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1 Johdanto 

Esimiestyö on hyvin moninaista, mielenkiintoista ja palkitsevaa työtä, jossa joutuu väistä-

mättä kohtaamaan myös haastavia ja vaativia tilanteita. Esimiestyöhön pitää kasvaa ja se 

vaatii tietoisia valintoja ja sitkeyttä oman ammattitaidon kehittämisessä. (Mäki ym. 2014, 

7.) Uuden esimiehen perehdytykseen on tärkeää panostaa, sillä johtamisen onnistumi-

seen on tutkittu vaikuttavan kiinteästi perehdytys (Hagman 2015, 127). Hyvän perehdytyk-

sen myötä esimies pystyy panostamaan työn kannalta tärkeisiin asioihin. Valitettavasti pe-

rehdytys ei ole aina tasalaatuista eri organisaatioissa eikä organisaation eri osissa. Sa-

maan työtehtävään saatetaan perehdyttää työntekijöitä hyvinkin eri tavoin. Joidenkin työ-

paikkojen haasteena on se, että perehdytykseen ei ole tiettyä toimintamallia ja sen toteut-

tamiseen ei ole varattu tarpeeksi aikaa. Perehdytyksen laiminlyönti vaikuttaa uuden työn-

tekijän työskentelyyn sekä hänen kokemukseensa organisaatiosta työnantajana (Eklund 

2018, 144).  

Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymän (PHHYKY) perehdytyskäytäntöjä uudistettiin vuonna 

2019. Uudistuksen tavoitteena oli parantaa perehdytystä. Hyvän perehdytyksen katsotaan 

helpottavan työntekijän pääsemistä kiinni uuteen työhön sekä tutustumista omaan työyh-

teisöön ja koko yhtymään. Yksi vakiintunut perehdytyskäytäntö on Tuparit-tilaisuus, joita 

PHHYKY:n henkilöstöpalvelut järjestävät kaikille yhtymän uusille työntekijöille. Tuparit-ti-

laisuuksissa on tarkoituksena, että työntekijälle tulee tutuksi yhtymän toiminta ja hän pää-

see tutustumaan henkilöihin, jotka vastaavat yhtymässä eri asioista. Näitä asioita ovat esi-

meriksi työhyvinvointi, asiakas- ja potilasturvallisuus, osaamisen kehittäminen, rekrytointi 

sekä tietoturva ja tietosuoja. Uudistuksen tavoitteena oli lisätä uusien työntekijöiden mah-

dollisuutta saada tietoa yhtymästä myös digitaalisessa muodossa (Matikainen 2019.)  

Tämä tutkimuksellinen kehittämishanke kohdistui PHHYKY:n lapsiperhepalveluiden esi-

miehiin. Tarkoituksena oli selvittää, millaisia kokemuksia esimiehillä on perehdytyksestä ja 

miten sitä voisi kehittää.  Haastatteluiden teemat oli kohdennettu arjen työn perehdytyk-

sen lisäksi HR:n (Human resources) järjestämään perehdytykseen. Henkilökohtaisen 

haastattelun ja ryhmähaastattelun myötä pyrittiin selvittämään millaisia toiveita ja kehittä-

mistarpeita esimiehet kokevat. Tavoitteena oli tuottaa esimiesten kokemuksiin ja teoriatie-

toon pohjaten konkreettisia kehittämisehdotuksia, jotka auttavat uusien esimiesten pereh-

dytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa. 
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2 Kehittämishankkeen lähtökohdat 

2.1 Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymä 

Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymä on kuntien omistama julkinen organisaatio. Omistajakun-

nat ovat Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, Iitti, Kärkölä, Lahti, Myrskylä, Orimattila, Padas-

joki, Pukkila ja Sysmä. Ylintä päätösvaltaa käyttää yhtymäkokous. Yhtymäkokouksen alai-

sena hyvinvointiyhtymää johtaa yhtymähallitus. (PHHYKY 2020a.) Päijät-Hämeen hyvin-

vointiyhtymä järjestää sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja kymmenelle kahdestatoista 

omistajakunnastaan. Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymä järjestää myös erikoissairaanhoi-

don palveluita Heinolalle ja Sysmälle (Hastrup ym. 2020, 7). Yhtymän toimintaa johtaa toi-

mitusjohtaja. Hän vastaa yhtymän strategia- ja taloussuunnittelusta sekä yhtymän toimin-

nan taloudellisuudesta ja tehokkuudesta. (PHHYKY 2020b.) 

PHHYKY tuottaa sosiaali- ja terveyshuollon sekä ympäristöterveyden palveluja. Päijät-Hä-

meessä asukkaita on yli 212 000. PHHYKY on maakunnan suurin alan toimija ja työnantaja, 

jonka alaisuudessa on 7 000 työntekijää. Organisaatiossa on viisi toimialaa ja yksi liikelai-

tos. Toimialat ovat: terveys ja sairaanhoitopalvelut, ikääntyneiden palvelut ja kuntoutus, 

perhe- ja sosiaalipalvelut, ympäristöterveyskeskus ja yhtymäpalvelut. Liikelaitos on sosiaa-

lialan osaamiskeskus Verso. (PHHYKY 2020a.)  

2.2 Perhe- ja sosiaalipalvelut  

Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymän perhe- ja sosiaalipalvelut jakautuvat neljään eri tulos-

alueeseen: lapsiperhepalveluihin, työikäisten palveluihin, psykososiaalisiin palveluihin, 

sekä vammaispalveluihin (PHHYKY 2019, 4). Tämä kehittämishanke toteutettiin haastatte-

lemalla lapsiperhepalveluiden tulosalueeseen kuuluvien perhesosiaalityön ja lastensuoje-

lun esimiehiä sekä arjen tuen palveluiden esimiehiä.  

Perhesosiaalityön ja lastensuojelun tulosyksikkö pitää sisällään sosiaalihuoltolain mukaisen 

suunnitelmallisen työn ja palvelutarpeen arvioinnin, keskitetyn palveluohjauksen sekä las-

tensuojelun palvelut. Lasten- ja nuorten hyvinvoinnin tulosyksikkö jakaantuu viiteen eri osi-

oon, jotka ovat neuvola, oppilashuolto, arjen tuen palvelut, alaikäisten mielenterveys- ja 

perheneuvolapalvelut sekä perheoikeudelliset palvelut. (PHHYKY 2019, 4.) Tässä työssä 

paino on perhesosiaalityön ja lastensuojelun tulosyksikön esimiehissä sekä arjen tuen pal-

veluiden esimiehissä.  

Kohdeorganisaatiossa eli Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymässä lapsiperhepalvelut on ja-

oteltu hallinnollisesti kuvion 1 osoittamalla tavalla.  
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Kuvio 1. Lapsiperhepalveluiden sijoittuminen organisaatioon (PHHYKY 2019) 

 

Lasten ja perheiden sosiaalipalveluista säädetään lastensuojelu- ja sosiaalihuoltolaissa. 

Sosiaalihuoltolain (1301/2014) vuonna 2015 tapahtunut uudistus on tuonut uudistuksen 

tarvetta lapsi ja perhepalveluiden kentälle. Lain keskeisenä tavoitteena oli parantaa sosi-

aalihuollon saatavuutta ja siirtää työn painopistettä korjaavasta työstä hyvinvoinnin edistä-

miseen ja varhaisempaan tukeen. (Alatalo ym. 2019, 9.)   

