeimméksi ke-
hittdmisen kohteeksi. Hoivakodin johtajien vaihtuvuus on ollut suurta ja osaksi se on johtu-
nut vajavaisesta perehdytyksestd. Perehdytysprosessia on kehitetty organisaatiossa kah-

den vuoden aikana saadun palautteen ja kokemusten perusteella. Hoivakodin johtajien



perehdytykseen on laadittu kasikirja ja yhtendinen prosessi. Ajankohtaista on selvittéaa mika
hoivakodin johtajien perehdytyksen tilanne on ja mitka asiat perehdytyksessa kaipaavat

vield kehittdmista.

Kohdeorganisaation perehdytysohjelmanrunkona toimii alla n&kyvd muutosmatkakartta
(Kuva 1), joka aikatauluttaa myds asioiden l&pi kaymista seka tutustuttaa uuden henkilon
yrityksen strategiaan. Perehdytysohjelman avulla uusi henkild, perehdytyksen vastuuhen-
kilo ja esihenkild voivat seurata toteutuksen aikataulua ja asioiden etenemista sek& mita
asioita on viela lapi kaymatta. Perehdytysta arvioidaan esimerkiksi arviointikeskustelun ja
saadun palautteen perusteella. Jokaiselle tyontekijélle nimetdan perehdyttdja, hoivakodin
johtajien perehdyttaja on paasaantdisesti kiertava hoivakodin johtaja seké johtajan esihen-
kilo, aluepaallikkd. Liséksi perehdytykseen osallistuvat tarvittaessa muut tydryhméan kolle-
gat ja asiantuntijat. Perehdytys dokumentoidaan kirjallisesti erilliselle lomakkeelle. Lisaksi
jokainen hoivakodin johtaja saa itselleen kirjallisen materiaalin, joka on kirjoitettu kasikirja-
muotoiseksi etenemaén vuosikellon mukaisesti. Taméan avulla johtajan on helpompi muis-
taa asioita ja palata tarvittaessa tiedon léhteelle. Kasikirja voidaan postittaa kotiin jo ennen
tydsuhteen aloitusta ja se toimii tietynlaisena informaatio- pakettina jo tulovaiheessa. (At-
tendo 2022, Hoivakodin johtajan perehdytyskasikirja, 4—26.)

Megatrendit

Kohtaamiset
ihmisten
kesken ovat
Attendon

Vahvistamassa
ihmista
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(vO+]
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arvostetuin ja
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ja korjaa

Kuva 1. Attendo muutosmatka-kuvitus



2.3 Soveltavan tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittéda Attendo Oy ja sen tytaryhtididen hoivakodin johta-

jien mielipiteitd perehdytyksesta.

Tutkimuksen tavoitteena on kohdeorganisaation perehdytysprosessin kehittyminen.
Tutkimukselle muodostui kaksi tutkimuskysymysta:

1. Miten hoivakodin johtajien perehdytys toteutuu organisaatiossa?

2. Miten hoivakodin johtajien perehdytysprosessia tulisi kehittdd organisaa-

tiossa?



3 Johtamisen osa-alueet esihenkilotydssa

3.1 Strateginen johtaminen ja strateginen henkilostéjohtaminen

Strateginen johtaminen on suunnitelmallista toimintaa, joka perustuu organisaation strate-
giaan ja pyrkii vastaamaan erilaisiin muutoksiin. Sen tavoitteena on organisaation menes-
tyminen seka asetettujen tavoitteiden saavuttaminen ja tulosten yllapitdminen. Strategian
eli toiminta-ajatuksen muodostamisessa on tarkeaa luoda tavoitteet ja muuttaa ne kaytan-
non toiminnaksi. Strategisiin tavoitteisiin tulisi sisallyttd& henkilostdjohtaminen seka osaa-
misen kehittaminen. Yrityksen toiminta-ajatus eli strategia pyrkii vastaamaan ja hallitse-
maan ymparistosta tulevia haasteita. Strategian avulla organisaatiot pystyvat parantamaan
toimintaansa ja sen avulla resurssit kohdentuvat oikein. Erilaisten yhteiskunnan ja yrityksien
muutosten takia, strategian merkitys on kasvanut. Muutosten lisddntyessa organisaatiot
ovat entista kiinnostuneimpia siitd, miten toiminta-ajatus on saatu jalkautettua organisaa-
tiossa. Enaa ei riité pelkka strategian maarittely vaan entistd enemman korostuu sen jal-
kauttaminen organisaatiotasolta niin sanotulle ruohonjuuri tasolle. Strategian hyva jalkaut-
taminen on yhteydessa organisaation menestykseen ja strategisten tavoitteiden kehittymi-
seen. (Kamensky 2014, 16-17, Mitronen & Raikaslehto 2020, 56.)

Strategisen henkildstéjohtamisen on oltava systemaattista ja tavoitteellista. Strateginen
henkildstbjohtaminen mahdollistaa osaamisen kehittymistd sekd antaa taitoja tulevaisuu-
den varalle. Organisaatiot, jotka suhtautuvat henkildresursseihin strategisesti, menestyvat
yritysmaailmassa paremmin kuin kilpailevat tahot. Tutkimusta ja nayttéa on siita, etta te-
hokkaat strategisen henkildstéjohtamisen kaytannoét ja toimet tuottavat organisaatioille toi-
minnan kustannuksiin vaikuttavia hyotyja ja jossain maarin myods vahentavéat vaihtuvuutta
eli lisdavat henkilon sitoutumista tydhonséa. Organisaatioissa, joissa tydntekijdita kohdellaan
resurssipaaomana ovat menestyneempia kuin sellaiset, joissa tyontekijoiden ajatellaan ole-
van vain kuluera. Kun tyontekijdihin kohdistetaan parhaita henkiléstojohtamisen kaytan-
teitd, saadaan heidat sitoutumaan ty6antajaan ja he ovat tyytyvaisempia tybhonsa. (Hieta-
nen 2021, 37-43.)

Kaytannossa strateginen henkildstdjohtaminen tarkoittaa esimerkiksi uuden esihenkilon pe-
rehdytysta ja sen suunnitelmallisuutta, henkildston rekrytointia, jossa huomioidaan jo ole-
massa oleva osaaminen seka henkiloston riittavyys. Henkiléstdjohtamiseen kuuluu myds
henkilostoon liittyvat kustannukset, erilaiset sopimukset ja tyota koskevat lait. (Viitala 2013,
10-11.)



Kilpinen (2022, 97-98) kirjoittaa inhimillisesta strategiasta ja kuvaa sen olevan sellainen,
jonka ihmiset kokevat innostavaksi ja tarkoituksenmukaiseksi. Se saa ihmiset tydskentele-
maan kohti yhteista tavoitetta seké tukee yhdessa oppimista ja kehittda osaamista. Henkil6t
elavat tydarjessa todelliseksi yrityksen arvoja. Strategian rakentaminen pohjautuu neljaan
elementtiin; tahto, kyky, osallisuus ja toimijuus. Tahto on halua edistaa yhteista tarkoitusta.
Kyky on sitéa, miten ihmisten osaaminen saadaan hytdynnettya tavoitteiden toteutumiseen.
Osallisuus on kokemus siita, etté jokainen on merkityksellinen osa strategiaa. Toimijuus on

toiminnan ja tavoitteiden konkretisoitumista kohti yhteista paamaaraa.

Nykyaan tutkimusten mukaan organisaatiot, jotka johtavat inhimillisen strategian menetel-
min, menestyvat paremmin. Inhimillisen strategian johtamisen kolme tasoa ovat: strategian
inhimillistaminen organisaatiotasolla, sitten henkildkohtaistaminen yksilétasolle ja lopuksi
viela siirtdminen tunnetasolle. Strategian inhimillistaminen organisaatiotasolla tarkoittaa
strategian katsomista kaytannon tekemisen ja henkildiden kautta. Henkilokohtaistamisessa
yhteinen tarkoitus saa henkilokohtaisen merkityksen. Strategian siirtdminen tunnetasolle
luo kytkdksen strategian ja ihmisten valille. Se saa ihmiset innostumaan ja edistamaan yh-
teistd paamaaraa. Tahtotilan rakentaminen tarvitsee johtamista ja strategiset linjaukset pi-
taa saada elamaan ihmisten arjessa. Kohtaamiset ja johtaminen ovat tarkeita inhimillisen
strategian jalkauttamisessa. Johtamisen toimenpiteina strategian jalkauttaminen on sen sa-
noittamista ja pelisdantdjen seka toimintasuunnitelman luomista niin, etta strategiset tavoit-
teet saavutetaan. Strategian jalkautumisen selvittdmisessa voidaan hyodyntaa kerattya da-
taa ja analytiikkaa. (Kilpinen 2022, 99-107.)

3.2 Osaamisen ja tydhyvinvoinnin johtaminen

Osaamisen johtamisessa esihenkildn on tarkedd ymmartaa, ettei osaaminen kehity itses-
taan, vaan sen eteen pitda tehda paljon oppimistydtd. Jokaisen oppijan on itse muokattava
saamansa tieto, taito ja asenteet osaksi omaa toimintaansa. Asioiden opettelu ja oppiminen
vaativat aktiivista tydstamista ja sita, etta oppijalla on halu kehittya ja oppia. Esihenkild voi
edistdd oppimista asettamalla tavoitteita, motivoimalla, huolehtimalla positiivisesta ilmapii-
ristd ja antamalla aktiivisesti palautetta. (Kupias, ym. 2014, 110-118.) Osaamisen kehitta-
misessa tapahtuu henkildn ja tydporukan valisen suhteen kehittymisté. Se ei kuitenkaan ole
pelkastdan henkilon oman osaamisen kehittamista, vaan siind kehittyy myds suhde henki-
I6n ja organisaation valilla. Osaamisen kehittyminen on jatkuvaa ja sita tapahtuu lapi tyo-
uran. Sosiaali- ja terveysalalla osaamisessa on paljon niin sanottua hiljaista tietoa, joka on
karttunut tyburan aikana. Taman hiljaisen tiedon siirtdminen osapuolilta ja sukupolvilta toi-

sille on osaamisen johtamisen kannalta ensi arvoisen tarke&a. Hiljaisen tiedon siirtiminen



ja jakaminen edellyttaa saumatonta yhdessa tytskentelya ja vuorovaikutusta kokeneimpien
ja vasta aloittaneiden tyontekijoiden valilla, jotta oppimista voi tapahtua. (Juuti & Vuorela
2015, 57; Ollila 2006, 47.)

Sosiaali- ja terveysalalla toiminnan onnistumisen kannalta on olennaista, etta henkilostolla
on riittdva osaaminen, heidat on sijoiteltu oikeisiin tehtaviin ja heilla on mahdollisuus jatku-
vaan oppimiseen. Sosiaali- ja terveysala on murroksessa ja uuden sukupolven ja nuorem-
pien tyontekijoiden johtaminen tuo omanlaisen haasteensa osaamisen johtamiseen. Nuo-
rempi sukupolvi suhtautuu ty6hon eri tavalla. Heille tydn merkitys ja siihen sitoutuminen
ovat erilaista. Nuoremman sukupolven odotukset johtajaa kohtaan poikkeavat suurestikin
vanhempien tyontekijoiden kasityksista ja tottumuksista. (Niiranen ym. 2010, 97.)

Johtajan tarkein tehtava on huolehtia henkilostén hyvinvoinnista. Hyva johtaja ymmartaa
muiden ihmisten kayttaytymisté seka siihen vaikuttavia tekijoita, mutta tuntee myds itsensa
ja oman kayttaytymisensa. Hyvinvoinnin johtaminen saa jatkuvasti uusia vaatimuksia, kun
hyvinvoinnin kasityskin laajentuu. Johtajuudella on seké mydnteisia, etta kielteisia vaikutuk-
sia henkiloston tyohyvinvoinnin kannalta. (Suonsivu 2011, 164.) Saloméaen (2013, 84) tut-
kimuksen mukaan esihenkilot kuvaavat tydhyvinvoinnin johtamisen osaksi henkildstojohta-
mista. Siihen siséltyy yksilon hyvinvointi, tydyhteistn toiminta, tyoturvallisuus, vaikuttamis-
mahdollisuudet seké jatkuva kehittaminen. Tutkimukseen vastanneiden mielesta tyohyvin-

voinnin johtamisessa tarkeaa oli eri tahojen valinen yhteistyo.

Henkiloston tyokykya edistetaan johtamalla tavoitteellisesti, aktiivisesti ja maaratietoisesti.
Ajan- ja rahan kayttdminen tydhyvinvointia lisdaviin investointeihin on kuin laittaisi rahaa
pankkiin, silla se maksaa itsensa takaisin pienempina sairauspoissaolo- ja tyokyvyttomyys
kustannuksina, seka tuottavuuden lisaantymisena. Tehtyja toimenpiteitd on tarkeaa arvi-
oida saanndllisesti, jotta saadaan selville niiden vaikuttavuus. (Elinkeinoelamén keskusliitto
2011))

Jokaisella henkildlla on itselladn myds vastuu omasta oppimisesta. Osaamisen johtaminen
on laaja ja vastuullinen osa-alue, joka ei ole ainoastaan esihenkilon vastuulla. Osaamisen
kehittaminen on suunnitelmallista tietotaidon yllapitamista seka niiden paivittamista. Osaa-
vat henkilot luovat edellytykset yrityksen kasvuun ja kehitykseen seka ovat merkittava re-
surssi palveluiden tuloksellisuuden seké johtamisen kannalta. Osaaminen nahdaan yleensa
strategisena kilpailutekijind organisaation sisélla. Osaamisen varmistamisella pyritdan
myods ennakoimaan tulevaisuuden tarpeisiin. (Sivonen 2017, 1.) Osaamisen johtamisessa
olisi tarke&a miettid miten kukin yksilo voi kehittdd omaa osaamistaan, mihin tarvitaan kou-
lutusta ja mitd voimme oppia tyontekemisen kautta, esimerkiksi kollegalta jokapaivaisessa

toiminnassa. Tyonkierto on my6s yksi osaamista kasvattava, kustannustehokas vaihtoehto.



(Kilpinen 2022, 158-164.) Systemaattinen osaamisen johtaminen luo perustan tyéhyvin-
voinnille ja osallisuuden kokemus luo ty6lle merkityksellisyytta. Vahva tydhyvinvointi edistaa
tyoyhteison kehittymista ja kykya uudistua, mika mahdollistaa organisaation tuloksellisuu-
den. (Jokinen 2021, 26.) Osaamisen johtamisessa on tarkead, etta osaamisen kehittymisen
kautta myos tyon mielekkyys lisdantyy. Osaamisen kehittdmisen vaatimus pohjautuu myoés
siihen sadadettyyn lakiin, jonka tarkoituksena on turvata henkildiden ammatillisen osaamisen
kehittyminen. (Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittamisesta
1136/2013,1 8.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa keskeisintd ovat henkiléston osaamisen kehittdminen ja yk-
sil6lliset osaamisen kehittamisen tavoitteet ja niille laaditut suunnitelmat. Tydhyvinvoinnin
johtamisessa olisi tarkeda huomioida, ettei tyd kuormita lilkaa tekijaa. Tyo ei saisi kuiten-
kaan olla liian helppoa tekijalleen, silla kokemus siitd, etta on osaamistaan vastaavissa teh-
tavissa lisaa tydhyvinvointia. Turhautumista tapahtuu, jos henkilén osaaminen ei vastaa
tydtehtavien vaatimuksia. Tyoyhteisén hyvinvoinnin kehittdminen kehittdd myoés yksilon hy-
vinvointia. Hyvinvoiva henkilé pystyy antamaan tyopanoksensa kokonaan tydyhteiston ja

tyotehtavien suorittamiseen. (Suonsivu 2011, 165; Juuti & Vuorela 2015, 33.)

Uudenaikaisessa esihenkilotydossa painotetaan henkilon mahdollisuutta tehda tyd hyvin
sekd paneudutaan siihen, ettd jokaisen voimavarat saadaan mahdollisimman hyvin kayt-
t6on. Hyvinvoiva tyéyhteiso tuottaa yritykselle tulosta, ja se mahdollistaa my6s jatkossa pa-
nostamisen tydhyvinvointiin. (Juuti 2013, 23—-24; Juuti & Vuorela 2015, 34—-35.) Hyva tyo-
hyvinvointi perustuu oikeudenmukaisuuteen, tasa-arvoisuuteen seka jokaisen jasenen
osallistumiseen tydyhteistssa. Lahijohdon toiminta vaikuttaa yksildiden ty6hyvinvointiin,
mika taas merkittavasti vaikuttaa henkiloston tydssa jaksamiseen. (Suonsivu 2011, 167.)
Organisaatiossa, jossa ihmiset voivat hyvin, ty6t jaetaan osaamisen mukaan ja tehtavat
hioutuvat yhteen, jokainen saa olla oma itsensa. On tarkeda panostaa henkildiden tydssa
kehittymiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 40.)

3.3 Esihenkilotydssa tarvittava johtamisosaaminen

Johtamisosaaminen on ammatillista osaamista, jota esihenkild tarvitsee tydsta suoriutumi-
seen. Esihenkilon osaamisen tarve ja tyon vaatimukset nousevat suoraan tyétehtavien vaa-
timuksista. (Leppanen 2010, 11.) Yksi tapa on jakaa esihenkiloty6 ja johtaminen kahteen
osa-alueeseen, henkildiden ja asioiden johtamiseen, mutta usein ndma osa-alueet kuiten-
kin taydentavat toisiaan eika jako ole tarpeellinen. Nailla molemmilla osa-alueilla on merkit-

tava rooli organisaation menestymisessa. (Isosomppi 2017, 17.)