Lastensuojelu on erityispalvelua ja pääpaino on nykyään ennaltaehkäisevissä yleisissä 

perhepalveluissa. Tästä syystä yleisiin perhepalveluihin kohdistuu paine ja niitä pyritään 

jatkuvasti kehittämään. Lapsi- ja perhepalveluiden muutosohjelman yksi tavoite on, että 

eri toimijat pystyisivät tekemään parempaa yhteistyötä asiakkaan kanssa ja keskenään. 

Mikäli yleiset perhepalvelut eivät pysty hoitamaan asiakkaita, ne valuvat lastensuojeluun, 

mikä vie taas turhaan lastensuojelun resursseja. (Hämeen-Anttila 2017, 216-217.) Yleisiä 

lapsiperhepalveluita ovat esimerkiksi perhetyö, kotipalvelu sekä kasvatus- ja perheneu-

vonta. (Hämeen-Anttila 2017, 218-219). 

 

 

Lapsiperhepalvelut

Perhe- ja 
sosiaalipalvelut

Perhesosiaalityö ja 
lastensuojelu

Lasten- ja nuorten 
hyvinvointi
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2.3 Kehittämishankkeen taustaa 

Tutkimuksellinen kehittämistyö voi saada alkunsa erilaisista lähtökohdista. Tällaisia lähtö-

kohtia voivat olla esimerkiksi organisaation yleiset kehittämistarpeet tai tarve muuttaa orga-

nisaatiota. Kehittämistyöhön kuuluu yleensä käytännön ongelmien ratkaisua. Sen tarkoitus 

ei ole vain kuvailla, vaan sen avulla yritetään etsiä parempia vaihtoehtoja ja viedä asioita 

konkreettisesti eteenpäin. Tutkimuksellisessa kehittämishankkeessa on myös keskeistä 

tekstin ja uuden tiedon tuottaminen. (Ojasalo ym. 2009, 19.) 

Tämä kehittämishanke toteutettiin työelämälähtöisesti Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymän 

kanssa. Yhtymällä oli tarve saada tietoa olemassa olevista perehdytyskäytänteistä ja siitä, 

miten esimiesten perehdytystä voitaisiin kehittää. Toimeksianto opinnäytetyöhön tuli HR:ltä. 

Kehittämishankkeessa pyrittiin selvittämään esimiesten kokemuksia HR:n järjestämästä 

perehdytyksestä ja arjen työn perehdytyksestä. 

Yleisten asioiden perehdytyksestä päävastuu yhtymässä on henkilöstöpäälliköllä ja henki-

löstöasiantuntijalla. Yleisperehdytyksen teemoina ovat olleet muun muassa tietoa yhty-

mästä ja sen toiminnasta, turvallisuusasiat, työhyvinvointiasiat ja keskeiset palvelusuh-

deasiat. Yhtymässä järjestetään myös kaikille uusille työntekijöille suunnattuja Tuparit-pe-

rehdytystilaisuuksia. (Matikainen 2019). Näitä tilaisuuksia ei ole järjestetty ollenkaan 

vuonna 2020 koronapandemian vuoksi. 

Yksilötasolla lapsiperhepalveluissa työskentelevien uusien esimiesten arjen työhön pereh-

dytyksestä vastaa lapsiperhepalveluiden tulosyksikköpäällikkö. HR-partnerit toimivat esi-

miesten tukena ja järjestävät uusille esimiehille henkilökohtaisen yksilöllisen perehdytyk-

sen. Heidän kanssaan uuden esimiehen on mahdollista käydä henkilökohtaisesti omaan 

työsuhteeseen liittyviä yleisiä asioita läpi. 

Yleis- ja yksikkökohtaiseen perehdytykseen yhtymällä on vakiintunut sähköisen perehdy-

tyksen malli Moodle-ympäristössä nimeltä Pätevä.  Pätevässä on työlista, jonka avulla pe-

rehtymisen kokonaisuus suunnitellaan. Moodle-ympäristö antaa aika- ja paikkajoustavan 

tavan oppia yhtymän yleisistä asioista. Haasteena on se, että perehtyminen Moodle-ympä-

ristöön ei ole yhtymässä pakollista, joten sille ei ole varattu aikaa työvuorosuunnittelussa. 

Tiedon sisäistämisen kannalta taas olisi tärkeää, että perehdytysaineistoon olisi mahdollista 

paneutua rauhassa (Moisalo 2012, 323). Yhtymällä on ollut tarvetta selvittää myös sitä, 

löytävätkö uudet esimiehet heitä koskevan oleellisen tiedon sähköisestä perehdytysalus-

tasta, sillä sinne on kirjattu hyvin paljon kaikenlaista yhtymään liittyvää yleistä tietoa. 

Yhtymä on kehittämässä Pätevään omaa esimiehille suunnattua perehdytyssivua, joka si-

sältää yleisiä, jokapäiväisessä esimiestyössä tarvittavia asioita. Esimiehille on sivustolla 
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keskusteluryhmiä, joihin osallistumalla ja kokemuksia vaihtamalla heillä on mahdollista vai-

kuttaa perehdytyssivuston sisältöön. Yhtymässä on linjattu, että kaikki yksikkökohtaiset pe-

rehdytysmateriaalit siirtyvät sähköiseen muotoon toukokuun 2022 loppuun mennessä. 

Tämä tarkoittaa, että esimerkiksi olemassa olevat mahdolliset mappimuotoiset perehdytys-

kansiot poistuvat. 

Yhtymässä on haluttu kehittää myös HR:n roolia esimiesten perehdytyksessä. HR on kiin-

teä osa esimiesten arjen työtä ja siksi olisi tärkeää, että esimiehet saavat perehdytyksen 

aikana muodostettua sujuvan yhteistyösuhteen heidän kanssaan. Esimiehillä on mahdolli-

suus saada HR:stä tukea henkilöstöjohtamisessa ja esimerkiksi rekrytoinnissa sekä pereh-

dyttämisen toimintatavoissa. (Aarnikoivu 2013, 92–94.) Henkilöstöpalveluiden tehtävänä on 

tukea johtajuutta ja henkilöstöä sekä näiden kehittymistä. Hyvin toimivat henkilöstöpalvelut 

ovat avainasemassa työntekijöiden hyvinvoinnissa (Kang & Kang 2016, 1719). HR toimii 

siis linkkinä johdon, esimiesten ja työntekijöiden välillä (Österberg 2015, 17). Henkilöstöpal-

veluiden lakisääteisiin tehtäviin kuuluvat henkilöstön osaamisen kehittämiseen liittyvät 

asiat, työsuojelu, työterveyspalvelut, virka- ja työehtosopimukset sekä palkanmaksuun liit-

tyvät asiat (Moisalo 2011, 9). 

HR:n tehtävänä on luoda sellaiset järjestelmät ja prosessit, joilla hyvät esimieskäytännöt 

mahdollistetaan. Esimieskäytäntöihin liittyvät hyvät esimiestaidot, laadukas johtaminen 

sekä toimintamallit, joiden avulla tunnistetaan ja kehitetään uusia johtajia organisaatioon. 

HR:n tulee aktiivisesti seurata, kuinka toimialan työtavat muuttuvat sekä tarjota muutokseen 

soveltuvia koulutusmahdollisuuksia. (Aarnikoivu 2013, 84–85.) 