Johtaminen ja esihenkilotyé kohtaa paljon vaatimuksia, odotuksia ja toiveita (Lammintaka-
nen & Rissanen 2017, 267). Esihenkilon tydssa tarvittavat tiedot, osaaminen ja asenteet
maarittelevat minkalaista johtamisosaamista tydssa tarvitaan. Johtamisosaamisen osa-alu-
eisiin vaikuttaa myods ymparisto, jossa ty6ta tehdaén. Sosiaali- ja terveysalan johtamisessa
vaaditaan osaamista henkilostojohtamisessa, talousjohtamisessa seka tiimitydskentelytai-
toja. Liséksi tarkedd on myos hallita muutoksen johtamista ja olla hyvét yhteisty6taidot sekéa

alan substanssiin liittyvia taitoja. (Zitting ym. 2019, 382.)

Sosiaali- ja terveysalalla tapahtuvien muutosten mydta johtamisosaaminen korostuu ja jat-
kuvat muutokset haastavat esihenkilditd johtamisen taidoissa. Esihenkilon tydssa vaadit-
tava johtamisosaaminen on hyvin laaja kokonaisuus seka ty6tehtavat ovat moninaisia ja
esihenkilon osaamisvaade kasvaa koko ajan. Sosiaali- ja terveysalan esihenkiléiden johta-
misosaamisen ajatellaan jakautuvan kolmeen osa-alueeseen, henkilostdjohtamiseen, toi-
minnan johtamiseen seka strategian johtamiseen. Henkildstéjohtaminen pitda sisallaan esi-
henkildlta vaadittavia ominaisuuksia kuten vuorovaikutustaidot, kykya selvittaa ristiriitoja ja
henkildstén osaamisen kehittamisen suunnittelua. Toiminnan johtaminen koostuu talous-
hallinnon osaamisesta ja erilaisesta juridisesta tietojen hallinnasta. Strateginen johtaminen
on muutoksien ja prosessien johtamista seka asioiden johtamista. Organisaation toiminta
on riippuvaista osaavasta ja toimivasta johtamisesta. Johtaminen vaatii jatkuvasti taitojen
kehittamistd. Muutosten myo6ta erityisesti |&hiesihenkildiden ja keskitason johdon on hallit-
tava yha laajempia kokonaisuuksia johtamisessa. Esihenkilotyd on luonteeltaan tilanteisiin
reagoivaa ja siksi se vaatii monipuolista osaamista. (Intke 2020, 36; Kantanen ym. 2015,
668; Laulainen ym. 2020, 163-165.)

Ty6n moninaisuuden ja toimintaympéaristén muuttumisen vuoksi esihenkildiden on hallittava
laajoja kokonaisuuksia, kyettava tekemaan nopeita paatoksia ja muutoksia seka reagoitava
tilanteen vaatimalla tavalla (Huttunen 2013, 27—-28). Johtamisosaamista voidaan kehittaa ja
sen kehittaminen onkin yksi tarkeimmista osa-alueista Sosiaali- ja terveysalalla nyt seka

tulevaisuudessa (Lammintakanen & Rissanen 2017, 267).

Tyoterveyslaitos (2022) teetti tutkimuksen Sosiaali- ja terveysalan tyontekijdille esihenkildi-
den tydssa suoriutumisesta ja johtamisosaamisesta. Sen tutkimusten tulosten mukaan
tyontekijoista noin 80 prosenttia koki, ettd esihenkild ratkaisee joustavasti tyon ja muun ela-
man ristiriitoja yhdessa tyontekijdiden kanssa. Vastaajista yli 80 % koki, etta lahiesihenkild
kannustaa heité itsendiseen tydskentelyyn seké yhteistyohon. Lahiesihenkilon koettiin, vah-
vistan kyvykkyyttd. Ainoastaan tytn muutoksiin vastaajat kokivat olevan vaikutusmahdolli-

suuksia vain esihenkil6illa eika juurikaan tyontekijoilla itsellaan.
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Intke (2020, 48) tutkimuksen mukaan johtamisosaamisessa ja esihenkilotydssa korostuu
erityisesti ihmissuhdetaidot. Tutkimuksessa substanssiosaamisen merkitysta Sosiaali- ja
terveysalan johtamisessa korostettiin, silla sen koettiin lisdavéan luottamusta esihenkilén ja
tyoyhteison valilla. Erityisesti muutoksen johtamisessa substanssiosaaminen on hyodyl-

lista, koska se lisaa ymmarrysta tydntekijoiden arjesta ja tyotehtavista.

Taméanhetkinen suuntaus johtamisessa tulisi olla inhimillinen johtaminen. Menestyva yritys
noudattaa inhimillisen johtamisen strategiaa ja jotta yritys voi menestya, tulee silla olla inhi-
millinen johtaja. Hyvén johtajan on oltava samaan aikaan strateginen johtaja, ettéa hyva ih-
misjohtaja. Hyva strateginen johtaja nakee kokonaiskuvan ja miten eri asiat vaikuttavat sii-
hen, ymmartaa syy-seuraussuhteita ja on toiminnassaan jarjestelmallinen. Varmistaa, etta
strategisiin tavoitteisiin paastaan. Hyva ihmisjohtaja katsoo asioita ihmisten kautta, osallis-
taa tydhon ja huomioi erilaisia lahestymistapoja seka saa ihmiset mukaan muuttamaan toi-
mintaa. Parhaissa johtajissa yhdistyvat naméa molemmat, strateginen johtaja ja ihmisjohtaja.
Inhimillinen johtaja ymmartaa, ettd yrityksessa tydskentelevat ihmiset luovat yrityksen me-
nestyksen. Taman paivan tydelama tarvitsee inhimillistd ihmisten johtamista. (Kilpinen
2022, 221-223.)
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4 Esihenkildiden perehdytys
4.1 Perehdytys kasitteena

Perehdyttdminen tarkoittaa sita, ettd tyotehtavélle olennaiset kdytannot opitaan. Perehdy-
tyksen aikana uutta henkil6a opetetaan tygssa tarvittavien tietojen ja taitojen hallitsemiseen
esimerkiksi keskustelun ja perehdytysmateriaalien avulla. (Lehto 2022, 57-61; Mikkola
2019, 19-20.) Perehdyttaminen tutustuttaa henkilon organisaatioon, sen jarjestelmiin seka
tyoyhteisoon. Hyva perehdytys varmistaa, etta henkilo sitoutuu tyopaikkaan. (Osterberg
2014, 115.)

Perehdytyksen vaikutus on suuri seka tydénantajalle, ettd esihenkiltlle. Perehdytys selkiyt-
taa tydtehtavia ja kasvattaa ammatillista osaamista. Tama lisaa tyén hallinnan tunnetta.
(Lehto 2022, 60—64; Mikkola 2019, 19-20.) Yleisperehdytyksessa yrityksen toiminnasta
saadaan kokonaiskuva. Esihenkilon perehdytys aloitetaan yleensa organisaation ja sen jar-
jestelmien perehdytyksella. Esihenkilén perehdyttamisessa tarkeimpia tietoja ovat palvelus-
suhteeseen, ty6turvallisuuteen, viestintddn, asiakirjojenhallintaan ja osaamisen kehittami-
seen liittyvat tiedot. (Torronen 2019, 48.) Hyva perehdytys antaa henkilélle myds positiivi-
sen yrityskuvan ja varmistaa hanen sopeutumisensa yritykseen ja vahvistaa henkilon kuvaa
itsestddn osana organisaatiota. Panostamalla perehdytykseen véahennetdén epaonnistumi-
sia ja nain myos tuloksellisuus lisdantyy. Johtajan on tarkeda kokea onnistumisen koke-
muksia ja hyvalla, kattavalla perehdytyksella maksimoidaan johtajan sek& organisaation
onnistuminen ja menestymismahdollisuudet. (Huhtakangas & Savola 2017, 11-13.) Pereh-
dytysprosessin ollessa kiinted osa yrityksen koulutusohjelmaa, se osaltaan huolehtii orga-

nisaation asettamien tavoitteiden toteutumisesta kaytannon tasolla (Eklund 2018, 27).

Tutkimustietoa esihenkildiden tai johtotason perehdyttdmisesta on vield niukasti, silla monet
taman aihealueen tutkimukset ovat keskittyneet enemman henkiléstén perehdyttamiseen
ja sieltéd nousseisiin kokemuksiin perehdyttdmisesta. Nykyaan myaos johtajien ja esihenki-
I6iden perehdyttamiseen on kiinnitetty entistd enemmaéan huomiota eri organisaatioissa. Ny-
kyaikana tyd on jatkuvaa perehtymista ja uuden opettelua, silla tyon sisallot kehittyvat ja
muuttuvat, liittyivat ne sitten tietotekniseen osaamisen tai henkildstdasioiden hoitamiseen.
(Laine 2017, 81.)
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4.2 Esihenkil6iden perehdytyksen merkitys

Sosiaali- ja terveysalalla onnistuneen perehdytyksen merkitysta korostavat myds osaajien
elakdityminen ja osaavan tydvoiman heikkeneva saatavuus (Miettinen ym. 2009, 76). Hyva
perehdytys varmistaa uuden henkilén sopeutumisen yritykseen ja vahvistaa tyontekijan ku-
vaa itsestddn osana organisaatiota. Perehdytyksen avulla vahennetdan virheitd seka no-
peutetaan tyttehtavien oppimista. Nain saadaan aikaan myds tuottavuuden lisd&ntymista.
(Miettinen ym. 2006, 63.) Jokainen organisaatio ja yritys vastaavat itse perehdytyksen suun-
nittelusta ja toteutuksesta. Perehdytyksen kokonaisuuteen vaikuttavat perehdytettéavan
koulutus, aiempi tybkokemus ja ammatillinen osaaminen. Onnistuneen perehdytyksen jal-
keen esihenkild tuntee ja toimii myo6s tydssé vaadittavaa lainsdadantéa noudattaen. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2019.)

Sosiaali- ja terveysalalla esihenkildiltéa odotetaan vastuullista ja tasapuolista johtamista. Esi-
henkildilta odotetaan myds substanssiosaamista ja alan tuntemusta. Alati muuttuvat tilan-
teet vaativat nopeaa paattksentekokykya. Esihenkildiden tieto-osaamisen seka taitojen ke-
hittdminen ovat ensiarvoisen tarkeitd, naita voidaan kehittda esimerkiksi erilaisten koulutus-
ten ja yhteisten pelisdantojen avulla. Johtamisosaamista voidaan tukea vertaistuella ja men-
toroinnilla seka verkostoyhteistyolla. Naiden avulla tiedon ja kokemusten jakaminen helpot-
tuvat ja pystytaan paremmin vastaamaan ymparilla tapahtuviin jatkuviin muutoksiin. (Pihlai-
nen ym. 2019, 291-292.)

Talla hetkella Sosiaali- ja terveysalaa joudutaan muuttamaan erilaisten priorisointien ja tiu-
kan taloustilanteen vuoksi. Muutoksia on tehtdva niin organisaatiotasolla kuin jarjestele-
malla toimintoja uudelleen. Johtamisella on suora yhteys siihen, miten asetetut muutos- ja
taloustavoitteet saavutetaan. (Laulainen ym. 2020, 152.) Henkiléston ikaantyminen Sosi-
aali- ja terveysalalla samaan aikaan lisédéantyvien tehokkuuden vaatimusten kanssa, haas-
taa myds esihenkilon johtamisosaamista (Lammintakanen & Rissanen 2017, 280). Esihen-
kilon taytyy ymmartaa oman toimintansa vaikutukset kokonaisuuteen ja toiminnan yhteys
yrityksen menestymiseen. Esihenkilon ty6tehtaviin kuuluu arvojen ja etiikan sdatelemaa re-
surssien hallintaa sek& ihmisten ohjaamista. Nama maarittavat tyodlle velvollisuudet ja ta-
voitteet. Esihenkilon tydlle on myds odotuksia ja niita asettavat henkilosto, ylemmat toimi-

henkilot seka asiakkaat ja heidan laheiset. (Hyppanen 2013, 35.)

Perehdytyksella on vaikutusta tyohon sitoutumiseen. Sitoutumiseen vaikuttaa lisaksi monet
muut tekijat kuten tydyhteistssé viihtyminen seka uralla etenemisen mahdollisuudet, palk-
kaus, tyon ja muun elaméan yhteensovittamisen mahdollisuudet sek& oppimis- ja kouluttau-
tumismahdollisuudet. (Kylmala 2016, 41-51; Robbins & Coulter 2016, 466—-467.) Ty6hdn

sitoutumista auttaa myds se, ettd saadun perehdytyksen ansiosta henkilén on helpompi
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ymmartda organisaation visio, missio ja arvot. Henkilébn ymmartdessa nama, tulee suh-
teesta organisaatioon henkilokohtaisempi. Hyva perehdytys lisda tydmotivaatiota ja henki-
I6n ei ole silloin tarvetta katsella tydta muualta. Sitoutunut johtaja on oma-aloitteinen ja in-
novatiivinen. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 16; Davis ym. 2015, 83.)

Hoitotyon esihenkildiden tydhyvinvointia on tutkinut esimerkiksi Moilanen (2014, 38), jonka
tutkimuksen mukaan perehdytyksella on merkitysta hoitoty6n esihenkildiden tyéhyvinvoin-
tiin ja positiivinen vaikutus tydmotivaatioon. Perehdytyksen saaneet esihenkilot, kokivat voi-
vansa paremmin kuin esihenkildt, jotka olivat jAdneet ilman perehdytysta. Liséksi perehdy-
tyksen saaneet kokivat osaamisensa vahvistuneen ja saaneensa enemman henkilokoh-

taista tukea seka ty0 koettiin palkitsevaksi.

Suonsivu (2011, 59-60) maarittelee tythyvinvoinnin yhdeksi perustekijéksi sen, etta ihmi-
nen kokee osaavansa tybnsa. Oman osaamisen kehittdminen koetaan tarkeéksi, mutta op-
pimisessa on yksildiden valilla eroja. Tama on huomioitava esimerkiksi koulutuksia ja pe-
rehdytysta suunniteltaessa. Tarvitaan erilaisia oppimistilanteita ja oppimisen menetelmia.
Osaamisessa on kolme eri osa-aluetta, riippuen siitd, milla osa-alueella perehdytettavalla
on osaamisen vajetta, tulisi myds perehdytys ja koulutus suunnitella sen mukaisesti. Tama
mahdollistaa henkil6lle uusien asioiden oppimisen. Ty6hon vaikuttamisen tunnetta voidaan
lisata silla, ettéd henkild otetaan mukaan kehittdamaan tydskentely- ja toimintatapoja. Tama
lisda henkilon motivaatiota, sitoutumista seka tyon imua, jotka kaikki vaikuttavat positiivi-
sesti tyOhyvinvointiin. Tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttaa myo6s
hyva perehdytys ja organisaatioon sitoutuminen. Sitoutuneilla henkil6illa on vahemman uu-

pumusta.

Panostaminen perehdytykseen on panostamista johtajan menestymiseen, joka vaikuttaa
yrityksen menestymiseen pitkalla aikavalilla. Pitkaaikaisen sitoutumisen luomiseksi olisikin
jarkevaa panostaa ja kayttaa resursseja perehdytykseen seka luoda yritykselle pitkaikaiset
perehdytyksen tavoitteet. Organisaation tehtava on miettid, mitd perehdytyksella halutaan
saavuttaa ja mita silla tavoitellaan. (Davila & Pina-Ramirez 2018, 2; Eklund 2018, 28-29.)
Laadukas perehdytys ei valttaméatta merkitse mitaan, jos perehtyja ei vastaanota oppia. Ny-
kypaivana perehdytyksessa korostuu myods perehdytettdvan vastuu. (Eklund 2018, 119-
122))
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4.3 Perehdytysprosessi ja sen johtaminen

Perehdyttdminen alkaa, kun rekrytointiprosessi on saatu paatokseen, eli kun henkil6 on tul-
lut valituksi tehtavaan. Naiden kahden prosessin raja maaraytyy tilanne- ja tapauskohtai-
sesti, silla monesti ennakkotietoa ja materiaalia organisaatiosta kasitellaan jo rekrytointipro-
sessin aikana. Uusille esihenkil6ille perehdytyssuunnitelman laatiminen jo heti aluksi on eri-
tyisen tarkeda ja suunnitelman laatimiseen toivotaan myds perehdytettdvan osallistuvan.
Perehdytyssuunnitelma sisaltaa yleensa tyon sisaltéon ja toimintaymparistoon liittyvia asi-
oita. Varsinainen ty6tehtaviin perehtyminen alkaa myos heti tyGsuhteen alussa. (Saarinen
2022, 32.)