2.4 Kehittämishankkeen tarkoitus ja tavoite 

Tämän kehittämishankkeen lähtökohtana oli Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymästä noussut 

tarve selvittää, millaisia kokemuksia esimiehillä on perehdytyksestä. Kehittämishankkeen 

tarkoituksena oli kehittää esimiesten perehdytystä lapsiperhepalveluissa. Kehittämistyö 

etenee usein prosessina toisiaan seuraavien vaiheiden kautta. Nämä vaiheet ovat tavoittei-

den määrittely, suunnittelu, toteutus, prosessin päättäminen ja lopuksi arviointi. (Salonen 

2013, 15.)  

Tavoitteena oli tuottaa esimiesten kokemuksiin ja teoriatietoon pohjaten konkreettisia kehit-

tämisehdotuksia, jotka auttavat uusien esimiesten perehdytyksen suunnittelussa ja toteu-

tuksessa. Tässä kehittämishankkeessa tuotoksena syntyi kehittämisehdotuksia, jotka nou-

sivat aineistoa analysoimalla. Näiden konkreettisten kehittämisehdotusten myötä Päijät-Hä-

meen hyvinvointiyhtymällä on mahdollista tuottaa perehdytysmateriaalia ja laatia perehdy-

tyssuunnitelma uusille esimiehille. 
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3 Kehittämishankkeen tietoperusta  

3.1 Esimies työyhteisön johtajana   

Hyvä johtaminen on tavoitteellisen sosiaalihuollon ja onnistuneen muutoksen edellytys. Esi-

miestaidot ovat opeteltavissa olevia taitoja. Ei ole yhtä oikeaa tapaa johtaa, vaan johtami-

nen lähtee tilanteesta, persoonasta, ja siitä ympäristöstä, missä johdettava organisaatio toi-

mii. (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 17.) 

Esimiehen on tärkeää muodostaa käsitys siitä, mikä on hänen tehtävänsä ja roolinsa työ-

yhteisössä. On hyvä pohtia, kuinka paljon on tarpeellista panostaa varsinaiseen esimies-

työhön ja paljonko aikaa jää muuhun toimintaan. (Järvinen 2014, 13.) Työntekijästä esimie-

heksi siirtymiseen liittyy aina omia haasteita. Uuden roolin haltuunotto vie aikaa ja työtove-

reiden kanssa olisi hyvä käydä avoin keskustelu roolin vaihtumisesta ja tehtävien muutok-

sesta. (Mäki ym. 2014, 16.) Työpaikan toimintakulttuurin luominen on esimiehen yksi tärkeä 

tehtävä. Alaisten tulee tietää, mikä on organisaation perustehtävä ja esimiehen tulee tuoda 

sitä esille säännöllisin väliajoin. (Juuti & Vuorela 2015, 27–28.)  

Työpaikat elävät nykyään jatkuvassa muutoksessa (Hänninen 2014, 99). Yllättäviä asioita 

tapahtuu ja työtavat saattavat muuttua nopeastikin (Eklund 2018, 41). Tästä syystä muu-

toksen johtamisesta on tullut olennainen osa päivittäisjohtamista. Muutosprosessissa kes-

keistä on ihmisten johtaminen ja ihmisiin vaikuttaminen. Jokapäiväiset muutokset vievät 

suuren ajan esimiehen työajasta. Esimiehillä on käynnissä koko ajan muutoksia, joita täytyy 

johtaa tavoitteellisesti ja tuloksellisesti. Esimiesten arki on hyvin pitkälle erilaisten muutos-

ten johtamista. (Pirinen 2014, 13.)  

Työyhteisöissä muutos voi aiheuttaa epävarmuutta ja muutosvastarintaa. Näissä tilanteissa 

esimiehen on tärkeä eri tavoin tukea ja auttaa henkilöstöään muutoksen käsittelyssä. (Jär-

vinen 2014, 117.) Perehdytysprosessi on hyvä tilanne nostaa muutoksen haasteet esiin ja 

keskustella tulevista muutoksista sekä niihin liittyvistä toiveista ja odotuksista ja mahdolli-

sista epävarmuuksista (Eklund 2018, 43). On tärkeää muistaa, että esimies tarvitsee myös 

itse muutoksessa tukea, jolloin oman esimiehen tuki on tärkeää. Erityisesti sosiaalityön ken-

tällä muutosprosessit koskettavat alan ammattilaisia hyvin monella tasolla. (Pakarinen & 

Kananoja 2017, 471-478.)  

Esimiehen työn keskeisiä ja tärkeimpiä tehtäviä on erilaisten päätösten tekeminen. Tämän 

vuoksi pelkkä prosessien johtaminen ei riitä. Esimiehen tulee pystyä tekemään organisaa-

tion toimintakäytäntöjä koskevia päätöksiä ja linjauksia. (Pietiläinen ym. 2016, 57.) Päätök-

siä on hyvin monenlaisia ja monen tasoisia. Onnistunut päätös edellyttää tilanteiden ja 
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tosiasioiden tuntemista. (Pentikäinen 2009, 81–82.) Erilaisten päätösten tekeminen ja vas-

tuu kuuluu esimiestyöhön lastensuojelutyössä.  

Esimiestyö vaatii laajaa osaamista ja eri osa-alueiden hallintaa. Esimieheen kohdistuu pal-

jon odotuksia erityisesti sosiaalialalla (Niiranen ym. 2010, 13). Esimiestyötä ohjaavat monet 

lait sekä alan työehtosopimukset. Esimiehen olisi syytä tietää perusteet näistä laeista ja 

siten ymmärtää omat juridiset oikeutensa. Alkuvaiheessa on tärkeä huomioida, että esimer-

kiksi päätösten valmistelu vaatii uudelta esimieheltä kokenutta kollegaa enemmän aikaa ja 

taustatyön tekemistä. (Pentikäinen 2009, 81-82.)  

Päätösten tekeminen on vaativaa ja vastuullista, sillä kaikkiin tilanteihin ei ole olemassa 

yksiselitteisesti parasta ratkaisua. Usein joudutaan tasapainoilemaan sen kanssa, mikä rat-

kaisu riittävän hyvä ja keiden näkökulma asetetaan etusijalle. Ratkaisuja tehdessä kes-

keistä on se, mihin tehdyissä päätöksissä nojataan. (Niiranen ym. 2010, 9.) Eettiset johta-

mistavat edesauttavat työpaikkaan sitoutumista ja hyvän työilmapiirin muodostumista sekä 

vaikuttavat työn tuloksellisuuteen. Työyhteisössä on tärkeää myös avoimesti käsitellä eet-

tisiä ristiriitoja, jotka nousevat asiakastyöstä. Eettisiä ratkaisuja tehdessä oman esimiehen 

tuki on tärkeä. On tutkittu, että työpaikan eettisten ristiriitojen käsittelemisellä tai käsittele-

mättä jättämisellä on ollut huomattava vaikutus työhyvinvointiin. (Niiranen ym. 2010, 113–

114.) 