Perehdytys voidaan aloittaa myds jo ennen ensimmaista virallista tydpaivaa. Uudelle hen-
kilolle voidaan antaa ennakkomateriaalia organisaatioon ja yksikkddn tutustumiseksi. (Hyp-
panen 2013.) Erityisesti tilanteissa, jossa henkilo tulee organisaation ulkopuolelta, on tar-
keaa aloittaa perehtyminen ennakkomateriaalin avulla. Kuitenkin varsinainen tyéhon ja yk-

sikkdon tutustuminen tulee tapahtua vasta tyon alettua. (Allén-Ollas 2019, 19-20.)

Perehdytykseen kuluvaa aikaa on haastava maaritella etukateen, silla siihen vaikuttavat
tyotehtavien laatu, perehtyjan aiempi tytkokemus ja osaaminen seké tyén luonne. Oppimi-
nen ja osaamisen kehittyminen eivat lopu varsinaisen perehdytyksen paattymiseen, vaan
sitd tapahtuu tyon tekemisen kautta ja 1api tyéuran. (Eklund 2018, 89-90; Miettinen ym.
2009, 80.)

Uuden esihenkilén perehdytys pyrkii edistamaan henkilon itsendisyytta ja omaa aktiivi-
suutta. Perehdytys lisdé tiedollista osaamista, luo myonteistd asennetta seka parantaa ty6-
turvallisuutta. Uuden esihenkilén perehdyttdminen on vaativa, kallis seka aikaa vieva koko-
naisuus. Silla, etté esihenkild sitoutuu tyopaikkaan ja tydnantajaan on suuri merkitys. Esi-
henkilot ovat yrityksen tarkeinta padomaa, mikali he lahtevat tyopaikalta vievat he muka-
naan paljon hiljaista tietoa, sek& heiddn mukanaan saattaa lahtea myds tyontekijoita. (An-
tola ym. 2020, 7; Pyoria 2017, 65—66.) McKinney ym. (2016, 46—49) toteavat tutkimukses-
saan, ettd Sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden perehdytys on heikosti toteutettu seka
suunniteltu, jotkut esihenkilot ovat jadneet kokonaan ilman perehdytystd. Henkilokohtaisesti
laaditulla perehdyttamisen suunnitelmalla, voidaan edesauttaa osaamisen kehittymista ja
vaikuttaa vaihtuvuuteen. Coogan & Hampton (2020, 22—-27) tutkimuksen mukaan suuri osa
esihenkildista jaa ilman asiallista oikea-aikaista perehdytysta tai siihen kaytettavat resurssit
ovat heikot. Esihenkildiden perehdytyksen tulisi olla jarjestelmallista ja tavoitteellista. Ta-
voitteiden epéaselvyys lisaa tyytymattomyytté esihenkilissa seka heidan alaisissaan. Tama
taas johtaa myo6s henkilokunnan vaihtuvuuteen. Huonosti toteutettu perehdytys aiheuttaa

stressid, mika vaikuttaa negatiivisesti tyossd jaksamiseen ja vaihtuvuuteen. Hyvin
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suunniteltu seka toteutettu perehdytys varmistaa riittdvan osaamisen uuteen tydtehtavaan
siirryttdessa. Osaamisen kehittyessa esihenkilét kokevat, etta heilla on paremmat mahdol-
lisuudet vaikuttaa asioihin ja heilla on parempi kyky vastata tyén mukanaan tuomiin haas-
teisiin. Perehdytyksen saaneet hoitoty6n johtajat pystyvat tydskentelemaan tehokkaammin

ja mahdollistavat nain menestymista yritykselle. (Antola ym. 2020, 7-10.)

Esihenkildiden perehdytykseen tulisi panostaa ja varata resurssia enemman. Perehdytys-
prosessin suunnitelmallisuus on oleellinen osa perehdytyskokemusta ja perehdytys koe-
taan tarkeaksi. Tydssé yleisesti tarvittavat tiedot ja ohjeet on hyva olla koottuna yhteen
paikkaan, esimerkiksi kirjallisina ohjeina. Negatiivinen perehdytyskokemus syntyy, jos pe-
rehdytykseen ei varata riittavasti aikaa, ty6tehtaviin joudutaan liian nopeasti tai perehdytys
ei ole suunnitelmallista. Myds varsinaisen perehdytyksen paatyttya toivotaan saatavan tu-
kea ja opastusta. (Allén-Ollas 2019, 20-37.) Laadukas perehdytys on jokaisen esihenkilén
oikeus, mutta perehdytysta korvaamaan monet organisaatiot turvautuvat erilaisiin verkko-
pohjaisiin koulutuksiin. Esihenkildiden tulee olla valmiita jatkuvaan oppimiseen ja ty6n si-
sallén muuttumiseen. Erilaisten koulutusten avulla voidaan tukea muutoksessa ja kehittaa
esihenkilon osaamista. Suomessa yritykset tarjoavat henkilostolleen aktiivisesti koulutuk-
sia, mita suurempi organisaatio, sitd enemman johtamiskoulutuksia. Isoissa organisaa-
tioissa nahdaan johtamistaidot tarkeimpinad koulutuksina nyt ja tulevaisuudessa. (Laine
2018, 42-50; Tilastokeskus 2018.)

Vaitoskirjassaan Saarinen (2022, 17) on tutkinut perehdytyksen merkitysta tyon oppimiseen
ja tydsta suoriutumiseen. Han tuo tutkimuksessaan esille sen, etté perehdytykseen panos-
taminen voi olla yritykselle rekrytointivaltti, kun osaavista tekijdista on pulaa. Hyva pereh-
dytys toimii sitouttavana tekijana ja lempeasti valmistaa henkil6a tydn haasteisiin, huono
perehdytys saa henkildn hakeutumaan muualle tybhon. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd mita
korkeammassa asemassa henkild organisaation hierarkiassa on, sitd useammin han saa
vajavaisen perehdytyksen. Syita tahan on useita; edeltdja on saattanut lahtea tai oletetaan
johtajan olevan itseohjautuva ja aktiivinen. Johtajilta edellytetaan itsenaista tydotetta. Saa-
rinen mainitsee, etta jokaisen uuden johtajan olisi hyva kayda katsomassa organisaation
toimintaa asiakasrajapinnassa, jotta han havaitsee aidot ongelmat ja pystyy tytskentele-

maan oikean tilannekuvan valossa.
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4.4 Mentorointi perehdytyksen tukena

Mentoroinnilla tarkoitetaan sité, etta kokeneempi kollega opastaa tydssa vasta aloittanutta
henkiléa. Siina jaetaan kokemuksia, joka edistaa oppimista ja vahvistaa ammatillista osaa-
mista seka antaa kaytannon tydbhon neuvoja. Vertaismentorointi tapahtuu paritydskentelyna
ja siina tarke&a on osapuolten yhdenvertaisuus. (Tyoterveyslaitos.) Mentorointia voidaan
kayttad perehdytyksen tukena, koska mentorointi tukee uuden oppimista ja kehittdd amma-
tillista osaamista. Mentori osallistuu perehdyttamiseen sitten kun perehtyja hallitsee perus-
asiat. (Goodyear & Goodyear 2018, 50; Kupias & Salo, 2014, 147.) Mentoroinnissa oppimi-
nen tapahtuu oppimisprosessin kautta, jossa kokeneempi henkilé ohjaa keskusteluissa
vasta aloittanutta henkil6é ja my6s mallioppimista voi tapahtua. Mentorointiprosessin kesto
on yleensa 6-12 kuukautta. Prosessille laaditaan aikataulu, tavoitteet sek& saannét. Suun-
nitelma luo prosessille tavoitteet ja on edellytys suhteen onnistumiselle. Molemmilla osallis-
tuja osapuolilla on vastuu mentoroinnin onnistumisesta. On tarke&é luoda toimiva mento-
rointipari, silla se vaikuttaa molempien osapuolien motivaatioon. Mentorina toimivan henki-
I6n tulee olla aidosti kiinnostunut opettamisesta ja valmistautua ennalta sovittuihin tapaa-
misiin. (Poulsen 2013, 256—-260.) Mentorointisuhde kestda ennalta maaritellyn ajan jakson.
Mentorointia voidaan jatkaa kuitenkin varsinaisen perehdytyksen paatyttya, jolloin osaamis-
takin voidaan viela kehittaa ja perehtyjaa tukea. Yleenséd mentorointisuhde paatetaan sil-
loin, kun osapuolet eivat enaa kehity osaamisessa. (Ristikangas ym. 2019, 206—207.) Pro-
sessin lopussa on tarkeaa arvioida sen onnistuminen ja antaa palautetta (Poulsen 2013,
260).

Mentorointi voi olla yksi tapa lujittaa organisaation kilpailukykya. Uusi esihenkild vahvistaa
osaamistaan vertaisoppimisen avulla. (Jokelainen ym. 2015, 11-13.) Mentorointi on hyva
tapa yllapitaa tydyhteison osaamista seka sailyttaa niin sanottu hiljainen tieto. Uuden tiedon
luomista ja ideointia syntyy, kun tietoa jaetaan mentoroinnissa osapuolten vélilla. Niin sa-
nottu "hiljainen tieto” sisaltda paljon tydn kannalta olennaista tietoa toimintatavoista seka
yhteistydkumppaneista. Ammatillisen kehittymisen ja osaamisen tukemisessa mentorointia
voidaan hyddyntaa, kunhan laadukas perehdytys on ensin kdytyna. Hyvan perehdytyksen
jalkeen osaamista on helpompi vertailla mentorin osaamiseen ja kokemuksiin. Kokeneelta
kollegalta saatu mentorinen tuki on hyva apu perehdytyksessa. (Kupias & Salo 2014, 34—
59.)

Mentorointi lisdd tutkimusten mukaan esihenkildiden johtamisosaamista eri osa-alueilla.
Positiivinen vaikutus mentoroinnilla on johtajan rooliin kasvamisessa. Sen todetaan vaikut-
tavan myodnteisesti myds suhteiden luomisessa eri yhteistyétahojen kanssa. (Allén-Ollas
2019, 22-33; Kemppainen 2012, 32-36.)
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4.5 Perehdytyksen toteutus, seuranta ja dokumentointi

Perehdytysprosessin toteuttaminen alkaa sen suunnitelman laatimisella. Suunnitelmaan
laaditaan tavoitteet, sekéd kuka, mitd, miten ja kenelle. Kuka tarkoittaa tdssa tapauksessa
perehdytyksesta vastaavaa henkil6a tai henkilditd. Sana mité viittaa toimintatapoihin ja teh-
taviin esimerkiksi jarjestelmét, pelisaannot seka toimintatavat. Sana milloin kertoo asioiden
kasittelyn ajankohdan. Sana miten kertoo perehdytyksen toteuttamisen muodot esimerkiksi
verkkokurssit, perehdytystuokiot tai keskustelut. Tassa huomioidaan seka perehdyttajan,
etta perehdytettavéan tapoja tyoskennella ja oppia. Kenelle viittaa perehtyjaén ja sen tulisi
huomioida yksil6llisia asioita esimerkiksi osaaminen, tyohistoria, oppimisominaisuudet. (Ek-
lund 2018, 76-80.) Ensimmaiset viikot perehdytyksessad ovat ratkaisevia. Ensimmaisten
jaa koko tyoyhteiston. Perehdyttdjan on tarkeaa luoda alusta asti salliva, kysymyksille tilaa

antava ilmapiiri. (Saarinen 2022, 17.)

Olennainen osa perehdytysprosessia on sen seuranta, jossa seurataan perehtyjan oppi-
mista ja kehittymista (Eklund 2018, 109). On tarke&a, ettd myds perehtyja itse saa tiedon
edistymisestaan, se antaa vaikutelman, ettd my0s organisaatio on kiinnostunut perehtyjan
osaamisen kehittymisesta. llman systemaattista seurantaa molempien osapuolten organi-
saation ja perehtyjan on mahdotonta tietdd, miten perehtyjan osaaminen on kehittynyt. Seu-
rantaa kannattaa dokumentoida seurantalomakkeelle tai -taulukkoon sitd mukaa, kun asi-
oita on perehdytyksessa kayty lapi. Dokumentointi ja seuranta ovat myos tyoturvallisuuden
nakokulmasta tarkeitd. (Joki 2018, 121.) Perehdytyksen aikana seurantakeskusteluja tai -
tapaamisia on hyva pitaa, jolloin myds perehtyjalla on mahdollista antaa esimerkiksi pa-
lautetta perehdytyksesta tai tuoda esiin omia nakemyksiaan, joka mahdollistaa myés orga-
nisaatiotasolla toiminnan kehittamisen saadun palautteen perusteella. Perehdytysproses-
sia tulisi jatkuvasti kehittda ja mahdollisia epakohtia ei saisi toistaa. (Ahokas & Makelainen
2013; Eklund 2018, 122-123; Joki 2018, 121.)

Kujalan (2017, 107-119) seka Allén-Ollas (2019, 32) tutkimukset kasittelevat verkkopereh-
dytyksen toteutusta. Verkkoperehdytys koetaan olevan ajan kayton kannalta tehokasta ja
joustavaa, kun se ei ole paikkaan tai aikaan sidonnainen. Verkkoperehdytysmateriaaleja
voidaan lahettaa uudelle tydntekijalle jo ennen varsinaista tydssa aloittamista. Verkkope-
rehdytysmateriaalit ovat usein laajasti ja kattavasti tietoa sisaltavia tietopaketteja, joiden
laatiminen vie paljon aikaa, mutta niiden heikkous on, ettei niistd saada yksilollisia perehty-
jan taustoja huomioiden. Perehdytyksen etenemisen seuranta korostuu verkkoperehdytyk-

sessd. Tutkimuksien mukaan verkkoperehdytys tarvitsee tuekseen myds tavallista
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kasvokkain tapahtuvaa perehdytysta. Verkossa tapahtuva perehdytys voi olla apuna ja tu-
kena perehdytyksessd, mutta ei voi olla ainoa perehdytysmuoto. Verkkoperehdytykseksi

katsotaan myos esimerkiksi teams-valitteisesti tapahtuva perehdytys.

Perehdytyksen onnistumisen edellytyksia ovat siihen varattu riittava resurssi ja aika. Yleisin
syy puutteelliseen perehdytykseen on kiire. Vastaavasti onnistunut perehdytys auttaa hen-
kiloa nayttamaan ammatilliset taidot seka osaamisen tydssaan. Onnistuneen perehdytyk-
sen ansiosta henkild suhtautuu ty6honsa positiivisemmin sekd saa henkilén sitoutumaan
tyodyhteisfon paremmin. (Huhtakangas & Savola 2017, 11-13.) Onnistuneen perehdytyk-
sen maareena voidaan pitaé sita, ettd sille asetetut tavoitteet saavutetaan (Eklund 2018,
157).
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5 Menetelmalliset lahtokohdat

5.1 Maarallinen soveltava tutkimus

Maarallinen tutkimusmenetelma eli kvantitativinen menetelmé on tutkimustapa, joka tar-
kastelee tietoa numeerisesti ja vastaa kysymyksiin, kuinka moni ja kuinka usein. Maaralli-
sella tutkimuksella selvitetaan lukumaaria ja prosenttiosuuksia. Tutkimuksessa oleelliset tu-
lokset tulkitaan ja selitetd&n sanallisesti sekd ne voidaan havainnollistaa erilaisin graafisin
menetelmin. (Heikkila 2014, 15; Vilkka 2007, 13-14.)

Toteutustapa voi olla joko kokonais- tai otantatutkimus. Lahtbkohtana tutkimuksessa on
saada riittdvan edustava otos. (Heikkila 2014, 15.) Todennakoisyysotantaa kaytetddn
yleensa otostutkimuksissa. Mikali tama ei ole mahdollista, voidaan kayttaa harkinnanva-
raista otantaa. Todennakdisyysotannalla valittua joukkoa kutsutaan naytteeksi. Joukosta
tehtavat tilastollinen péaéattely ja tarkkojen tunnuslukujen laskeminen ei ole mahdollista. Tut-
kimuksen luotettavuuden arvioinnin kannalta on kuitenkin tarke&& perustella ja dokumen-
toida naytteen valinta. (Heikkila 2014, 39.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin harkinnanvaraista otantaa. Tutkimuksen kohderyhmasta
otettiin harkinnanvarainen otanta, koska valtakunnallisesti hoivakodin johtajia on yli 250.
Otannaksi valikoitui Etela-Suomen alueen ikdihmisten hoivakotien johtajat eli N 54 esihen-

kiloa eli tutkimuksen kohdejoukko.

Maarallisessa tutkimuksessa keskeisintd on aiemmista tutkimuksista tehdyt johtopaatokset.
Tutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkead, etta havaintoaineisto soveltuu mittaami-
seen, kasitteet on maaritelty, tutkittava joukko ja otanta ovat soveltuvia ja riittdvan edusta-
via, seka aineiston pohjalta pystytdan tekemaéan paatelmia tilastollisia menetelmia hyoédyn-
taen. (Hirsjarvi ym. 2009, 140.)

Soveltava tutkimus hyddyntééa jo olemassa olevaa tietoa ja sen avulla saadaan aikaan uutta
toimintaa. Soveltava tutkimus pyrkii ratkaisemaan ongelmia ja tutkimuksessa sovelletaan
uusinta tietoa. (Heikkila 2008, 20-21.) Ensisijaisena tavoitteena soveltavassa tutkimuk-
sessa on tiedon vieminen kaytanndn tason toimintaan (Miettinen & Tuunainen 2010, 9).
Soveltavassa tutkimuksessa tutkija on usein alansa asiantuntija ja tutkimus tehdaan tydela-
man toimeksiantona ja tarpeesta (Hirsijarvi 2009, 133). Tutkimuksesta saatuja tuloksia voi-

daan hyodyntaa tydelaman kehittamistytssa (Heikkila 2008, 20).

Taman tutkimuksen menetelméana toimii soveltava maaréllinen tutkimus, silla tutkimus pyrkii

kehittAmaan tydeldman prosessia. Tama tutkimusmenetelmé soveltuu tahan tutkimukseen,
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koska tutkimus pyrkii selvittdmé&an hoivakodin johtajien mielipiteita ja ajatuksia tutkittavasta
aiheesta. Tutkimusmetodin valintaan vaikutti lisdksi se, etta tutkittavia on suhteellisen paljon

ja, etta aihetta haluttiin tutkia yleisella tasolla.

5.2 Kyselytutkimus

Maarallisen tutkimuksen yleisin aineistonkeruumenetelméa on kysely ja kyselylomake on ai-
neiston keruu menetelméana siina yleisin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71-72; Vilkka 2021, 75).
Kyselylomake soveltuu aineistonkeruu menetelmaksi silloin kun tutkitaan mielipiteita, asen-
teita tai kokemuksia. Aineiston keruu menetelména kysely on tehokas toteutustapa. Kyse-
lytutkimuksessa tutkija voi maarittaa aikataulun tarkasti ja kustannuksia ei usein synny lain-
kaan. (Hirsijarvi ym. 2016, 195.) Kyselytutkimuksessa aineiston kerddminen tapahtuu
yleensa lomakkeella, jossa on vastauksille valmiit vaihtoehdot ja lomake on kaikille vastaa-
jille sama (Heikkila 2014, 15). Kyselylomaketutkimuksen riskind pidetaan kuitenkin alhaista
vastausmaarad. Kyselyn laatimisessa on syyta kuitenkin kiinnittdd huomiota kysymysten
asetteluun. Kysymysten olisi hyva olla mahdollisimman yksinkertaisia ja neutraaleja. Kysy-
myksid voidaan tarvittaessa lisdohjeistaa luotettavuuden lisddmiseksi. Monimutkaisia ja
epaselvia kysymyksia tulee valttaa, jotta vastaaminen olisi mahdollisimman sujuvaa ja nain
varmistetaan myds se, etta vastaukset ovat luotettavia. Yksinkertaiset kysymykset varmis-
tavat sen, ettd vastaaja ymmartaa kysymyksen. (Vilkka 2021, 76.) Kyselyiden mielipidevait-
tamissa kaytetdan yleensa Likertin asteikkoa. Asteikossa mitataan tutkimuskysymykseen
suhtautumisen samanmielisyytta ja keskikohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmieli-

syys kasvaa ja toiseen vahenee. (Vilkka 2007, 46.)

Yksi tapa toteuttaa kyselytutkimus, on tehda se internetissa. Verkossa tapahtuva kysely
voidaan rinnastaa perinteiseen postitse lahetettdvaan kyselyyn (Kananen 2014, 16). Viime
vuosina verkossa toteutettavat kyselytutkimukset ovat yleistyneet. Verkossa toteutettavien
kyselyiden kayttd soveltuu tilanteisiin, joissa tutkittavilla on mahdollisuus kayttaa internetia.
Tutkimukset, jotka toteutetaan verkossa, vaatii kuitenkin asiantuntemusta ja tutkimuksen
onnistumiseen vaikuttaa mygs sen tekninen toteutus. Verkko-pohjaisessa kyselyssa toteu-
tuu myos hyva anonymiteetti. (Heikkila 2014, 19-20; Tahtinen ym. 2020, 25.) Parhaat on-
nistumisen edellytykset internetissa tapahtuvaan kyselyyn luodaan silloin kun tutkimusjou-
kon muodostaa yritys tai organisaatio, jossa kaikilla vastaajilla on samanlaiset tekniset val-
miudet osallistua kyselyyn. (Vilkka 2021, 76.) Internet -kyselyyn varataan yleensa viikosta
kahteen viikkoon vastausaikaa. Ajankohdan aikana voidaan lahettd& muistutusviesti kyse-
lyyn vastaamisesta, nain toimimalla voidaan saada lisaa vastauksia kyselyyn. Lomakkeiden

tarkistaminen voidaan aloittaa jo sitd mukaa kun lomakkeita palautuu tai vasta vastausajan
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paatyttya. (Vilkka 2007, 106—107.) Tutkimukset, joissa tutkittavan henkilén anonymiteetti
toteutuu, saavat yleensa totuudenmukaisempia vastauksia, kun vastaajaa ei voida tunnis-
taa (Karjalainen 2015,11).

Tutkimukseen osallistuville on hyvé lahettaé saatekirje, jossa kerrotaan kyselyn tarkoituk-
sesta ja tarkeydestd seka vastausten kayttamisesta ja havittamisesta. On tarkeda kertoa
mitd merkitystad tai hyotyd tutkimuksesta on vastaajalle ja ilmoittaa selvasti kyselyyn vas-
tausaika. Lopuksi on kohteliasta kiitt&d& vastaamisesta ja kertoa miten ja milloin tutkimustu-

lokset ovat saatavissa. (Hirsijarvi 2009, 204.)

Tassa tutkimuksessa selvitettiin hoivakodin johtajien mielipiteitd perehdytyksesta ja sen ke-
hitysehdotuksista. Tutkimus toteutettiin verkkopohjaisena kyselytutkimuksena. Aineistonke-
ruussa kaytettiin internetpohjaista Google Forms- sivustoa. Hyvan anonymiteetin sailytta-
minen ja tiedonkeruun helppo toteuttaminen puolsivat internetissa tapahtuvaa kyselya.
Verkkopohjaisen kyselyn toteutustapaan paadyttiin myds siksi, etta tutkimukseen osallistu-
misesta haluttin tehda vastaajille mahdollisimman helppoa ja yksinkertaista. Google
Forms- kyselytutkimukseen kohderyhméén valikoidut vastaajat saivat linkin, joka lahetettiin
heille sahkdpostin avulla ja sdhkodposti sisalsi myods saatekirjeen seka tutkimukseen suos-
tumuslomakkeen. Linkin avulla kyselytutkimukseen osallistuminen oli helppoa omalla tieto-

koneella tai puhelimella.

Tutkimuksen kannalta Google-Forms osoittautui toimivaksi ratkaisuksi. Google- Forms oh-
jelmalla vastausten maaraa ja laatua voitiin seurata reaaliajassa. Ajantasaisen vastausten
maaran perusteella tutkimukseen osallistumisesta viela muistutettiin muutama péiva ennen
kyselyn maaraajan paattymista. Muistutuksen avulla tutkimukseen saatiin viela lisda vas-
tauksia. Vastausajan paattymisen jalkeen keratty tutkimusaineisto oli valmiiksi helposti ja

nopeasti kasiteltavassd muodossa.

5.3 Kyselylomakkeen laatiminen ja esitestaus

Maarallisen tutkimusmenetelman tarkein vaihe on mittarin eli kyselylomakkeen laatiminen
(Kuvio 1). Mittarin avulla tutkittava asia saadaan maaralliseen eli mitattavaan muotoon. Ky-
selylomakkeen suunnittelussa on tarkeaa tietda tutkimuksen tavoite ja mihin tutkimuskysy-
myksiin haetaan vastausta. Kyselylomakkeen avulla saadaan vastaus tutkimusongelmaan
ja sen tulee pohjautua teoreettiseen viitekehykseen. Suunniteltavan mittarin yhteydessa
tarkeda on perehtya aihepiirin aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Validiteetti tarkoittaa

sitd, miten mittari pystyy mittaamaan tutkittavaa asiaa. (Vilkka 2021, 79.)
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Kasitteiden . 3 Aineiston Virheiden
: Suunnittelu Testaaminen R :
luominen keraaminen korjaus

-

Kuvio 1. Lomakkeen valmistus (Vilkka 2007, 79).

Taman soveltavan maarallisen tutkimuksen mittarina toimii kyselomake, joka tehtiin tutkijan
toimesta. Tutkimusprosessin aluksi tutustuttiin teoriakirjallisuuteen, aiempiin tutkimuksiin ja
tieteellisiin artikkeleihin. Teorian pohjalta maariteltiin tutkimuksen asia sanat, tutkimuson-
gelma ja tutkimuskysymykset. Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat teoreettisen si-
sallon pohjalta seka sen pohjalta mita tutkija oli organisaation edustajan kanssa sopinut
tutkimuksen sisallosta. Kyselyn laatimista helpotti myds se, etta tutkija tuntee kohde orga-
nisaation ja tyon. Kyselylomakkeen laatimisessa huomioitiin, etta siina esitetyilla kysymyk-
silla saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin ja, ettd se vastaa tutkimukselle asetettuun

tavoitteeseen.

Yleisemmin kyselylomakkeen kysymykset jaotellaan kolmeen eri ryhmaan: monivalintaky-
symykset, vaittamakysymykset ja avoimet kysymykset. Monivalintakysymyksissd ennak-
koon asetetuista vaihtoehdoista vastaaja valitsee hénelle sopivimman. Vaittamakysymyk-
sissa vastaaja valitsee esitetyista vaitteista itselleen sopivimman. Vaittamakysymyksissa
kaytetaan tavallisimmin Likertin asteikkoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 198—-201; Heikkila 2014, 51.)
Avoimet kysymykset lomakkeessa antavat vastaajalle tilaisuuden vastata omin sanoin ja ne
tuovat erilaisia ulottuvuuksia tutkimuksen sisaltdoon. Niiden avulla saadaan myo6s sellaisia
asioita esille, joita ei valttamatta muuten saataisi. (Hirsjarvi ym. 2009, 198-201.) Avoimet
kysymykset eivat kuitenkaan tee tutkimuksesta laadullista, vaan niiden analysointi maarit-
telee tutkimusmenetelméan (Vilkka 2007, 86—87).

Kysymyksissa pyrittiin yksinkertaiseen, mutta mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiin
vastaavaan kysymysten asetteluun. Avoimilla kysymyksilla haettiin erilaisia nakdkulmia ai-
healueen selvittamiseksi seka selvitettiin mahdollisia kehittamiskohteita. Kyselyt, joissa tut-
kittavan henkilon anonymiteetti toteutuu, saavat yleensa totuudenmukaisempia vastauksia,
kun vastaajaa ei voida tunnistaa. Kyselyn tuloksia ei voida yleistaa vaan ne patevét aino-
astaan tahan kohderyhmaan eli kyselyn perusjoukkoon. Tutkimuksen tavoitteena oli saada

tietoa hoivakodin johtajien mielipiteistd perehdytykseen liittyen ja sen kehittdmistarpeista.
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Kysymyksia kyselylomakkeessa (Liite 1) oli yhteensa kaksitoista. Kysely sisalsi monivalin-
takysymyksia, avoimia kysymyksia seka Likertin asteikkoon perustuvia vaittamakysymyk-
sia.

Ensimmaiset kaksi kysymysta (Kuvio 2) olivat monivalintakysymyksia ja ovat tutkimuksen

taustamuuttujia (tydskentelyaika organisaatiossa ja esihenkilotyon tyokokemus).

Tyoskentelyaika

i organisaatiossa
Taustamuuttujat

Kokemus esihenkilotyosta

Kuvio 2. Taustamuuttujat

Kysymykset 3-8 (Liite 1) vastasivat tutkimuksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, Mi-

ten perehdytysprosessin eri osa-alueet talla hetkella toteutuvat.

Kysymykset 8-10 (Liite 1) olivat vaittamakysymyksia ja niissa kaytettiin viisiportaista Liker-
tin asteikkoa: 1) Taysin eri mieltd, 2) osittain erimielta, 3) Ei samaa eika eri mieltd, 4) Osittain
samaa mielta, 5) Taysin samaa mieltd) mukaisia vaittamia. Vaittamia oli yhteensa 3 ja ne

selvittivat, miten perehdytys on toteutunut.

Kysymykset 9-11 (Liite 1) vastasivat toiseen tutkimuskysymykseen, Miten hoivakodin joh-
tajien perehdytysta tulisi kehittda. Kysymyksissa 9—-11 oli vaihtoehtoja erilaisista osa-alu-

eista perehdytykseen liittyen ja siitd, miten se tulisi toteuttaa seka miten sité tulisi kehittaa.

Kysymys 12 (Liite 1) oli avoin kysymys, jossa vastaajalla oli mahdollisuus antaa avointa

palautetta.

Kyselylomakkeen esitestaus, pilotointi on tarkeaa, sen avulla voidaan tarkistaa kysymysten
muotoilua ja korjata varsinaista tutkimusta varten. Tama esitestaus lisdéd varsinaisten tutki-
mustulosten luotettavuutta. (Hirsijarvi ym. 2009, 204.) Lomakkeen testaajina voivat olla esi-
merkiksi tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvat henkilot. Testaajat pyrkivat selvittdmaan ky-
symyksen ja ohjeiden selkeyden ja yksiselitteisyyden, vastausvaihtoehtojen soveltuvuuden

ja lomakkeeseen vastaamiseen kuluvan ajan. Testaamisen jalkeen tehdaan tarpeelliset
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muutokset, ja lomake testataan uudelleen ennen varsinaisen kyselyn lahettamista. (Heikkila
2008, 61; Vilkka 2021, 88—89.) Esitestauksessa on varmistettava kysymysten ymmarretta-
vyys, joka varmistaa tutkimuksen onnistumista (Valli 2015, 43).

Taman tutkimuksen kyselylomaketta esitestasi kaksi hoivakodin johtajaa sekéa yksi taysin
alan ja organisaation ulkopuolelta oleva vastaaja. Heiltd saatujen kehitysehdotusten perus-
teella kyselyd hieman muokattiin. Liséksi organisaation johdon edustajalla oli mahdollisuus
kommentoida ja esittda toiveita kyselyn sisallésta ennen varsinaisen kyselyn lahettamista

tutkimuksen kohderyhmélle.

5.4 Kyselyn toteutus

Internetissa tehtava kysely rakennettiin Google Forms -kyselytydkalun avulla, koska sen
kayttd on ilmaista. Organisaatio ostaa henkilosto-, asiakas-, ja henkilostotyytyvaisyysky-
selyt erilliselté yritykseltd, jonka takia organisaatiolla itselladn ei ole mitédén jarjestelmaa
kaytossa. Tutkimuksen aikataulua ja etenemista hyodytti verkossa tehtava kysely, jolloin
kerétty aineisto oli jo valmiiksi séhkoisesséa muodossa. Valmiin lomakeohjelmiston kaytto
tuo myos etua, koska se ei vaadi erityisia ohjelmointiin liittyvia taitoja ja on ndin helppo tapa
toteuttaa kyselytutkimus (Kuula 2011, 174).

Kohderyhmaksi valikoitui Etela-Suomen alueen ikdihmisten hoivakotien johtajat. Tahan
paatdkseen paadyttiin yhdessa organisaation edustajan kanssa. Tutkimus haluttiin rajata
koskemaan vain osaa organisaation johtaja joukosta. Valituille tutkimukseen osallistuijille
lahetettiin sdhkopostitse linkki kyselyyn (Liite 1) ja sdhkoposti sisdlsi mybs saatekirjeen
(Liite 2). Ryhméasahkoposti lahetettiin 54 hoivakodin johtajalle. Kyselyyn vastasi 31 hoiva-
kodin johtajaa. Vastauskatoa syntyi 23 henkiloda. Kyselytutkimus toteutettiin syyskuussa
2023.

Ryhmaséahkdpostiviestin lisaksi kyselytutkimuksesta tiedotettiin hoivakodin johtajien teams-
kanavalla. Kyselytutkimuksesta muistutettiin kohderyhmaa sahkdpostitse tutkimuksen puo-

lessa valissa.

Verkkotutkimuksessa saavutetaan yleensa alhainen vastaustaso, noin 10-15 %, hyvin on-
nistuneissa kyselyissa vastausprosentti jaa noin 30 % tasolle. Vastausprosenttiin vaikuttaa
negatiivisesti vastaajien heikko kiinnostus seké esimerkiksi mahdolliset tekniset haasteet.
(Kananen 2014, 206—208.) Tahan kyselytutkimukseen vastauksia saatiin yhteensa 31, joka
on hyva maara, silla kysely l&hetettiin 54 henkil6lle. Vastausprosentti on noin 60 % luokkaa.

Vastausprosentti ylittda siis yleisen verkkotutkimuksen vastausprosentin.
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Talle tutkimukselle oli tarkoituksenmukaista kerata aineistoa kyselylomakkeella, silla tarkoi-
tuksena oli selvittda vastaajien mielipiteita ja tuottaa tietoa anonyymisti organisaatiolle pe-
rehdytyksen nykytilasta ja kehitysehdotuksista. Hoivakodin johtajien perehdytykseen on
kohde organisaatiossa panostettu ja tutkija halusi tutkia mika hoivakodin johtajien perehdy-
tyksen tilanne on télla hetkellda. Tutkimusta ei haluttu rajata koskemaan vain esimerkiksi
uusia hoivakodin johtajia, silla my6s pidemmaén aikaa organisaatiossa olleilla voi olla kehit-

tamisen kannalta arvokasta tietoa organisaatiolle.