Erilaiset ongelma- ja konfliktitilanteet ovat valitettavasti tuttuja jokaisessa työyhteisössä, ja 

esimies joutuu kohtaamaan väistämättä vastoinkäymisiä (Pentikäinen 2009, 16). Työpaikan 

henkilökonfliktien ratkaiseminen vaatii esimieheltä monipuolisia johtamis- ja kehittämistoi-

mia, joissa kehittymiseen hän tarvitsee tukea. Esimieheltä vaaditaan sekä taitoa että tahtoa 

käsitellä ja ratkaista ristiriitoja. Useat esimiehet kokevat osaamattomuutta ja avuttomuutta 

tarttua rakentavalla tavalla erilaisiin ongelmiin. Esimiehen ei oleteta olevan psykologi tai 

lääkäri, mutta hänen tulee osata ohjata tarvittaessa työntekijä oikean avun piiriin. (Järvinen 

2014, 69-72.) Yleensä ajan ja kokemuksen myötä esimiehen on helpompi kohdata työyh-

teisön ristiriitatilanteita (Salminen 2006, 222). 

Kriisiytyneiden työyhteisöjen piirteitä ovat etäisyys, autoritaarisuus, esimieskeskeisyys, tie-

dottamisen laiminlyönti, epäluottamus, motivoinnin ja kannustuksen puute sekä piittaamat-

tomuus työntekijöiden hyvinvoinnista. (Niiranen ym. 2010, 131-133.) Hagman (2015) on tut-

kimuksessaan todennut, että luottamus ja johtaminen kytkeytyvät vahvasti yhteen. Luotta-

mus syntyy siitä varmuudesta, että kumpikaan osapuoli ei käytä toistensa heikkouksia hy-

väkseen eikä vahingoita toista osapuolta. (Hagman 2015, 175.) Eräs tavanomainen kritiikki 

työpaikoilla on, että johdon toimesta sanellaan asioita, joihin alaiset eivät voi vaikuttaa. 
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Tällöin työntekijät helposti kokevat, ettei heidän ajatuksiaan ja ehdotuksiaan oteta huomi-

oon ja se synnyttää turhautuneisuutta. (Niiranen ym. 2010, 153.)  

Parhaimmassa tapauksessa johtaminen on jaettua, jolloin alaiset pystyvät vaikuttamaan 

asioihin (Juuti & Rovio 2010, 24). On tutkittu, että luottamus työyhteisön sisällä paranee, 

kun henkilöstö toimii yhteistyössä ja pystyy ratkaisemaan asiat yhdessä (Hagman 2015, 

175). Tällaisessa tilanteessa työntekijät ovat sitoutuneet samoihin päämääriin ja kokevat 

pystyvänsä vaikuttamaan asioihin. Työhön sitoutuminen on tärkeä osa työhyvinvointia ja 

sitoutunut työntekijä pyrkii hoitamaan työnsä hyvin. Työntekijät tarvitsevat myös henkistä 

tukea, jotta jokainen tuntisi olevansa yhtä arvostettu. (Saari & Pyöriä 2012, 42.) Hyvällä 

esimiehellä on halu kuunnella ja hyödyntää työntekijöiden mielipiteitä ja osaamista, mutta 

tarvittaessa myös tehdä itsenäisesti selkeitä päätöksiä ja ratkaisuja. (Järvinen 2014, 13.) 

Esimiehen myönteinen vuorovaikutustyyli on huomattu olevan positiivisena vaikuttajana 

alaisten työhyvinvointiin (Viitala & Lehto 2019, 55).  

Esimiehen taitoihin kuuluu huomioida alaistensa yksilölliset ominaisuudet ja kyky johtaa eri-

ikäisiä työntekijöitä. Esimiehen tulee tiedostaa, miten ikä ja kokemus vaikuttaa työntekoon 

ja tukea kutakin työntekijää hänen henkilökohtaisten tarpeidensa mukaan. Nuorilla työnte-

kijöillä on esimerkiksi jaksamista ja teoreettista osaamista, mutta ei välttämättä samalla ta-

valla kokemusta, kypsyyttä ja sosiaalisia kykyjä kuin kokeneilla työntekijöillä. (Kiviranta 

2010, 24.) Tutkimusten mukaan nuoret toivovat enemmän tuen saamista työhön. Vanhem-

mat työntekijät toivoivat työntekijöitä arvostavaa esimiestyötä, jossa otetaan huomioon työ-

kykyyn ja kertyneeseen kokemukseen liittyviä tekijöitä. (Heikkilä-Tammi ym. 2015, 157.) 

Eri-ikäisten työntekijöiden vahvuuksien käyttäminen ja kehittäminen luo perustan kehityk-

selle ja uuden oppimiselle. Vahvuuksien tukeminen on perustana arvostuksen ja hyväksy-

tyksi tulemisen tunteille, jotka edesauttavat työssä jaksamista ja pidentävät työuraa. (Kivi-

ranta 2010, 32.)  

Esimies toimii esikuvana, jonka toimintaa ja edesottamuksia seurataan tarkasti työyhtei-

sössä. (Pentikäinen 2009, 13.) Hän viestii kaikella käyttäytymisellään, sanoillaan ja toimin-

nallaan omia ja organisaationsa arvoja ja haluttua toimintatapaa (Hänninen 2014, 103). Esi-

miehen sanatonkin viestintä huomataan ja sillä on suuri vaikutus (Hirvikorpi & Parkkinen 

2014, 54). Parhaimmassa tapauksessa esimies voi edistää työyhteisön työhyvinvointia ole-

malla itse esimerkkinä ja luoda positiivista ilmapiiriä (Vesterinen 2006, 31). Esimies voi 

omalla toiminnallaan vahvistaa alaistensa kokemusta työnsä mielekkyydestä ja merkityk-

sellisyydestä. (Salminen 2006, 26.) Hänellä on mahdollisuus myös vaikuttaa työntekijöiden 

asenteisiin omalla esimerkillään (Hirvikorpi & Parkkinen 2014, 54).  
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Esimiehen keskeinen tavoite on auttaa työntekijää onnistumaan työssään. (Leskinen & 

Hult 2010, 102). Työssä onnistumisen edellytyksenä on se, että työntekijällä on hyvät puit-

teet tehdä työtään. Esimies on avainasemassa näiden puitteiden luomisessa ja ylläpitämi-

sessä. (Juuti & Rovio 2010, 24). 

Työnteosta saatu palaute on tärkeää jokaiselle. Tämän vuoksi palautteen antamisen työn-

tekijälle tulisi olla keskeinen osa esimiestyötä. (Juuti & Vuorela 2015, 82.) Palaute on erit-

täin tehokas ja samalla edullinen motivointikeino (Järvinen 2014, 113). Kriittisen palaut-

teen antaminen on haasteellista, mutta senkin antaminen on tärkeää. Tällöin palautteen 

antamisen tapaan tulee kiinnittää erityistä huomiota. Lähtökohtaisesti palaute tulisi antaa 

henkilökohtaisesti. Myönteistä palautetta voi antaa myös julkisesti, jos se sopii työyhteisön 

kulttuuriin ja sillä halutaan muun muassa kannustaa muita hyviin suorituksiin.  

3.2 Esimiestehtäviin perehdytys  

Työlainsäädäntö asettaa omat vaatimuksensa perehdytykselle. Työturvallisuuslain (14§) 

mukaan ”työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaarate-

kijöistä ja huolehdittava, että työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työ- ja tuotantome-

netelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvallisiin työ-

tapoihin”. Laissa mainitut asiat tulee huomioida jokaisessa perehdytysprosessissa (Eklund 

2018, 26).  

Usein perehdyttämisen tärkeimpänä tavoitteena pidetään sitä, että uudet työntekijät oppivat 

miten asiat organisaatiossa tehdään (Gable ym. 2013, 23–26). Perehdytyksen avulla pyri-

tään antamaan oikea kuva organisaatiosta ja auttamaan työntekijää saamaan myönteisiä 

kokemuksia organisaatiosta ja työtehtävistään (Kauhanen 2009, 151). Toinen perehdytyk-

sen tavoite on, että työntekijä tuntee olonsa tervetulleeksi ja saa kokea kuuluvansa työyh-

teisöön. (Juuti & Vuorela 2015, 63.). Hyvä perehdytys antaa pohjan työpaikan ihmissuhtei-

den synnylle ja työyhteisön yhteiselle menestymiselle (Juuti 2006, 85). Perehdyttämisen 

tavoitteena on auttaa työntekijää ymmärtämään sekä organisaation kokonaisuutta että 

omaa osaansa siinä (Niiranen ym. 2010, 146). 

Laadukas perehdytys edellyttää hyvää suunnittelua, vastuun määrittelyä, tavoitteiden aset-

tamista ja suunnitelmallista arviointia (Miettinen ym. 2009, 77). Tehokas perehdytys on 

avainasemassa uusien työntekijöiden vauhtiin pääsemisessä uudessa työssään. Uusilla 

työntekijöillä on korkeampi suorituskyky ja sitoutuneisuus tehtäviinsä organisaatioissa, 

joissa työntekijän rooli on perehdytyksen aikana selkiytynyt ja hän tietää kenen puoleen 

kääntyä missäkin asiassa. (Bauer 2015, 6.) On tärkeää muistaa, että uudet ja kokemattomat 
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työntekijät tarvitsevat yleensä tukea ja suoria neuvoja oppiakseen ja saavuttaakseen itse-

luottamusta työssään (Järvinen 2014, 114). 

Perehdyttämistä voidaan ajatella prosessina, johon kuuluu ennakkoon tehtävä valmistelu, 

perusasioiden läpikäyminen työhönoton yhteydessä, perehdyttämisen aloitus työn alka-

essa, työhön opastus tehtäväkohtaisesti, perehdytyksen jatkaminen työn ohessa sekä pe-

rehdytyksen arviointi ja kehittäminen. Perehdytyksen tulisikin alkaa jo perehdytyssuunnitel-

man laatimisella. Perehdytyssuunnitelma määrittää, mitä perehdytys kyseisessä organisaa-

tiossa tarkoittaa, mitä sillä toivotaan saavuttavan ja mistä perehdytys koostuu. (Eklund 

2018,37.) Perehdytyssuunnitelmasta tulisi käydä konkreettisesti ilmi, kuka ottaa henkilön 

vastaan ja kuka esittelee hänet muille työyhteisön jäsenille. Suunnitelmassa tulisi käydä ilmi 

myös se, miten uusi esimies saa tietoja organisaation toiminnasta ja kunkin yksikön toimin-

nasta. (Juuti & Vuorela 2015, 63.) Perehdytyssuunnitelma ensimmäisille työviikoille tehos-

taa merkittävästä ajankäyttöä ja helpottaa orientoitumista uusiin tehtäviin. Suunnitelmaan 

on mahdollista myös aikatauluttaa valmiiksi tapaamisajat niille henkilöille, jotka ovat oleelli-

nen osa esimiehen verkostoa. (Pentikäinen 2009, 26.)   

Perehdytyksessä on tärkeää auttaa uutta esimiestä hahmottamaan, mitkä asiat ovat olen-

naisia työtä aloittaessa. Epäolennaisten asioiden läpikäyminen hidastaa perehdyttämistä ja 

lopulta turhauttaa kumpaakin osapuolta. (Eklund 2018, 51.) Perehdytyssuunnitelman tulisi 

sisältää hetkiä, jotka mahdollistavat pienen pysähtymisen ja uusien asioiden pohdiskelun ja 

sisäistämisen. On tärkeää, että perehdytyksen lomassa voidaan pohtia missä mennään ja 

mihin seuraavaksi tähdätään. (Eklund 2018, 121.) 

Uudelle esimiehelle on tärkeää tehdä selväksi heti perehdytysvaiheessa, mitä häneltä odo-

tetaan eli mitkä ovat hänen tehtävänsä ja vastuunsa ja missä asioissa hänellä on päätös-

valta. (Ristikangas ym. 2016, 49). Perehdytysvaiheessa työntekijää on hyvä kannustaa 

mahdollisimman paljon kysymysten esittämiseen. Mahdollisuus kysyä on työntekijän ajat-

telun kehittymisen kannalta erittäin oleellista. (Eklund 2018, 55.) Uuden oppimista vahvistaa 

se, että asioihin on mahdollista palata uudestaan (Moisalo 2012, 322). Uudet toimintatavat 

eivät muodostu hetkessä, vaan ne vaativat aikaa (Eklund 2018, 28). Työn tekemisen kautta 

asiat tulevat tutuiksi ja ne konkretisoituvat. Turvallisessa ja keskustelevassa ilmapiirissä on 

tilaa kysyä ja se antaa mahdollisuuden sille, että työntekijän potentiaali nousee paremmin 

esille. (Fredriksson & Saarivirta 2015, 12.) 

Perehdytyksessä tulisi kannustaa työntekijöitä käyttämään omia vahvuuksiaan jo ensim-

mäisestä työpäivästä alkaen (Gable ym. 2013, 23–26). Tämän hyödyllisyys korostuu erityi-

sesti silloin, kuin työntekijällä on vahva aikaisempi työkokemus ja kehitysideoita. Muuten 

vaarana on, että työntekijä sopeutuu liian helposti työpaikan vanhoihin toimintamalleihin ja 
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hänen oma potentiaalinsa organisaation toimintamallien kehittämiseen jää hyödyntämättä. 

(Ketola 2010, 155.)  Hyvässä organisaatiossa uskalletaan tunnustaa, ettei kaikkea vielä 

tiedetä eikä osata (Salminen 2017, 44). 

Esimiesten perehdytyksessä nimenomaisesti heille suunnatut yhteiset koulutukset ja tilai-

suudet ovat hyvä tapa auttaa uuden roolin omaksumisessa. Yhteisissä tilaisuuksissa ja kou-

lutuksissa työntekijät näkevät toisiaan ja voivat jakaa kokemuksia keskenään. (Eklund 

2018, 183.) Uusille työntekijöille toisten samassa tilanteessa olevien vertaistuki on hyvin 

arvokasta. (Eklund 2018, 180.) Esimiestehtäviin perehdytyksessä on olennaista luoda kon-

takteja henkilöihin, päästä sisään yhteistyöverkostoihin ja avata ovia keskeisiin foorumeihin. 

(Niiranen ym. 2010, 146.)   

Viimeiseksi perehdytyksen seuranta on oleellinen osa perehdytystä. Perehdytyksen etene-

mistä pitää seurata, jotta pysytään tarjoamaan toimiva perehdytys työntekijälle. Jatkuvan 

arvioinnin ja seurannan tarkoituksena on varmistaa, että määriteltyihin tavoitteisiin pääs-

tään. Perehdytyksen seuranta on oleellista myös siksi, että sen avulla kerättävän palautteen 

avulla on mahdollista kehittää itse perehdytysprosessia. Perehdytyskeskusteluilla viitataan 

esimiehen kanssa käytyihin keskusteluihin perehdytyksen aikana. Tällaiset ennalta sovitut 

tapaamiset ovat yksi suunnitelmallinen tapa perehdytyksen etenemisen seurantaan. Ne 

mahdollistavat perehdytyksen arvioinnin ja molemminpuolisen palautteen antamisen. (Ek-

lund 2018, 109–110.) 