5.5 Tutkimusaineiston analysointi

Aineiston analysointi aloitetaan, kun se on kyselyn avulla saatu koottua. Aineiston kasitte-
lyssa keratty aineistomateriaali tarkistetaan ja arvioidaan, tiedot sy6tetdén ja laitetaan tut-
kittavaan muotoon numeraalisesti, kayttden apuna esimerkiksi taulukko- tai tilasto-ohjelmia.
Mikali aineistossa on puutteellisesti taytettyja lomakkeita, ne poistetaan. Puutteellisten lo-
makkeiden maarasta voidaan paatella miten onnistuneita kysymykset ovat olleet. "En tiedd”
tyyppiset vastaukset saattavat johtua vaikeasti ymmarrettavasta kysymyksesta tai siita, etta
kysymys on epaselva. Merkittava osa puutteellisista vastauksista voi johtua siitd, etté osal-
listujilla ei ole riittavasti asiantuntemusta tutkittavasta aiheesta. Aineiston tarkistuksessa on
tarke&a arvioida tutkimuksen kato, joka tarkoittaa puuttuvien vastausten maaraa. Maaralli-
sessé tutkimuksessa kadon laatu pitda aina arvioida, jotta tiedetdan, vaikuttaako kato otok-

sen edustavuuteen osittain vai kokonaan. (Vilkka 2014, 106-107.)

Havaintomatriisi on sama kuin aineisto. Havaintomatriisi taulukkoon syotetddn muuttujia
koskevat havainnot. Yhdella vaakarivilla on yksittaisen vastaajan havaintoyksikot seka kaik-
kien muuttujien tiedot. Muuttujia ovat esimerkiksi ik&, koulutustausta, tyokokemus. Pys-
tysarakkeeseen tulee yhta asiaa koskevat tiedot kaikilta vastaajilta. Nama tiedot vaihtelevat
eri havaintoyksikailla. (Vilkka 2014, 111.)

Analyysitapa valitaan sen mukaan, miten muuttujia aiotaan tutkia ja onko muuttujia yksi vai
useampia. Sijaintilukuja kaytetdan, jos halutaan saada tietoa yhden muuttujan jakaumasta.
Sijaintiluvuilla, joita tavallisimmin ovat keskiarvo ja moodi tarkoitetaan havaintoarvojen si-

jaintia kuvaavia tunnuslukuja. (Vilkka 2014, 118.)

Kyselytutkimuksen mahdollisten avointen kysymysten analyysiin sopii teemoittelu, joka tuo
esiin, mité jokaisesta teemasta on vastattu. Teemoittelussa aineisto paloitellaan osiin ja jar-
jestellaan eri teemojen alle. Tama& mahdollistaa vertailua eri teemojen kesken. Teemoitte-
lussa etsitdan samaan teemaan kuuluvia asioita. Kyselyssa kaytetyt teemat voivat toimia

my0s analyysin teemoina. Teemoittelussa aineistosta etsitdan tutkimuksen kannalta
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merkittavia asioita ja usein esiintyvia tyypillisia piirteitd sek& nostetaan niita esille. Yleensa
tutkimusraportissa esitetdén sitaatteja aineistosta, jotta lukija saa kasityksensa siita mihin
tutkija teemoittelunsa pohjaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Kyselytutkimuksen avoimien
kysymysten avulla haluttiin antaa tutkimukseen osallistuneille mahdollisuus kertoa pereh-
dytys materiaalista ja antaa yleisestikin palautetta organisaatiolle. Avoimilla kysymyksilla
haluttiin myds monipuolistaa tutkimusta ja saada erilaisia nakékulmia esiin tutkittavasta ai-
heesta. Tutkimustuloksia analysoitiin maaralliseen tutkimukseen soveltuvin keinoin, havain-

tomatriisilla seka graafisin kuvioin ja avointen kysymysten vastaukset teemoitellen.

Taméan tutkimuksen aineiston keruu tapahtui Google Forms-ohjelmalla. Aineistonkeruun
paattymisen jalkeen aineiston esikasittely tapahtui ohjelman tilastointi ominaisuuksien
avulla seka Excel-ohjelmaa kayttaen. Aineiston esikasittelyn jalkeen aineisto vietiin havain-

tomatriisi taulukkoon.

Likertin asteikko kysymyksien vastaukset vietiin omaan taulukkoon tarkempaa analyysia
varten. Vastauksia analysointiin eri tunnuslukujen (keskiarvo ja moodi) avulla. Vastaajien
ajatuksia kuvaavia termeja, kuinka myonteisesti tai kielteisesti vastaaja suhtautui vaittee-
seen, kaytettiin analyysin apuna. Taysin samaa mielta (mydnteinen), osittain samaa mielta
(melko myonteinen), ei samaa eika eri mieltd (neutraali), osittain eri mieltd (melko kieltei-

nen) ja taysin eri mielta (kielteinen).

Tunnusluvut ovat helppo tapa esittdd numeerista tietoa, kun halutaan selvittda mielipiteita
tyytyvaisyydesta tai asenteista (Vilkka 2007, 120). Taman tutkimuksen tulokset esitettiin
prosenttiosuuksien ja erilaisten kuvaajien avulla sekda muotoiltin graafiseen muotoon

Google- Forms ohjelmassa ja Excel ohjelmistossa.
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6 Tulokset

6.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Osallistujat muodostivat kattavan poikkileikkauksen tydskentelyajasta kohdeorganisaa-
tiossa (Kuvio 4). Tutkittavista suurimman ryhman yli 50 % muodostivat ne esihenkil6t, jotka
olivat tytskennelleet organisaatiossa alle vuodesta kahteen vuotta. 48,4 % vastaajista olivat

tydskennelleet organisaatiossa kolmesta vuodesta jopa yli kymmeneen vuoteen.

Taustatiedot

1. Tyoskentely aika organisaatiossa:
31 vastausta

@ alle 1 vuotta

@ 1-2 vuotta
3- 5 vuotta

® 6-10

@ yii 10 vuotta

Kuvio 4. Vastaajien tydskentelyaika kohdeorganisaatiossa (n=31)

Esihenkilotyokokemusta kasitteleva kysymys (Kuvio 5) tuo esiin, etta vastaajista yli puolella
61 %, oli kertynyt esihenkilotydn kokemusta yli kolme vuotta. Tutkittavista jopa 38 % ol
esihenkilotydkokemusta yli 11 vuotta. Vastaavasti myds esihenkiloétyd uran alkuvaiheessa

oli reilu 30 % vastaajista.
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Taustatiedot

2. Kokemus esihenkilotyosta:
31 vastausta

® alle 3 vuotta
® 3-5vuotta
© 6-8 vuotta
® 9-11 vuotta
@ i 11 vuotta

Kuvio 5. Tutkimukseen osallistuneiden esihenkilotyokokemus. (n=31)

6.2 Hoivakodin johtajien nakemyksia perehdytysprosessista

Tutkimuksen seuraavat osiot kasittelivat perehdytysprosessin toteutumista organisaation
toimintamallin mukaisesti. Yli 90 % vastaajista oli saanut hoivakodin johtajan kasikirjan it-
selleen (Kuvio 7). Kolme vastaajaa, 9,7 % ei ollut saanut perehdytysprosessin aikana pe-

rehdytyskasikirjaa itselleen.

Perehdytysprosessin toteutuminen

3. Olen saanut hoivakodin johtajan kasikirjan itselleni

31 vastausta

® Kyla
®E

)

Kuvio 7. Selvitys onko hoivakodin johtaja saanut itselleen perehdytyskasikirjan (n=31)
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Materiaalin kaytettavyytta kasitteleva kysymys liittyi perehdytyskasikirjan kayttamiseen pe-
rehtymisessa. Tutkimukseen vastanneista 14 vastaajaa (45 %) oli kayttanyt kasikirjaa pe-
rehdytysprosessin yhteydessa (Kuvio 8). Yli puolet vastanneista (54,8 %) ei ollut kayttanyt

kasikirjaa perehdytysprosessin aikana.

Materiaalin kdytettavyys

4. Olen kayttanyt kasikirjaa perehdytysprosessin aikana

31 vastausta

® Kyla
®E

Kuvio 8. Selvitys perehdytyskasikirjan kayttamisesta perehdytysprosessissa (n=31)

Kysymyksessa 7 (Kuvio 9) kysyttiin mielipidetté hoivakodin johtajan perehdytyskasikirjan
tarpeellisuudesta, kaytettavyydesta, sisallosta ja onko siina jotakin puutteita. Tama oli avoin
kysymys, jonka vastaukset muutettiin analysointivaiheessa myds numeeriseen muotoon.
Huomioitavaa on, ettd vain 19 vastaajaa vastasi tdhan kysymykseen. Vastauksista selvisi,
ettd 11 vastaajista oli sitéd mielta, etta kasikirja on tarpeellinen. Vastaajista 8 ei ollut kaytta-
nyt kasikirjaa tai ei kokenut sita tarpeelliseksi. Kasikirjan sisaltd koettiin hyvaksi, mutta toi-

vottiin kaiken ty6ssa tarvittavan tiedon l6ytyvan yhdestéa paikasta.

Hyva, ettd kasikirja on olemassa. Se ei kuitenkaan poista kaikkia perehdytyk-

sen haasteita.

Sisallgssa voisi olla laajemmin kokonaisuuksia, etté olisi kokonaispaketti, ettei

nettiperehdytysta sielta ja tuolta, kirjasta tuota ja tuota.
Kirja on tullut paljon oman aloittamiseni jalkeen

Ei ole ollut juurikaan tarpeellinen
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Kylls Ei

Kuvio 9. Perehdytyskasikirjan tarpeellisuus ja kaytettavyys (N= 19)

Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin organisaation toimintaan liittyvasta perehdytyksesta
(Taulukko 1). Vastaajista 9 (29 %) oli taysin samaa mielta siitd, ettd on saanut perehdytyk-
sen organisaation toimintaan. Lahes puolet 14 (45,2 %) vastaajista olivat osittain samaa
mielta asiasta. Kahdeksan vastaajaa (25,8 %) oli vastausten perusteella saanut vahemman
perehdytysta ja olivat selkeésti kielteisemmin suhtautuvia. Enemmistd vastaajista on tyyty-
vainen saamaansa organisaation toiminnan perehdytykseen. Organisaation toiminnan pe-
rehdytys on vastaajien vastausten perusteella hyvélla tasolla, ja perehdytys on siltd osin

onnistunut. Moodi vastaajien vastauksissa on 4, osittain samaa mielta.

Perehdytyksen toteutuminen

6. Olen saanut perehdytyksen organisaation toimintaan

Olen saanut 1. > 1 3. 4 5. Keskiarvo Mediaa Moodi Minimi  Maksi = Keski-
perehdytyksen Taysin Osittain Eieri Osittain  Taysin ni mi hajonta
organisaation eri eri mieltd mieltd samaa samaa
toimintaan mieltad eika mieltd mieltad
samaa
mieltad
Vastaajien 32%  226% 0% 452% 29% 20% 226% 4 1,0 5,0 1,8
madrd =31 1 7 0 14 2) 4 4 osittain
samaa
mieltad

Taulukko 1. Organisaation toimintaan liittyvan perehdytysprosessin toteutuminen (n=31)
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Tutkimuksessa selvitettiin my6s, ovatko vastaajat saaneet perehdytystéa organisaation stra-
tegiaan ja tavoitteisiin (Taulukko 2). Yli puolet vastaajista 16 (51,6 %), olivat asiasta osittain
samaa mielta ja 9 (29 %) vastaajaa oli tdysin samaa mieltd. Vastaajista 4 (12,9 %) olivat
tyytymattdmampia perehdytykseen, joka kasitteli strategisia tavoitteita. Moodi vastauksissa
on 4, osittain samaa mieltd. Organisaation strategiaan ja tavoitteisiin liittyva perehdytys on

toteutunut hyvin.

Perehdytyksen toteutuminen

7. Olen saanut perehdytyksen organisaation strategiaan ja tavoitteisiin

Olen saanut 1. 2. 3. 4 5. Keskiarvo Mediaa Moodi Minimi  Maksi = Keski-
perehdytyksen Taysin Osittain Ei eri Osittain  Taysin ni mi hajonta
organisaation eri eri mieltd mieltd samaa samaa
strategiaan ja mielta eika mielta mieltd
tavoitteisiin samaa
mieltd
Vastaajien 3,2% 9,7% 6,5% 51,6% 29% 20 % 9,7 % 4 1,0 5,0 1,8
maédra =31 1 3 2 16 9 3 3 osittain
samaa
mieltd

Taulukko 2. Organisaation strategiaan ja tavoitteisiin liittyvan perehdytyksen toteutuminen
(n=31)

Viimeinen perehdytyksen nykytilan toteutumista selvittava kysymys kasitteli erilaisten tieto-
jarjestelmien perehdytysta (Taulukko 3.) Siina vastaajista 23 (77,2 %) olivat osittain tai tay-
sin samaa mielta siitd, etta ovat saaneet perehdytysta eri tietojarjestelmiin. Kielteisemmin
suhtautuvia vastaajia, jotka valitsivat vastausvaihtoehdon osittain eri mielta tai taysin eri
mielté oli 7 (22,6 %) vastaajaa. Tietojarjestelmiin liittyva perehdytys on vastausten perus-
teella perehdytyksen yksi onnistuneimpia osa-alueita ja siihen ollaan tyytyvaisimpiéa. Moodi

vastauksissa on 4, osittain samaa mielta.

Tietojarjestelmiin liittyvad perehdytys

8. Olen saanut perehdytyksen yrityksen kdytdssa oleviin tietojarjestelmiin (esimerkiksi tydvuorojérjestelma, asukastietojarjestelma)

Olen saanut 1. 2 3. 4 5. Keskiarvo Mediaa Moodi Minimi  Maksi = Keski-
perehdytyksen Tdysin  Osittain | Eieri Osittain Taysin ni mi hajonta
yrityksen eri eri mielt samaa samaa
kdytdssa oleviin mieltd mieltad a mielta mieltd
tietojarjestelmiin eika

sama

a

mielt

a
Vastaajien maara 65% 161% 32% 387% 355% 20% 161% 4 1,0 5,0 1,8
=31 2 5 1 12 11 4 4 osittain

samaa

mieltd
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Taulukko 3. Tietojarjestelmiin liittyvan perehdytyksen toteutuminen (n=31)

Yhteenvetona perehdytyksen toteutumisesta (Taulukko 4), voidaan todeta, ettd perehdy-
tykseen ollaan suurimmaksi osaksi tyytyvaisia ja naiden osa-alueiden perehdytys toteutuu
hyvin. Perehdytysmateriaalina toimiva perehdytyksen kasikirja on ollut 14 vastaajalla pe-
rehdytyksessa kaytossa ja 16 vastaajaa on ollut alle kaksi vuotta organisaatiossa, eli voi-
daan olettaa, etta lahes kaikki perehdytyskasikirjan ilmestymisen jalkeen tydssa aloittaneet
esihenkilot, ovat kayttaneet perehdytyskasikirjaa perehdytyksessa. Télta osin organisaation
perehdytysprosessi on siis myds onnistunut. Vastaajista 90 % on saanut perehdytyksen
kasikirjan itselleen. Vastausten perusteella organisaation toimintaan liittyva perehdytys, on
jaanyt naista osa-alueista kaikkein vahimmalle. Moodi kaikille osa-alueille on 4, osittain sa-
maa mielta. Tuloksista voidaan paatelld, ettd ne ketk& ovat saaneet perehdytysta, ovat sii-
hen myos tyytyvaisia. Vastaajista negatiivisemmin suhtautuvat ovat selvasti saaneet puut-

teellisempaa perehdytysta jokaisella osa-alueella.

Yhteenveto perehdytyksen toteutumisesta

Yhteenveto organisaation toiminta, strategia ja tietojarjestelmat perehdytyksesta

Yhteenveto, 1. 2. 3. 4 5. Keskiarvo Mediaa Moodi Minimi Maksi
Keskiarvo Tdysin  Osittain | Eieri Osittain Tédysin ni mi
kaikkien eri eri mielt samaa samaa
kysymysten mieltd mieltsd a mieltad mieltad
vastauksista eika
sama
a
mielt
a
Vastaajienmaara 4,3% 16,1% 15% 451% 355%  20,5% 161% 4 1,0 5,0
=31 1,3 5 1,5 14 9,6 4 4 osittain
samaa
mieltad

Taulukko 4. Yhteenveto perehdytyksen toteutumisesta (N=31)

6.3 Hoivakodin johtajien nakemyksid perehdytysprosessin kehittamisesta

Seuraavassa kysymyksissa selvitettiin perehdytysprosessin onnistumista ja mihin siiné ol-
laan tyytyvaisia (Kuvio 10.) Tassa kysymyksessa vastaajan oli mahdollista valita useampi,
itselleen tarkea vastausvaihtoehto. 70 % vastaajista kokivat merkitykselliseksi tunteen, etta
kaikilta voi kysya apua. Oman esihenkilon antama tuki koettiin tarkeéksi, yli 50 % prosenttia
vastaajista valitsivat tAman vaihtoehdon. Samansuuruisen painoarvon sai myos vertaistuki/

nimetty perehdyttgja.
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Perehdytyksen onnistuminen

9. Mitka asiat onnistuivat mielestasi sinun perehdytyksessa:( voit valita useita vaihtoehtoja)
31 vastausta

Oman esihenkildn tuki 16 (51.6 %)

Organisaatio rakenteeseen

7 %
liittyva perehdytys (22,6 %)

Vertaistuki/ nimetty perehdyttéja 16 (51,6 %)

Tunne, ettd kaikilta voi kysya

23 (74,2 %)
apua
Perehdytyksen osa-alueet ja 4(12,9 %)
vastuut jaettu
0 5 10 15 20 25

Kuvio 10. Perehdytyksessé onnistuneet osa-alueet (n=31)

Vastaavasti onnistumisen kokemusten jalkeen kysyttiin mita haasteita tai puutteita esihen-
kilo koki perehdytykseen ja sen prosessiin liittyen (Kuvio 11.) Tassa kysymyksessa vastaa-
jan oli mahdollista valita useampi, itselleen tarkea vastausvaihtoehto. Suurin osa vastaajista
61 % kokivat, etta perehdytykseen ei ole ollut riittdvasti aikaa. Puutteellinen perehdytys
nousi myds yhdeksi kehityskohteeksi, yli 40 % vastaajista olivat kokeneet saaneensa puut-
teellista perehdytysta. Myds perehdytyksen aikatauluttamiseen olisi lahes 50 % vastaajista
kaivannut kehittamista. Vastaavasti lahes 10 % kokivat, ettei perehdytyksesséa ollut mitaan

puutteita.

Perehdytyksen haasteet/puutteet

10. Mitka olivat perehdytyksesi haasteet ja/ tai puutteet, (voit valita useita vaihtoehtoja)

31 vastausta

Puutteesilinen perehdytys 14 (45,2 %)

Kiire/ ajan puute 19 (61.3 %)
Perehdytyksen alkatauluttaminen 15484 %)
Vertaistuen puute 5 (16,1 %)
Perehdytys tapahtul paasaantd 8 (25,8 %)
Esihenkilon tuen puute 7 (22,6 %)
Ei ollut puutteita 3 (9.7 %)
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Kuvio 11. Perehdytyksessa esiin tulleet haasteet/ puutteet (n=31)
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Tutkimuksessa kysyttiin myds hoivakodin johtajien mielipidetta siitéa, mita asioita he kehit-
taisivat perehdytyksessa (Kuvio 12.) Tassa kysymyksessa vastaajan oli mahdollista valita
useampi, itselleen tarkea vastausvaihtoehto. Yli 60 % vastaajista kehittaisi perehdytysta
enemman yksilblliset tarpeet huomioivaksi. Yli 50 % vastaajista toivoisi enemman aikaa
perehdytykselle. Vertaistuen merkityksen nosti lahes 40 % vastaajista kehittamisen koh-
teeksi. Vastaavasti lahes 10 % perehdytyksen saaneista ei kehittaisi mitdan, vaan ovat tyy-

tyvaisia kokonaisuuteen.

Perehdytyksen kehittdmisen osa-alueet

11. Mita kehittaisit hoivakodin johtajan perehdytyksessa, (voit valita useita vaihtoehtoja)
31 vastausta

Vertaistuki 12 (38,7 %)

Enemman aikaa perehdytyksell... 17 (54,8 %)

Perehdytysmateriaali 7 (22,6 %)

Yksiléllisten tarpeiden huomiointi 20 (64,5 %)
Osa-alueiden ja vastuiden selki... 11 (35,5 %)
Esihenkilén tuki 8 (25,8 %)
En mitaén, olen tyytyvédinen
0 5 10 15 20

Kuvio 12. Perehdytyksen kehittdmisehdotukset (n=31)

Seuraava kysymys oli avoin kysymys (Liite 1), johon vastaaminen oli vapaaehtoista. Avoi-
meen kysymykseen vastasi vain 9 vastaajaa. Avoimessa kysymyksessa perehdytysproses-
sin kehittAmiseen nousi kolme teemaa: riittdva resurssi ja aika, vertaistuki tai mentori seka
perehdytysmateriaali. Merkittavin yhtendinen teema oli riittdva resurssi ja ajan saaminen
perehtymiseen. Perehtymisen koettiin jaavan hyvin paljon omille harteille ja my6s siihen
varattavan ajan jarjestaminen. Perehtyminen jaa muiden téiden ohella tehtavaksi. Kysy-
myksen vastauksista selvisi, etté johtajan tydssé vastuunottaminen pitaisi tapahtua "yh-
dessa y0ssa” ja tehtdvankuva on laaja kokonaisuus. Osa vastaajista kokivat kuitenkin pe-

rehdytyksen onnistuneen hyvin ja saaneensa perehdytykselle seka perehtymiselle aikaa.

Tyon vastuuseen ja laajuuteen nahden perehdytys on jaanyt paljolti omille
harteille ja asiat itse selvitettdva. Samanaikaisesti kun asiat olisi omaksuttava
on arjen kiire ja aikataulu jo niskassa hoidettavana. Ei oppimiselle ja perehty-

miselle ole aikaa.
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Sain hyvan perehdytyksen ja sain sille aikaa.

Oma kokemukseni johtajan tyohon perehdytyksen laadusta on ollut kiitetta-
vaa. Alkuun sain riittavasti yksildllista tukea ja apua mm. eri jarjestelmiin pe-
rehtymisessa. Oma esihenkil® x on ollut aivan loistava perehdyttdja, ja hanelta
on aina voinut kysya mieltd askarruttavista asioista ja saanut nopealla aika-
taululla avun ja neuvon. En voi muuta kuin olla kiitollinen! Yhteistyo on kaik-

kien tukipalveluiden kanssa sujunut myds moitteetta.

Toinen esille noussut asia oli vertaistuki tai nimetty perehdyttgja ja sen merkitys seka men-
torointi. Vertaistukea vastaajat olivat saaneet Kiitettavasti ja sen koettiin auttavan myds
tyossa jaksamiseen. Mentorointia toivottiin otettavan kayttdon. Toimintamallia perehdytyk-
sen arviointiin ja onnistumiseen ajateltiin tarvittavan. Kiertavan johtajan roolia perehdytyk-
sessd, toivottiin selkiytettavan ja siihen liittyvia pelisdéntéja avattavan johtajien tydyhtei-

solle.

Mentorointi kayttoon.

Vertaistuki on ollut ihan mieletont&, kun vaikka Teamsiin laittaa kysymyksen,
saa sielta kylla aina vastauksen. Myds puhelimitse kenelle tahansa on soitta-
nut, on saanut apua.

Perehdytysmateriaalin toivottiin olevan yhdesté paikasta saatavissa ja perehdytyksen kéa-
sikirjan sisaltoa kaivattiin kattavammaksi. Ty0ssa tarvittavan tiedon toivottiin l10ytyvan yh-
desta paikasta. Tydssa kaytettavia tietojarjestelmia toivottiin olevan vahemman. Esihenki-
|6t vastasivat, ettd kaytannon tydssa oppii ja apua seka tukea saa aina kun sité pyytaa.

Vuosikellon avulla rytmitetyt tyotehtavat koettiin auttavan tyén hahmottamisessa.

Minusta ensin kaytaisiin valon kursseja sitten perehdytysta niihin

Vuosikello systeemid pidan hyvana. Osan asioista toivoisin olevan siina va-
han enemman avattuna.

Hyva runko, jaanyt kuitenkin vahan sivuun. "Kaytantd opettaa" ja kollegat
neuvoo.
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7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Tama soveltava tutkimus selvitti Attendo Oy:n hoivakodin johtajien mielipiteitd perehdytyk-
sesta ja sen kehittamisesta. Tavoitteena oli hoivakodin johtajien perehdytysprosessin ke-
hittyminen. Tutkimuskysymykset olivat: Miten hoivakodin johtajien perehdytys on toteutettu
organisaatiossa? Miten hoivakodin johtajien perehdytysprosessia tulisi kehitté& organisaa-

tiossa?

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa kaytettiin harkinnanvaraista otantaa. Kyse-
lytutkimus toteutettiin internetissd Google Forms -tydkalua kayttaen. Vastauksia kyselytut-
kimukseen saatiin yhteensa 31. Kyselyyn valitussa joukossa on 54 hoivakodin johtajaa, jo-
ten vastausprosentin voidaan arvioida olevan noin 60 %:n luokkaa. Vastauskatoa syntyi
vastaamatta jattamisesta, 23 kyselyn saanutta jatti vastaamatta kyselyyn. Katoa ei syntynyt
puutteellisista tai virheellisista vastauksista. Taman tutkimuksen vastausprosenttia voidaan
vastauskadosta huolimatta pitda todella hyvana. Vastausprosentin ollessa hyva, voidaan
olettaa, ettd tutkimusmenetelma oli sopiva valitulle kohderyhmalle. Tutkittavien taustamuut-
tujista (tyoskentelyaika organisaatiossa ja esihenkilotydokokemus) selvisi, etta tutkittavat oli-
vat tydskennelleet organisaatiossa alle vuodesta jopa yli yhteentoista vuotta ja tydskente-
lyaika jakautui varsin tasaisesti vastaajien kesken. Naiden tulosten valossa voidaan olettaa,
etta vastaajilla on hyvin erilaisia kokemuksia perehdytyksesta, riippuen siitd missa vai-
heessa he ovat organisaatiossa tyttehtavansa aloittaneet. Yleistyksena voidaan todeta,
ettd tutkimuksen vastausprosentti, tydskentelyaika organisaatiossa ja esihenkilotytkoke-

mus antavat melko hyvan kuvan koko yrityksen hoivakodin johtajista.

Tutkimuksen ensimmaisella tutkimuskysymyksella selvitettiin, miten hoivakodin johtajat ko-
kevat perehdytyksen toteutuneen organisaatiossa. Hoivakodin johtajista lahes yhta moni
ajatteli perehdytyksen toteutuneen prosessin mukaisesti, kun taas lahes yhtd moni oli eri
mieltéa toteutumisesta. Negatiivisemmin suhtautuvat vastaajat olivat saaneet puutteellisem-
man perehdytyksen joka osa-alueella. Perehdytyksen toteutumisessa tarkeaksi koettiin ver-
taistuki, jonka toteutumisen reilusti yli puolet vastaajista vastasivat onnistuneen. Tutkimuk-
sen kannalta oli hyva, etta yli puolet vastanneista olivat tydskennelleet organisaatiossa alle
vuodesta kahteen vuotta, silla heillda on parhain tieto juuri taméanhetkisesta perehdytyksesta
ja sen toteutumisesta. Tutkimuksen tulosten mukaan perehdytysprosessiin liittyva perehdy-
tyksen kasikirja on ollut perehtymisessa apuna yli puolella vastaajista. Taman tuloksen poh-

jalta voidaan olettaa, ettéa hoivakodin johtajat, jotka ovat aloittaneet tydnsé organisaatiossa
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kahden vuoden aikana, ovat kasikirjan saaneet itselleen ja ovat sitd myos kayttéaneet pe-
rehtymisessa. Taman tuloksen mukaan yksi perehdytysprosessin osa-alue on naiden esi-

henkildiden kohdalla toteutunut organisaation toimintamallin mukaisesti.

Cooganin ja Hamptonin (2020, 22) mukaan hoitotydn esihenkildista ilman perehdytysta jaa
suuri osa. McKinney ym. (2016, 46) tuovat esille, etta hoitotydn esihenkildiden perehdytyk-
sesta puuttuu suunnitelmallisuus, se on puutteellista tai perehdytysta ei ole lainkaan toteu-
tettu. Ahosen (2015, 91-93) tutkimuksessa todetaan esihenkildiden perehdytyksessa ole-
van suurta vaihtelua yksildiden valilla ja epatasaisuutta. Allén-Ollasin (2019, 21) tutkimuk-
sessa korostetaan perehdytysprosessin suunnitelmallisuuden tarkeyttd. Yhteinen perehdy-
tyssuunnitelma takaa esihenkildiden tasapuolisen ja tasalaatuisen perehdytyksen. Ross
ym. (2014, 729) toteavat, ettd perehdytyssuunnitelma muodostaa perehdytykselle tavoit-
teet.

Taman tutkimuksen tuloksista selvisi, etté ajan ja resurssien puute vaikutti vahvasti pereh-
dytykseen. Yli puolet vastanneista toivat esille ajan puutteen. Esihenkildiden ty6 vaatii no-
peasti tydon omaksumista, tyohon tarttumista ja tavoitettavissa olemista, joka aiheutti sen,
ettd perehtymista siirrettiin toiseen ajankohtaan. Tata tapahtui erityisesti sellaisissa tilan-
teissa, kun paallekkaista tydaikaa edeltdvan esihenkilon kanssa ei ollut ollenkaan. Myon-
teisempi kokemus perehdytyksesta oli heilld, joilla oli nimetty perehdyttdja, tai perehdytys
oli muuten hyvin toteutettu tai aikataulutettu. Nama tutkimustulokset ovat samansuuntaisia
aiemmin tehtyjen tutkimusten kanssa, joissa ajan puute on noussut merkittavimmaksi pe-

rehdytyksen haasteeksi.

Lepistd (2006, 43) sekd Coogan & Hampton (2020, 22) toteavat tutkimuksissaan, etta esi-
henkildiden perehdytyksessa on haasteita, kun siihen varattu aika on liian vahainen ja re-
surssit perehdytykselle ovat my6s niukat. Miettinen ym. (2009, 77) seka Ross ym. (2014,
732) toteavat, etta positiivinen perehdytyskokemus saadaan aikaan nimeadmalla perehdyt-
t4ja, sen avulla saadaan liséattyd myos osapuolien vastuuta perehtymisesta. Lepistén (2006,
43) tutkimus osoittaa, etta perehdytys on haasteellista omien tdiden ohessa, oli sitten kyse
perehtyjasta tai perehdyttajasta. Ahonen (2015, 93) korostaa, ettd perehtyjalla on vastuu
omasta perehdytyksestaan ja jokaisen taytyy mydos itse selvittda asioita. Mikkolan (2019,
43) tutkimuksen mukaan hyva perehdytys on yhteydessa muihinkin johtamisen osa-aluei-
siin. Hyvalla perehdytyksella on merkitysta koko organisaation toimintaan ja henkiléston

sitoutumiseen.

Tutkimuksen tuloksista saadaan selville, ettd esihenkildiden perehdytyksessa tarkeaa olisi
huomioida paremmin esihenkildiden aiempi tydkokemus ja osaaminen, jolloin heilla jo ole-

massa olevaa johtamisosaamista pystyttaisiin tukemaan seka kehittaméan paremmin.
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Tutkimukseen osallistuvien esihenkildiden mukaan perehdytystéa pitéisi kehittda suunnitel-
mallisemmaksi ja tavoitteellisemmaksi seka laatia aikataulu perehdytyksen toteuttamiseen.
Esihenkildiden oman yksil6llisen perehdytyssuunnitelman laatiminen néhtiin tarpeelliseksi.
Yksilollisesti muokattava perehdytyssuunnitelma, joka huomioi aiemman kokemuksen seka
osaamisen, pitdisi ottaa kayttéon perehdytyksessa. Tutkimustuloksissa esiin noussut kiire
ja vahainen perehtymiseen varattu aika koettiin haasteeksi, mutta usein siihen on tyon ja
tyon luonteen vuoksi hankala vaikuttaa. Nama tulokset olivat samanlaisia muiden, aiemmin

tehtyjen tutkimustulosten kanssa ja vahvistivat aikaisempien tutkimusten tuloksia.

Cooganin ja Hamptonin (2020, 27) tutkimustulosten mukaan hoitotydn esihenkiléiden pe-
rehdytys tulisi olla tavoitteellista ja hyvin suunniteltua. Heidan tutkimuksessaan kay ilmi,
ettei hoitotyon esihenkildiden perehdytys monesti ole yksilllisesti suunniteltua tai perehdy-
tykselle ei ole laadittu toteutukselle aikataulua. Pihlainen ym. (2019, 291-292) puolestaan
tuovat tutkimuksessaan esiin, etta johtajien pitad pystya tekemaan nopeita paatdksia alati
muuttuvissa tilanteissa. Heidédn mukaansa esihenkildiden tietotaidon kehittdminen on olen-
naista. Johtamisosaamisen kehittymisessa mentoroinnin todetaan olevan hyva keino.
Allén-Ollas (2019, 20) korostaa, etta aiempi osaaminen pitéisi ottaa huomioon ja perehdytys
tulisi olla yksil6llista. McKinney ym. (2016, 49) tutkimuksen tulosten mukaan esihenkildiden
osaamista voidaan kehittaa laatimalla perehdytyssuunnitelma. Lepistd (2006, 43) toteaa
tutkimuksessaan, ettd, vaikka organisaatiolla olisi kaytosséén kattava perehdytysohjelma,

niin vahainen aika on aina haaste perehdytyksen onnistumiselle.

Tutkimukseen osallistuneista joka neljas koki, ettd perehdytys tapahtui paasaéantoisesti ver-
kossa erilaisin menetelmin. Verkkovalitteisen perehdytyksen ei koettu olevan riittavaa, vaan
toivottiin enemman kasvokkain tapahtuvia tuokioita. Esihenkil6t toivoivat, etta esihenkil6-
tydssa tarvittava tieto 18ytyisi yhdesta paikasta ja olisi helposti saatavilla. Perehdytyksen
verkkokurssin suorittamiseen koettiin olevan liian vahan aikaa. Verkko-oppimisalusta, joka
siséltaisi omat kurssit esihenkildille, nahtiin tarpeelliseksi. Se mahdollistaisi paremmin tie-
don ja sahkoisen perehdytysmateriaalin saavutettavuuden. Verkko-oppimisalustaa toivot-
taisiin kaytettavan enemman oman osaamisen varmistamiseen ja seuraamiseen seka hyo-

dyntamaan normaalin kasvokkain tapahtuvan perehdytyksen tukena, ei sen sijasta.