3.3 Työnohjaus ja mentorointi 

Perehdytyksen tukena eri organisaatioissa on alettu käyttää yhä enemmän mentorointia 

esimiehen henkilökohtaisen kasvun tukena. Työnohjaus perehdytysvaiheessa taas auttaa 

uuteen työhön liittyvien haasteiden kohtaamisessa. Työnohjausta ja mentorointia käytetään 

yleisesti työyhteisöjen ja johtamisen kehittämisen välineenä. Työnohjaus ja mentorointi ovat 

molemmat työyhteisön dialogisuutta edistäviä menetelmiä. (Juuti & Rovio 2010, 122.) Mo-

lemmat tähtäävät selkiyttämään ja vahvistamaan työntekijän ammatillista kasvua ja am-

matti-identiteettiä (Juuti & Rovio 2010, 125). Edellytyksenä työskentelylle työnohjauksessa 

sekä mentoroinnissa on rauhallinen tila kuuntelulle ja keskustelulle sekä kiireetön ja turval-

linen ilmapiiri (Juuti & Rovio 2010, 122).  

Työnohjaus on ammatillisen kehittämisen menetelmä, jossa yleensä pitkäkestoisen ohjaus-

prosessin aikana ohjaajan avulla tarkastellaan ohjattavan tapaa tehdä työtä. Työnohjauk-

sella tarkoitetaan esimerkiksi kokeneemman työntekijän antamaa ohjausta ja tukea. Työ-

ohjaajalla tulee kuitenkin olla ammattia vastaava työnohjaajakoulutus ja työnohjaajan on 

suotavaa olla organisaation ulkopuolelta (Juuti & Rovio 2010, 18–19.) On tärkeää, että 
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työnohjaajalla on ymmärrystä ohjattavien työn erityisluonteesta ja olemuksesta (Karvinen-

Niinikoski ym. 2007, 239). Työnohjausmuotoja on useita. Ohjattavana voi olla yksilö, ryhmä, 

esimies tai työyhteisö (Juuti & Rovio 2010,19). 

Esimies joutuu työssään kohtaamaan alaistensa tunnereaktiot läheisesti ja häneen kohdis-

tuu paljon odotuksia. Tämä voi olla tunnetasolla vaativaa myös esimiehelle. (Juuti 2016, 

145.) Työnohjaus onkin vaativan ihmissuhdetyön ammateissa tärkeää (Karvinen-Niinikoski 

ym. 2007, 239.) Esimiesten työnohjaksessa käsitellään yleensä työnkuvaan liittyviä ongel-

mia kuten arkipäivän johtamista tai työn organisointia (Juuti & Rovio 2010, 122). Työnoh-

jauksen avulla on mahdollista arvioida omaa toimintaansa ja purkaa jännitteitä, jos esimies 

esimerkiksi kokee omassa työssään kohtuuttomia paineita. Työnohjauksessa esimiehen on 

mahdollista keskustella rauhassa kokeneemman kollegan kanssa paineita aiheuttavista 

asioista ja ristiriitatilanteista. Esimiehen oma jaksaminen ja hyvinvointi ovat perusta hyvälle 

johtamiselle. (Juuti & Vuorela 2015, 132-133.) 

Mentoroinniksi kutsutaan toimintaa, jossa kokeneempi henkilö eli mentori tukee ja ohjaa 

nuorempaa henkilöä eli mentoroitavaa oppimaan. Mentorina voi toimia ilman pätevyysvaa-

timuksia toisin kuin työnohjaajana. (Juuti & Rovio 2010, 119.) Mentorointi on kahdenkeski-

nen vuorovaikutussuhde, jolle on ominaista henkilökohtaisuus, luottamus, avoimuus ja si-

toutuneisuus. Se on myös hyvä keino kasvattaa vaikuttamis- ja johtamisosaamista sekä 

ammatin hallintaa. (Niiranen ym. 2010, 110-111.) Mentoroinnin myötä on mahdollista siirtää 

hyväksi havaittuja työtapoja uudelle esimiehelle (Salminen 2006, 230). Mentoritapaamisten 

määrä ja keskustelujen sisältö voivat vaihdella hyvinkin paljon. Karjalainen (2010, 88) on 

tutkimuksessaan todennut, että hyvinvointia työssä lisää se, jos mentoroinnissa voidaan 

sivuta myös mentoroitavan yksityiselämää kuten esimerkiksi perhe-elämää. Mentorisuhde 

voi kestää niin kauan kuin se katsotaan tarpeelliseksi. Lähtökohtana hyvälle mentorisuh-

teelle on, että osapuolet oppivat tuntemaan toisensa ja saavuttavat riittävän luottamuksen. 

Se edesauttaa asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa. (Viitala 2013, 197.) Mentorisuh-

teessa on tyypillistä, että molemmat osapuolet voivat oppia toisiltaan (Karjalainen 2010, 

126).  

Mentori voi auttaa myös työntekijää omien kykyjensä ja mahdollisuuksiensa tunnistami-

sessa sekä oman esimiesroolinsa löytymisessä. Mentori on ennen kaikkea kriittinen ystävä 

ja neuvonantaja (Pentikäinen 2009,16). Mentorin tarkoitus ei ole antaa valmiita ohjeita ja 

vastauksia mentoroitavalle, vaan auttaa häntä itse löytämään itselleen parhaat ratkaisut 

(Viitala 2013, 196). Esimiestyö on suhteellisen yksinäistä ja tiukoissa paikoissa voi olla vai-

keaa löytää ihmisiä, jotka pystyisivät samaistumaan tilanteeseen ja haasteiden yksityiskoh-

tiin (Pentikäinen 2009, 16). Tällaisissa tilanteissa mentori voi olla se, joka auttaa 
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kumppaninsa käyttämättömien resurssien tunnistamisessa sekä kannustaa häntä tulevien 

haasteiden kohtaamisessa. (Niiranen ym. 2010, 150.) Onnistunut mentorointi edellyttää, 

että työparin kemiat toimivat ja yhteistyö on saumatonta. Mentorisuhteen ei tarvitse noudat-

taa mitään valmista kaavaa, vaan työpari voi itse muodostaa käytäntönsä sellaiseksi, että 

se toimii ja palvelee tarkoitustaan. (Pentikäinen 2009, 161-162.) 

Mentorointia voidaan käyttää erityisesti aloittelevan tai uusiin, vaativiin tehtäviin siirtyvän 

esimiehen tukena. Mentoroinnin tavoitteena on aina ensisijaisesti perehdytettävän kehitty-

misen tukeminen, joten mentoroinnin sisällön suunnittelussa on tärkeää ottaa huomioon 

perehdytettävän yksilölliset tarpeet ja toiveet. (Eklund 2018, 184.) Yleensä mentorointipro-

sessissa on erilaisia vaiheita. Mentorointi voi alkaa perehdytyspainotteisesti, mutta proses-

sin kuluessa se voi muuttua oman ammatillisen kasvun tukemiseksi. (Kupias & Salo 2014, 

33.) 