Verkkoperehdytysmateriaalit ovat hyvin kattavia, mutta niista ei saada yksildllisia tarpeita
huomioivia ja materiaalien laatiminen ja paivittdminen on ty6lasta. Verkkoperehdytys ei voi
koskaan olla ainoa perehdytysmuoto. (Kujala 2017, 107.) Allén-Ollasin (2019, 32) tutkimus
toteaa, etta verkossa tapahtuva perehdytys ja materiaali voivat olla kasvokkain tapahtuvan

perehdytyksen tukena ja apuna. Toivottavaa olisi, etta kaikki tieto 16ytyy yhdestéa paikasta.



39

Avoimen kysymyksen vastauksissa nousi useampaan kertaan perehdytyksen kehittdmis-
kohteeksi, mentorointi. Liséksi se nostettiin myoés muiden kysymysten vastauksissa yhdeksi
tarkeimmista asioista perehdytyksen onnistumisen kannalta. Aiemmissa esihenkiléiden pe-
rehdytyksesta tehdyissa tutkimuksissa on my6s mentorointi noussut yhdeksi vaihtoehdoksi

perehdytyksen toteuttamiseen.

Mentorointi antaa ammatillista tukea ja lisaa osaamista erilaisissa osa-alueissa. On tarkeaa,
ettd mentori tydskentelee perehtyjan kanssa samankaltaisissa ty6tehtéavissa, jolloin mento-
risuhde mahdollistuu myo6s vertaisoppimisen avulla. Tyoroolin osaaminen kehittyy talldin
myo6s paremmin. (Allén-Ollas 2019, 22; Heikkila 2016, 61; Kemppainen 2012, 36.)

Keratysté aineistosta saatiin selville hoivakodin johtajien mielipiteitd perehdytyksen tamén-
hetkisesta tilanteesta sekad perehdytyksen kehittdmisehdotuksista. Yleisella tasolla tarkas-
teltaessa vastauksista saatua aineistoa, nousee esille osa-alueita, joita tulisi kehittaa ja kiin-
nittda erityistd huomiota. Esiin nousee myos selkeitd kehittamisehdotuksia, joilla voitaisiin

toimeksiantajaorganisaation toimesta kehittaa hoivakodin johtajien perehdytysprosessia.

Kuitenkin tutkimuksesta nousee esille myds se, etta varmasti vimeisen kahden vuoden ai-
kana perehdytysprosessin kehittdminen organisaatiossa on tuottanut jo jonkinlaista kehitty-
mista. Tulosten mukaan vastaajista 75 prosenttia koki saaneensa jonkinlaisen perehdytyk-
sen ja tatd hieman pienempi osuus noin 51 % vastaajista on tyéskennellyt organisaatiossa
alle kaksi vuotta, joten hoivakodin johtajien perehdytykseen on kannattanut panostaa.
Useissa tutkimuksissa perehdytysten saaneiden osuus on paljon pienempi, esimerkiksi
Coogan & Hamptonin (2020, 29) tutkimuksen perusteella hoitotyon johtajista suuri osa ei

saa perehdytysta lainkaan.

Tutkijan omaan kokemukseen pohjautuen ja aiempien tutkimusten tulosten myo6ta pereh-
dytysprosessilla on suuri rooli esihenkilon integroitumisessa organisaatioon seka tyéyhtei-
s6on. Perehdytyksella on my6s merkitysta esihenkilon osaamisen kehittymisen ja organi-
saation menestymisen kannalta. Esihenkildiden perehdytykseen kannattaa panostaa, se

maksaa varmasti itsensa takaisin pitkalla aikavalilla.

7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimukseen osallistuminen pitda perustua vapaaehtoisuuteen. Tutkimukseen osallistu-
jalle ei saa tulla tunnetta, ettad osallistumisella tai osallistumatta jattamisella olisi kielteisia
seuraamuksia. Tutkimukseen osallistumisen voi keskeyttaa missa vaiheessa tahansa. Mi-

kali tutkittava keskeyttaa tutkimuksen, voidaan siihen asti keratyt tiedot kuitenkin hyddyntaa
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tutkimuksessa. Osallistujalla on oikeus saada tietoa tutkimuksesta ja sen toteutuksesta
seka siitd, miten hanen henkilétietojaan tutkimuksessa kasitellaan. Tutkimuksesta annet-
tava tieto olisi hyva antaa tutkittavalle kirjallisessa muodossa. (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2019.)

Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettiset suositukset 2020 mukaan tutkimuslupaa
haettaessa sovitaan yhdessé opiskelijan ja kohdeorganisaation kanssa yhteisista pelisdan-
noista, ne pitavat sisallaédn esimerkiksi toteutus aikataulun, tutkimus aiheen, tutkimuksesta
aiheutuvat kustannukset, aineiston kayttdoikeudet ja salassa pidettava osuus seka miten

henkilétietoja tutkimuksessa kasitellaan. (Arene 2020.)

Yleensa ei ole olennaista tutkimuksen tulosten kannalta julkaista tietoja niin, ettd mukana
olleet henkilt voisi tunnistaa. Yksi tapa toteuttaa tieteen avoimuutta on tallentaa tutkimuk-
sen tulokset muiden tutkijoiden saataville, mutta avoimuuden aste tulee maaritelld aina tut-
kimuskohtaisesti. Tutkimusaineiston avaaminen taytyy huomioida jo tutkimuksen suunnit-
teluvaiheessa. Tutkittavia henkiloita on tarke&dé informoida milta osin tutkimustieto on jul-

Kista jo siina vaiheessa, kun tietoja kerataan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019.)

Talle tutkimukselle toimeksiantajalta haettiin kirjallinen tutkimuslupa, jossa sovittiin aihe
alue ja sen kohderyhméan rajaaminen seka toteutuksen aikataulu. Tutkimus ei aiheuttanut
kohdeorganisaatiolle mitddn kustannuksia eiké tutkijalle maksettu tutkimuksesta mitaan
palkkioita. Henkilttietoja tutkimuksessa ei kerétty ja saadut tutkimustulokset esitetaan ylei-
sessa muodossa, eika niista ole ketdén vastaajaa tunnistettavissa. Tutkimustuloksia ei or-
ganisaation linjauksen vuoksi laiteta julkiseen raporttiin, vaan ne salataan. Kyselytutkimuk-
sen vastaukset héavitettiin tietosuojajatteeseen heti niiden hyédyntamisen jalkeen. Teorian
taustatiedoissa yrityksen esittely osuus on julkista tietoa ja sitd saatiin tutkimuksen rapor-

tissa kayttaa.

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja tata korostettiin saatekirjeessa. Tutkimuk-
sen saatekirjeen mukana kohderyhman henkiléille laitettiin tietosuojalomake (liite 3), jossa
heilta kysyttiin suostumusta tutkimukseen ja vastausten kayttdmiseen tutkimuksessa. Mikali
henkild ei halunnut osallistua tutkimukseen, han pystyi jattdmaan kyselyyn liittyvan sahko-

postin huomiotta ja tuloksissa se tulkittiin vastaus kadoksi.

Kyselylomaketutkimuksessa tutkijan osuus luotettavuuden arvioinnissa painottuu kyselylo-
makkeen laadintaan seka tulosten analysointiin. Kyselylomaketutkimuksessa lomakkeen
ymmarrettavyys ja olennaisen tiedon kysyminen on tarkeaa. Mikali lomakkeessa on epa-
selvyytta tai tulkinnan varaa, saattaa se vaaristaa tutkimustuloksia jo aineistonkeruun ai-
kana. Tutkijan on mahdotonta tarkistaa jokaisen vastaajan kohdalla, miten kysymys on ym-

marretty, joten tutkija joutuu luottamaan omiin tulkintoihinsa. Huolellinen lomakkeen
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ohjeistus ja esitestaus lisaavat tutkimustulosten luotettavuutta. (Hirsijarvi ym. 2016, 23; Hir-
sijarvi ym. 2009, 204.)

Kyselylomakkeen kysymyksien laadinnassa kaytettiin huolellisuutta ja niitd muokattiin koko
prosessin ajan. Lahtdkohtana kyselylomakkeen teossa oli sen kyky vastata tutkimuskysy-
myksiin. Huolellisella kysymysten asettelulla ja esitestauksella pyrittiin vaikuttamaan kysy-
mysten selkeyteen ja ymmarrettavyyteen. Ennen varsinaista kyselytutkimusta esitestaajina
kyselylomakkeelle toimivat kaksi hoivakodin johtajaa ja yksi taysin ulkopuolinen henkil®.
Esitestaajilta saadun palautteen perusteella lomakkeeseen tehtiin pienid muutoksia. Taman
tutkimuksen luotettavuutta lisdsi perusteellinen teoriaan pohjautuva kyselylomakkeen laa-
dinta, kyselylomakkeen esitestaus sek& lomakkeen laatimisen tarkka kuvaus.

Tutkimuksen luotettavuus on sita, etta tulokset eivat ole sattumanvaraisia, vaan niita voi-
daan toistaa. Tutkimuksessa on tarkead, etta tutkija arvioi tekemaansa tyota kriittisesti seka
tyoskentelee huolellisuutta noudattaen. Tutkimustuloksia kirjattaessa mahdollisia virheita
saattaa tapahtua. (Heikkila 2014, 27-29.) Tulosten luotettavuus vaihtelee, vaikka virheita
pyritdén valttamaan. Taman takia tutkimuksissa aina arvioidaan luotettavuutta mahdollisim-
man kriittisesti. (Heikkila 2014, 27-29; Hirsjarvi ym. 2009, 231; Vilkka 2007, 149.)

Tutkimusprosessi alkoi tutkimusta kasittelevaan teoriatietoon ja aihetta koskeviin aikaisem-
piin tutkimuksiin tutustumisella, seka aiheen rajaamisella. Aihe rajattiin koskemaan vain joh-
tamiseen ja esihenkilotyohon liittyvia tutkimuksia, vaitoskirjoja, kirjoja seka artikkeleita. Teo-
riasta ja aikaisemmista tutkimuksista nousivat taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys

seka keskeiset kasitteet.

Tutkimuksen perustuessa aineistonhankinnaltaan kyselylomakkeeseen osuuteni tutkijana
luotettavuuden arvioinnissa on erilainen kuin esimerkiksi haastattelu- tai havainnointitutki-
muksen yhteydessa. Pyrin tutkimuksessani laatimaan kyselylomakkeen tarkasti ja ohjeista-
maan sen huolellisesti sekéd analysoimaan vastaukset perusteellisesti ja puolueettomasti
saavuttaakseni mahdollisimman korkean luotettavuuden. Tutkimuksen luotettavuutta pa-
rannettiin esitestaamalla kyselylomaketta mahdollisten virheiden, puutteiden sek&a ongel-
makohtien kartoittamiseksi. Esitestauksesta saatu palaute osoitti kyselylomakkeen olevan

kasitteineen ymmarrettava seka kayttokelpoinen.

Kyselytutkimusten heikkoutena on se, etta tutkija ei tiedd miten vastaajat suhtautuvat tutki-
mukseen ja vastaavatko he kyselyyn asiallisesti ja rehellisyyttd noudattaen. Kysymysten
vastausvaihtoehdoissa saattaa olla myos epdaselvyytta tai tulkinnan varaa. (Hirsjarvi ym.
2009, 195.)
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Avointen kysymysten vastausten perusteella voidaan tulkita, etta tutkimukseen osallistujat
olivat suhtautuneet kyselyyn asiaan kuuluvalla tavalla, vaikka on kuitenkin vaikea arvioida
vastaajien rehellisyytta tai yleista suhtautumista kyselyyn. Avointen kysymysten vastaukset
olivat asiallisia, tiedollisia ja niista valittyi, etta osallistujilla oli tutkittavaan asiaan riittava
asiantuntemus. Tasta tutkimuksesta saadut tutkimustulokset olivat paasaantoisesti saman-
kaltaisia kuin aikaisempien aihetta koskevien tutkimusten tulokset. Tutkimuksen luotetta-

vuutta lisddvat nama edella mainitut asiat.

Tama tutkimus toteutettiin rehellisesti ja puolueettomasti. Tulosten tulkintaan ja johtopaa-
toksiin saattaa kuitenkin vaikuttaa se, etté tutkija tyoskentelee tutkimuksen kohdeorgani-
saatiossa kiertavana hoivakodin johtajana ja toimii itse myo6s esihenkildiden perehdyttajana.
Kyselyn anonymiteetti ja se ettei tutkittavia ole voinut vastauksista tunnistaa lisaa analyysin
luotettavuutta. Tama on mahdollistanut sen, etta tutkija on kyennyt eriyttdmaan omat mieli-

piteensa aineiston analyysissa.

Tulosten analysointivaiheessa ei mytskaan aineistossa havaittu virheita tai puutteita. Tama
lisda luotettavuutta kaytetyn mittarin osalta, silla voidaan olettaa, ettd kysymykset on tulkittu

oikein ja kysely ei ole ollut liilan raskas tai aikaa vieva vastaajan mielenkiinnon sailymiseksi.

Tutkimus katsotaan onnistuneeksi silloin kun tutkimuskysymykset vastaavat tutkittavaan ai-
heeseen ja vastausten arvioidaan olevan riittavid. Tutkimus tulee tehda puolueettomasti ja
rehellisesti eika tulokset saa olla tutkijasta riippuvaisia. Tutkimus on pateva, kun se mittaa
sitd, mitd ollaankin mittaamassa. Patevyys on aina yhteydessa teoriaan ja tutkimuksessa
kaytettaviin kasitteisiin. (Heikkila 2014, 27-29.)

7.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Hyva johtaminen ja esihenkiloty6 luovat suoran yhteyden yrityksen ja organisaation seka
yksilén toimintaan, joten perehdytykseen panostaminen on ensiarvoisen tarkeaa. Perehdy-
tykseen liittyvissad aiemmissa tutkimuksissa oli tutkimukset kohdistuneet lahinna hoitohen-
kilokunnan perehdytykseen. Tutkimuksia hoitotydn esihenkildiden perehdytyksesté on suh-
teessa huomattavasti vahemman. Vastaavasti huomattavasti enemman on tehty tutkimuk-
sia esimerkiksi esihenkil6iden mentorointiin liittyvistd aiheista. Taman tutkimuksen avulla
selvitettiin hoivakodin johtajien saamaa perehdytysta ja siihen liittyvid kehittdmistarpeita.
Tutkimustulokset olivat suuremmaksi osaksi samankaltaisia kuin aiemmissakin tutkimuk-
sissa. Esihenkil6t kokivat perehdytyksen tarpeelliseksi. Erityisesti taman tutkimuksen tulok-
sissa huomio kiinnittyi esihenkildiden perehdytyksen toteutuksen epatasalaatuisuuteen, ja

suunnitelmallisuuden seka yksilollisyyden puutteeseen. Esihenkilot kokivat, etta
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perehtyminen on jaényt muiden téiden ohessa suoritettavaksi. Perehdytys keskittyi [ahinna
paivittdiseen henkilostdjohtamiseen ja tekniseen osaamiseen. Tarpeelliseksi hoivakodin
johtajat kokivat, ettd perehdytyksessa kiinnitetddn enemman huomiota aiempaan osaami-
seen ja johtajuuden tukemiseen. Mentorointimallia toivottiin kayttéon ja sen uskottiin autta-

van johtamisosaamisen vahvistamisessa ja esihenkiloné kehittymisessa.

Luomalla hoivakodin johtajille oma perehdytyssuunnitelma perehdytyksesta voidaan saada
laadukkaampaa ja tasaisempaa ja se myds huomioisi paremmin yksil6lliset perehdytyksen
tarpeet (Kuvio 15). Ajanpuutteen kokemukseen tai ajan riittdvyyteen on haasteellista vai-
kuttaa, mutta yksildllisen perehdytyssuunnitelman avulla perehdytykseen ja perehtymiseen
varattua aikaa voidaan hyotdyntaa tehokkaammin. Perehdytettavan yksil6llinen tausta huo-
mioiden voidaan perehdytysta kohdistaa oikeisiin osa-alueisiin ja aikaa vapautuu usein pe-
rehdytyksen ohella tehtaviin, muihin tydtehtaviin. Perehtymiselle on tarkea kirjata tavoitteet
ja aikataulu, jotka helpottavat toteutumisen seurantaa ja arvioimista seka tuovat hallinnan
tunteen kokemusta. Mentoroinnin avulla varmistetaan jatkuva oppiminen my6s varsinaisen
perehtymisen jalkeen ja voidaan vaikuttaa esihenkildiden sitoutumiseen. Mentoroinnin
avulla myos tiedon jakaminen eri yksikdiden valilla helpottuu. Kyselyyn vastanneet esihen-
kilét mainitsivat mentoroinnin johtamisosaamista kehittavana keinona seka esihenkiléné ke-
hittymisessa tarkednad. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd esihenkildiden
mentorointiohjelma olisi hyoddyllinen. Mentorointiohjelman ja sen toteuttamisen suunnitte-
luun seka toteutukseen tulee kiinnittd& huomiota, jotta mentorointi on toimivaa ja tuloksel-

lista.