Mentorointia voidaan hyödyntää perehdytyksen yhteydessä. Mentorin tehtävä voi olla hyvin 

lähellä perehdyttäjän tehtävää, mutta yleensä mentorisuhde alkaa tiiviin perehdyttämisvai-

heen jälkeen. Työntekijä on tällaisessa tilanteessa saanut jo perustiedot organisaatiosta ja 

perustehtävästä. Syvällisempi perehtyminen jatkuu mentorin kanssa. Perehdytysmento-

roinnissa keskipisteenä on työntekijän uusi työ ja työympäristö. Erityisesti perehdytysmen-

toroinnissa on tärkeää, että mentori on työntekijää osaavampi, mutta hänen ei tarvitse olla 

korkeammassa hierarkkisessa asemassa. Perehdytysmentoroinnin lisäksi se voi olla on-

gelmanratkaisun, ammatillisen kasvun, työhyvinvoinnin, uran ja hiljaisen tiedon mentoroin-

tia. (Kupias & Salo 2014, 34-35.) 

Parhaimmassa tapauksessa työnohjaus ja mentorointi voivat olla organisaation sisällä ole-

via rakenteita, joiden avulla voidaan edistää avointa ja rehellistä keskustelua sekä tunnistaa 

työyhteisön toimintatapoja. Nämä menetelmät voivat tukea, vahvistaa ja siirtää tietoa pe-

rustehtävästä sen jäsenille. Molempia tehtäviä voidaan käyttää myös rinnakkain. Työnoh-

jaus ja mentorointi eivät korvaa toisia oppimisen ja kehittämisen keinoja, vaan nimenomaan 

täydentävät niitä. (Juuti & Rovio 2010, 131.) Karjalainen (2010, 122) on väitöskirjansa tu-

losten perusteella todennut, että mentoroinnilla voidaan vastata moniin yksilön kehittymisen 

tarpeisiin. Mentoroinnilla voidaan muun muassa jakaa tietoja ja kokemuksia, löytää uusia 

näkökulmia, lisätä työssä jaksamista ja antaa tukea elämän eri siirtymävaiheissa. Sosiaa-

lialalla mentorointi ei valitettavasti ole kuitenkaan vielä kovin yleistä. Moni esimies haluaisi 

käyttää mentoria, mutta siihen ei ole tarjottu mahdollisuutta organisaatiossa. (Niiranen ym. 

2010, 110–111.) Yhdeksi ongelmaksi on havaittu sopivien mentoreiden löytyminen (Salmi-

nen 2006. 230).  
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3.4 Työhyvinvointi sosiaalialalla  

Työnohjaus ja mentorointi ovat yksi keino lisätä työntekijöiden työhyvinvointia. Hyvinvoiva 

henkilöstö pystyy työskentelemään tehokkaasti, oppimaan, kehittymään sekä tuottamaan 

luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita (Viitala 2013, 212). Työntekijöiden fyysinen ja psyyk-

kinen hyvinvointi on tärkeää organisaation toiminnan ja tuloksellisuuden kannalta (Kang & 

Kang 2016, 1720). Organisaation johto ja esimiehet ovat hyvinvoinnin avainhenkilöitä (Les-

kinen & Hult 2010, 101). Tämän vuoksi työyhteisön hyvinvoinnissa merkittävässä asemassa 

ovat hyvät johtamistaidot ja erityisesti ihmisjohtamistaidot (Leskinen & Hult 2010, 65). Ih-

misten ohjaaminen ja kehittäminen yksilöinä ja ryhmänä on esimiehelle jatkuva haaste. Jo-

kainen työpäivä on erilainen. Sosiaalialalla työpäivät ovat täynnä yllätyksiä ja muuttuvia ti-

lanteita. Jokainen työntekijä kantaa myös yksityiselämänsä iloja ja suruja mukanaan työ-

hön. (Pentikäinen 2009, 16.)  

Sosiaalialla esimiesten yhtenä haasteena on saada työntekijät pysymään ja sitoutumaan 

työpaikkaan, koska alalla on kova kilpailu osaavista ja pätevistä työntekijöistä. Tämä ilmiö 

näkyy erityisesti lastensuojelun kentällä. Työntekijöiden jatkuvasta vaihtuvuudesta kärsii 

koko organisaatio, työyhteisö ja asiakkaat. Työhyvinvointiin panostaminen ja henkilöstövoi-

mavarojen kehittäminen lisäävät hyvinvointia ja pysyvyyttä työssä. (Sarvimäki 2017, 453.) 

Hyvinvoiva ja osaava henkilöstö on aidosti motivoitunut ja sitoutunut. Tämä luo pohjaa kes-

täville työsuhteille. Hyvinvoiva työyhteisö luo myös kuvaa laadukkaasta työnantajasta. (Les-

kinen & Hult 2010, 87.) Emotionaalista tukea tarjoava esimies lisää työntekijöiden tyytyväi-

syyttä ja sitoutuneisuutta työhönsä. Tyytyväinen työntekijä pysyy työssään, eikä koe tar-

vetta vaihtaa työpaikkaa. (Riasudeen & Singh 2020, 112.) 

Työhyvinvoinnin käsitettä käytetään puhuttaessa muun muassa työpaikan ilmapiiristä, jak-

samisesta tai työkyvystä. Esimiestyön kannalta olennaista on tiedostaa, että työhyvinvointi 

ei synny organisaatiosta itsestään, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Työhyvinvointi 

koostuu sekä yksilön että yhteisön fyysisistä, henkisistä ja sosiaalisista ulottuvuuksista. (Nii-

ranen ym. 2010, 150.) Kujanpää (2017, 152) toteaa väitöskirjassaan, että työyhteisön hy-

vinvointiin vaikuttaa oleellisesti työyhteisön toimivuus, esimiestyö, työn hallinta ja oikeuden-

mukainen johtaminen.  

Työhyvinvoinnista ja omasta jaksamisesta huolehtiminen on erityisen tärkeää sosiaalialla, 

sillä työ on itsessään rankkaa. Työntekijän pitää pystyä auttamaan sekä tukemaan muita 

ihmisiä rajatuilla resursseilla. Sosiaalialla työt eivät lopu ja siksi jaksamiseen on tärkeää 

kiinnittää huomiota (Vesterinen 2006, 7). Yksi tärkeimpiä työhyvinvoinnin lähteitä on työn 

hallinnan tunne eli se, että työntekijä voi vaikuttaa työtehtäviinsä ja työtahtiinsa. (Manka & 

Manka 2016, 28.)  
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Selkeä johtaminen ja töiden järjestely, oikeudenmukaisuus, yhteiset pelisäännöt, luotettava 

sekä avoin ilmapiiri vaikuttavat yksilön työkykyyn ja hyvinvointiin merkittävästi. Työ vaikut-

taa paljon ajankäyttöön ja se rytmittää ihmisen elämää. Ammatti ja työ ovat tärkeitä asioita 

identiteetin rakentumisessa. (Niiranen ym. 2010, 150-151.) Tärkeää on oppia löytämään 

tasapaino työn, perhe-elämän ja muun vapaa-ajan välillä. Jokaisen työntekijän tarpeet, ta-

voitteet, lähtökohdat ja elämäntilanteet ovat yksilöllisiä (Leskinen & Hult 2010, 65).  