Hoivakodin johtajien perehdytyksen kehittaminen

/ l \

Yksiléllinen

Perehdytysaikataulu

perehdytyssuunnitelma

Kuvio 15. Perehdytyksen kehittdAmisen osa-alueet
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7.4 Jatkotutkimusaiheet

Mikali tutkimuksen kohdeorganisaatio ottaa kayttdonsa yksiléllisen perehdytyssuunnitel-
man, voisi tutkimuksen kohteena olla miten yksil6lliset tarpeet huomioiva perehdytyssuun-
nitelma vaikuttaa ajanpuutteen haasteisiin ja perehdytyskokemukseen. Tutkimuksen aikana
syntyi ajatus, etté olisi myds mielenkiintoista tutkia miten mentorointi vaikuttaa johtamis-
osaamisen ja esihenkilona toimimisen kehittymiseen seké perehdytyskokemukseen. Pe-
rehdytyksen laatuun vaikuttavia asioita ja tekijoita voisi myos tutkia, esimerkiksi onko pe-
rehdytysmuodolla vaikutusta perehdytyksen laatuun tai ajanpuutteen kokemukseen. Pereh-
dytyksen merkitysta voisi tutkia myds siitd nakdkulmasta, miten perehdytys on vaikuttanut
esihenkilon tyduran pituuteen organisaatiossa. Hoivakodin johtajien tyéhyvinvointia ja tyos-
sajaksamista voisi tutkia siitd nakokulmasta, ettd miten perehdytyksella siihen voidaan vai-
kuttaa ja onko silla merkitysté esihenkilon hyvinvoinnin kokemukseen. Téassa tutkimuksessa
sitd kasiteltiin pintapuolisesti ja yleisesti l6ytyy tutkimuksia, joissa todetaan, etta perehdy-
tyksellda on merkitysta tydhyvinvointiin, mutta mitka asiat konkreettisesti siihen vaikuttavat

esihenkildiden mielesta.

Tama tutkimus oli rajattu hoivakodin johtajiin, mutta kiinnostavaa olisi tutkia, ettd miten muut
organisaation esihenkildbasemassa olevat kokevat perehdytysprosessin toimivuuden ja
onko heidan perehdytyksessaan erilaisia haasteita ja vahvuuksia, joista voisi esimerkiksi
saada hyvia kaytantoja hoivakodin johtajien perehdytykseen. Liséaksi tutkimusta voisi laa-
jentaa myos hoitohenkiloston perehdytykseen sekd muihin ammattiryhmiin, joita organisaa-
tiossa tytskentelee. Voisi kehittdd myos perehdytyksen aikataulu- pohjan, jossa on pereh-
dytyksen osa-alueet, mutta jota voisi yksildllisesti raataldida perehdytettavdn aiemman
osaamisen mukaan. TAma aikataulu voisi olla my6s esimerkiksi jokin sovellus, jonne kuita-
taan perehdytyksen osa-alueiden toteutuminen ja sen avulla toteutumista voisi reaaliajassa
seurata myos aluepaallikko tai mentori. Sovellukseen voisi lisdtd myds paivittaisessa tydssa

esihenkilon tarvitsemia tietoja ja informaatiota.
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Tietojarjestelmiin liittyva perehdytys

8. Olen saanut perehdytyksen yrityksen kaytossa oleviin tietojarjestelmiin
(esimerkiksi tydvuorojarjestelma, asukastietojarjestelma)

(O) Taysin eri mieita

() osittain eri mielta

() Eierieika samaa mielta

() Osittain samaa mieltd

() Taysin samaa mielta

Perehdytyksen onnistuminen
9. Mitka asiat onnistuivat mielestasi sinun perehdytyksessa:( voit valita useita
vaihtoehtoja)

] Oman esihenkiion tuki

D Organisaatio rakenteeseen liittyva perehdytys
D Vertaistuki/ nimetty perehdyttaja

(] Tunne, etta kaikilta voi kysya apua

D Perehdytyksen osa-alueet ja vastuut jaettu

Perehdytyksen haasteet/puutteet
10. Mitka olivat perehdytyksesi haasteet ja/ tai puutteet, (voit valita useita
vaihtoehtoja)

(] Puutteeliinen perehdytys

Kiire/ ajan puute

Perendytyksen aikatauluttaminen

Vertaistuen puute

Perehdytys tapahtui paasaantdisesti verkkovalitteisesti

Esihenkildn tuen puute

cooooug

Ei ollut puutteita



Perehdytyksen kehittamisen osa-alueet "
11.Mita kehittaisit hoivakodin johtajan perehdytyksessa, (voit valita useita
vaihtoehtoja)

Vertaistuki

Enemman aikaa perehdytykselle ja perehtymiselle
Perendytysmateriaali

Yksilollisten tarpeiden huomiointi

Osa-alueiden ja vastuiden selkiyttaminen

Esihenkilon tuki

coooogoo

En mitaan, olen tyytyvainen

Kehittamisehdotukset ja muu palaute
12. Avoin palaute, risut ja ruusut:

Oma vastauksesi

Kiitos ajastasi ja kyselyyn vastaamisesta!

Laheta G Sivu 1/ 1 Tyhjenna lomake

Ala koskaan |3heta salasanaa Gooole Formsin kautta.



Liite 2. Tutkimuksen saatekirje

Hyva kollega,

sinun vastauksellasi on merkitysta. Sinulla on mahdollisuus paasta osallistumaan tutkimukseen, jonka aiheena
on hoivakodin johtajien perehdytysprosessi ja sen kehittaminen. Tutkimuksen kohderyhmaksi on valikoitunut

Etela-Suomen alueen ikdihmisten hoivakotien johtajat.

Opiskelen LAB-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveyspalvelujen digitalisaatio ja liiketoimintaosaamisen lin-

jalla (YAMK) ja tama kysely on osa opinnaytetyotani.

Tutkimukseni kasittelee Attendo Oy ja sen tytar yhtididen hoivakodin johtajien perehdytyksen kehittamista. Tut-
kimukselle on organisaation johdon tuki ja he hyddyntavat saatuja tutkimustuloksia hoivakodin johtajien pereh-
dyttamisprosessin kehittdmisessa. Tutkimuksen kohderyhmaéksi on valikoitunut Eteléd-Suomen alueen ikéihmis-

ten hoivakotien johtajat.

Tutkimukseen osallistuminen ja kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu taysin anonyymisti. Vas-
taukset kasitellaan luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto keratdén ainoastaan téata tutkimusta varten ja havite-
tdan tutkimuksen valmistuttua. Vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Suurin osa kysymyksista on erilaisia
monivalinta- ja vaittaméakysymyksid. Liséksi kannustan sinua antamaan my6s avointa palautetta sille varatussa

kohdassa.

Tutkimukseni valmistuu syksylla 2023, jonka jélkeen se on luettavissa Theseus -julkaisuarkistossa. Tutkimus-
tulokset eivét tule julkaistavaan raporttiin vaan jaavat ainoastaan yrityksen omaan kayttéon.

Kiitos jo etukateen osallistumisestasi ja ajastasi!
Mikali paatatte osallistua tutkimukseen: Sahkopostin lopussa on linkki kyselyyn.
SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN JA TUTKIMUSTIETOJEN KAYTTOON TUTKIMUKSESSA

Osallistun Lahden YAMK:n Heidi Korhosen toteuttamaan tutkimukseen "Hoivakodin johtajien perehdytyksen
kehittdminen”. Olen lukenut ja ymmartanyt saamani kirjallisen tutkimustiedotteen. Tiedotteesta olen saanut riit-
tévéan selvityksen tutkimuksesta ja siihen liittyvasta tietojen ker&&misesté. Minulle on annettu mahdollisuus har-
kita osallistumistani tutkimukseen. Ymmarran, ettéd osallistumiseni tutkimukseen on vapaaehtoista. Minulle on

selvitetty, miten minusta keréttavia tutkimustietoja kasitellaén ja ettei niista voi tunnistaa henkildllisyyttani.
0 Olen saanut tietoa tutkimuksesta ja sen perusteella ymmarran tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen

0 Osallistumiseni tutkimukseen perustuu vapaaehtoisuuteen

Ystavallisesti:
Heidi Korhonen
Opiskelija

Lahden Ylempi Ammattikorkeakoulu



Liite 3. Yhteistydsopimus

l LAB University of
"% Applied Sciences

OPINNAYTETYOTA KOSKEVA YHTEISTYOSOPIMUS

1 Sopimusosapuolet

'“'P‘m"",_l'll_'m;_ e S AR 1
e o e S ———
Y-twnnus 1755463-2 ) - T
Lahiosoite lamerenkatu 9 o o i
Postinumero ja toimipaikka | 00180 Helsinki o i
Yhicyshenkilon nimi = ' o
Puhelin -
Sahknpommm B B
(’bl.l pand - hit.um, T .”-' -

Aktivel Nimi js nap ! painik | wusi rivi

Nim: Heidi Korhonen o
oo S i “__w--
Koulutusala Ylempi Ammattikorkeakoulu, Sosiaali-ja lerveysala o
Tutkinto o Sosiaali-ja lmcymliﬁ_kaarﬁt;;?_f\ﬁz: Sosiaali-ja lmyspalve!u)cn I.';E!“‘WID— '
£ ja liiketoimintaosaaminen i
‘Sabkoposti_ _| beidikorhonen@studentlabfi — 2

(jalpempiing "Opiskelija™)
(jalrempina kumpikin yksin myds "Osapuoh” tai molemmat yhdessdi "Osapuolet™)

11 Sopimulb ja tarkoi

Talki sopunuksella (jiljempani “Sopimus™) Yhteistyokumppani ja Opiskelija sopivat Yhieistybkumppani ial
liittyvan Opiskelijan opmnﬁylctybﬂ tekemisesta. Opiskelija opls.keier LAB ikorkeakoul ja opinnaytetyé on
osa1 hinen ikort ) LAB: ik koulu Oy tarjoaa taméin sopimusmallin, mutta e olc

Sopimuksen osapuol,

Opinniivietyon aihe ja opinniytetydprojektia koskevat tedol on esitelty alla. Taman Sopimuksen litteend voi olla
tarkempi opinniytetydprojektia koskeva esittely.?

Opinnaytetydn aibe ja arvioitu kokonaiskest
Opinniiytetyon aihe® Hoivakodin johtajien perchdytyksen kehittiminen

Opinniytetyoprojektin arvioitu | 7-9. 2023
kokonaskesto |

{ﬁﬁﬁg}it‘:iyiillc on nimetty ohjaaja( ]Jonku yhieysti on alla.

‘Opinnliytetyon ohjaaja(l)’ 3 Akdivoi Mical ja nagsanca * pﬂdhﬂl-lﬂﬂluﬂ.uﬂtm‘
|
}

Puhelin ST SR e e AT
Séhképoem

{ilmoita knikki ohjanjat)

! llmoi kmkkn __‘ iytetyon tekijiit ja heidan yhieyst a. Kayta tarvit erillista hitetta.
£ Mahdollista lisiti sopimuksen liitteeksi esimerkiksi nutkim itel

! Lyhyt esitiely opinnaytetydn aihcesta,

* Iimoita kaikki opinnfiytetydn ohjaajat ja heidin yhteystietonsa.
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111 Tydsubde
Opiskelija on tydsub Yhicistyokumppanin kanssa tchdessiin opmniytetydn *

1w Kll'll]ﬂl Kor i R
Opiskelijall inndyletyhan liityviit sy kulut, kuten matkak kset.*

¥ L ¥ el

Clkylla
Blei

Muut kuluja koskevat tiedot:
i korvala mitiin.

V Opinniiytetyin julki - o
Laaditlava  opumniytetyd on julkinen. Opinndytetyd julkai Theseus- li LAB tikorkeakoul
ohjeistuksen mukitisesti,

Opiskelija si 1 ilmai ietoons: Yhicistyskumppanin luottamukselliseksi tai salassa
pidetiaviksi ilmoiteituja tictoja.

Edelld mun:lum polkucn. Opaskeiuen on oikeus ilmaista salassa pidettivid Yhicmyukm'nmmm uetn]n LAR-
tetyiin ohjaajille. mikali se on viluimatdntd opinndy

Yhtmlyukumppmm sn!un pldmtnvhkm ilmoitettua aineistoa on mahdollista sisillyntad ainoastaan opinniytetydn

crilliseen 1 pidettavia tictoja sisiltava liite ei ole julkinen asiakirja,

Lisaksi Opiskelija sitoutuu kiyllsmaan Yhicistyokumppanilia s tictoa ai pinndytetyon tek
liittyviiin tarkoitukseen,

Vil Oikeudet ]

Opinniyictyon tekijfinoikeudet  kuuluvat  Opiskelijalle, ellei  erilliselli  sopimuksella  ole  toisin  sovittu,
Yhieistyokumppanilla on oikeus hyddyntda julkista opinniytelyGti omassa wiminnassaan.

Opinniytetyon laadinnan yhteydessil syntyneen teoskynnyksen ylittaviin tulosainei ikeudet kuuh niille
osapuolille, jotka oval osallistuneet Luluaaimistm syntyyn heidiin tylpanok kai b ellei Loisin ole
sovittn.  YhtcistySkumppanin  Opiskelijalle opinniytctydn tckemistd varten | tausta-ainci ikeud

kuuluvat Yhieistydkumppanille, ellei toisin ole sovitru*

: Ra.mln onkca vaihtochto.

* Rastita oikea vaihtoch initse kor kululnjil.
’JAB-amumtlkarkcakoulun henkilékunta on salassapi s tikorkeakoululain (2014/932),
julkisuusalain (1999/621) sal itovelvoilicita koskevien siannbksien, rikoslain (1889/39) 38 luvun 1 ja 2 §uen,

litkesalaisuuslain (2018/595) siinnoksien seki tytilainsiidinndn nojalla.

¥ Tassa Sopimub fekifinoikeudella tarkoitetaan tekijanoikeuslaissa (1961/404) misriteltyd wekijin yksinotkeutta

piiinia teoksensa kliyibsti. Joua teos saisi 1ekijiinoikcudellista suojna, teoksen tlee ylittid reaskymmys, cli teoksen tulee

olla wrpeeksi omaperiinen ja nsu.-nam:n tyn I“arklm ||:nskynnykun maianllamlnen edellytisi aina tapauskohtaista

harkintaa. Tiissi Sopimuksessa i yop i mlnna ik j tictoja, ideoita,
Tenian, ratkai lleja tms. Tassi Sopimul mﬂa-chdwﬁn koi opinniytetyy

) tl
3L 1l

P synlynyitd opinniyletyop issa larpeellista tictoa, matcrinalia tms,
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‘I‘H'_ ‘nlr.____PEuln vastuut o . _i

th,yshmkllo ja tarvittavien Yhtomyokumppmn nimeid yhmyslmkulﬁn Gimiin Soplmukscn vclvome;dm

tictojen luovuttaminen tayttimiseksi. Yhicistybkumppani  siloutuu  antamaan  Opiskelijan uyltﬁm'

| opinndyletyon tckemiseen tarpecilisct ticdot sckd anlamaan opinndytetydn aihepiiriin

1 kuuluvaa tarvittavaa asiantuntijachjausta,

[ Tarkastusvelvollisuus Yhteistyokumppani “kuuluu tarkastaa ennen opinndytetyda jull ‘a,
ettei  opinnidytelyd snsai!i Yhmswﬁkumppnnm snhmn pu.deltavu linei.uoa.
Opinnfiytetyiin tark on suor ian

ncliintoista (14) paivin kuluessa  sutd, kun Opmkvlun toimilli  opinniytetydn
Yhtemyhkumppmlle \‘Ilkall thelstyﬁkumppanl ei kommentoi sille toimileliua
i miariajan kuluessa, Opiskelijalla on orkeus

Y wquu: JﬁT

]

jull:nu.ta npllm.iylctyé"
piskelijan muut vastuut ) )
Opi
¥ peri
Hmoitusvelvollisuus Upis_k_e‘l-u:;mnn velvollinen  ilmoittamaan thcnuﬂyﬁmm_mkh_[.&ﬂ
ammattikorkcakoululle  yhteyshenkilon  ja  opinnaytetydn  ohjazjaa  koskevista
muutoksista.
Opmniytmyan ittami ‘Opi "",m velvolli kuuluu arvosteltavaksi jii of yielyd
YhteistyGkumppanille Yhtensty«\kumnmmllc ennen tydn j rista, Mikali thcm, kumppani tlmoi
dytetybn sisiliavan salassa pidettavaa tietoa, Opiskelija on
veival!men munkkmmnan opinniiytetyttiiin siten, cttei julkaistava opinniytetyd sisalla
salassa pidetiivai tietoa,
X“,'_qm_u_!loksel T Ty T Ok o o i

RETER
allekirjoituksella hyviksymd,

astaan kigjallisesti. Kirjallisen muutoksen rulee olla molempicn Osapuclien |

astuu

allckirjoituksella ja on v
let yhteisesti toteavat Sc

opinniytetyd on j

X Allekirjoitukset
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Lt Osap P
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