Työpaikalla kohdatut ristiriidat voivat aiheuttaa esimiehelle psyykkistä kuormaa (Juuti & 

Vuorela 2015, 133). Myös organisaatiossa olevat muutospaineet saattavat kuormittaa esi-

miestä ja aiheuttaa omien töiden kasautumista (Ketola 2010, 166). Toisinaan esimiehestä 

saattaa tuntua siltä, että mikään ei riitä (Mäki ym. 2014, 19). Tällainen tilanne voi uuvuttaa 

esimiehen niin, että uupumus alkaa muodostua hänen itsensä kannalta vaaralliseksi (Sal-

minen 2005, 224). Pitkittynyt stressi voi aiheuttaa voimakasta psyykkistä väsymystä, kyy-

nistymistä ja työtehon heikkenemistä. Uupumuksen edetessä aito sitoutuminen työhön ja 

työpaikkaan vähenevät. (Salminen 2006, 134.)  

Sosiaalityötä tekevillä riski uupumukseen ja stressiin on suuri. Suuren riskin on tutkittu joh-

tuvan työntekijöiden kokemista työn vaativuuteen liittyvistä seikoista, kuten liiallisesta työ-

määrästä ja työpaineesta. Sosiaalialan työ on tunnetyötä, jonka vuoksi uupuminen liittyy 

usein asiakastyön vaativuuteen. Toisaalta työhyvinvointi liittyy työhön sitoutumiseen (Tesi 

ym. 2019, 123–124.) 

Yksittäisen työntekijän työkyvyn heikkeneminen on sekä yksilön että koko työyhteisön asia. 

Pohjimmiltaan työuupumuksessa on kyse liiallisesta stressistä. Esimiehen jaksaminen 

työssä on erittäin merkittävä asia sekä hänen itsensä että koko työyhteisön toiminnan kan-

nalta (Järvinen 2014, 145). Työuupumus voi iskeä yhtä lailla esimieheen kuin työntekijään. 

Esimiehen uupumisesta puhutaan kuitenkin vähemmän kuin työntekijän. Esimiehen uupu-

miseen saattaa liittyä häpeän, huonommuuden ja syyllisyyden tunteita. Esimiehen olete-

taan olevan vahva. Tosiasia on kuitenkin se, että esimieskin väsyy ja tarvitsee tukea työhy-

vinvointinsa ylläpitämiseen. (Pirinen 2014, 150.) Uupunut esimies ei ole henkisesti läsnä 

alaisilleen (Järvinen 2014, 145). 

Esimiehen olisi hyvä havaita oman työkykynsä heikkeneminen mahdollisimman ajoissa ja 

ottaa asia puheeksi oman esimiehen kanssa. Oman esimiehen kanssa tulisi pystyä puhu-

maan avoimesti työhön liittyvistä haasteista ja motivaatioon liittyvistä ongelmista. Tärkeää 

olisi voida yhdessä pohtia sitä, mistä esimies voi saada lisätukea esimiestyössään kehitty-

miseen ja oman työhyvinvointinsa varmistamiseen. (Mäki ym. 2014, 19.) Oma esimies voi 

tarvittaessa auttaa paljonkin, jos hän havaitsee ongelmat ajoissa (Salminen 2006, 224). 

Jaksamisensa äärirajoilla sinnittelevä ja ajanpuutteen kanssa tuskaileva esimies ei lopulta 
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kykene antamaan paljoakaan organisaatiolleen. Pahoinvoiva esimies ei voi johtaa hyvinvoi-

vaa organisaatiota (Salminen 2006, 223.) Työterveyshuolto on yksi keskeinen yhteistyö-

kumppani, jonka tulee tuntea hyvin työyhteisön perustehtävä ja siihen liittyvät haasteet. Esi-

miehen on hyvä muistaa, että työterveyshuolto on myös häntä varten. (Mäki ym. 2014, 24.) 

Työtaakkaa on mahdollista vähentää esimerkiksi sisäisillä järjestelyillä, lisäkoulutuksella tai 

varhaisella tuella (Niiranen ym. 2010, 153). 

3.5 Oppiva organisaatio 

Hyvinvoivassa organisaatiossa ihmisten työt liittyvät saumattomasti yhteen ja ilmapiiri on 

hyvä, luottamuksellinen ja avoin (Juuti & Vuorela 2016, 40). Organisaatiota, joka kehittää 

aktiiviesti toimintaansa kutsutaan oppivaksi organisaatioksi (Sarala & Sarala 2010, 53). Op-

piva organisaatio kykenee tunnistamaan osaamisen kehittämisen tarpeet, uudistamaan 

osaamistaan ja hyödyntämään sitä (Viitala 2013, 171). 

Kehittämistyö on nykyään monen organisaation arkipäivää. Yhdessä organisaatioissa saat-

taa olla samaan aikaan käynnissä monta eri kehittämisprojektia, joihin työntekijöiden toivo-

taan osallistuvan. Ongelmaksi näissä hankkeissa muodostuu usein aika, sillä esimeriksi 

sosiaalityön saralla kärsitään usein resurssivajeesta. Erilaiset kehittämisprojektit saattavat 

herättää muutosvastarintaa. Tavallisesta työntekijästä saattaa tuntua siltä, että kehittämistä 

tehdään vain kehittämisen vuoksi. Tosiasia onkin, että valitettavan usein organisaatioissa 

kehitetään asioita, mutta kehitetyn mallin soveltaminen ei lopulta tule osaksi työtä ja kaikki 

jatkuu suunnilleen samalla tavalla kuin aiemmin. Tällaisessa tilanteessa rivityöntekijä hel-

posti turhautuu. Asioiden laajempi ja syvällinen ymmärrys antaa mahdollisuuden nähdä ke-

hittämisen jatkumon sekä hyödyntämään kunkin kehittämisaallon parhaat ja käyttökelpoiset 

puolet. (Sarala & Sarala 2010, 9–10.) 

Oppivassa organisaatiossa on kyky liittää yksilöiden oppiminen yhteen yhteisten tavoittei-

den saavuttamiseksi. Tällainen organisaatio osaa käyttää kaikkien yksilöiden ja ryhmien 

koko oppimiskykyä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja kykenee luomaan jatkuvaan 

oppimiseen ja kehittämiseen kannustavan ilmapiirin. (Juuti 2006, 85.) Osaavaa organisaa-

tiota rakentaessa ja kehittäessä tärkeässä roolissa on johdon ja esimiehen tuki ja sekä in-

nostus saavuttaa tavoitteet (Hagman 2015, 175). Oppiva organisaatio syntyy kuitenkin 

vasta sitten, kun jokainen työntekijä haluaa kehittää omia taitojaan esimerkiksi koulutuksen 

avulla (Juuti 2006, 85). Hyvään tulokseen tarvitaan henkilöstön sitoutumista (Sarala & Sa-

rala 2010,9). Ratkaisevia asioita on organisaation oppimisen kannalta katsottu olevan osaa-

misen lisääntymisen saavuttaminen käytännössä ja sen myötä mahdollisuus sijoittua aiem-

paa monipuolisempiin tehtäviin. Erilaiset oppimisen välineet työkalut auttavat henkilöstöä 

kehittymiään. (Hagman 2015, 130.)  
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Oppivan organisaation jäsenillä on tilaa kyseenalaistaa omaa toimintaansa, ja he kykenevät 

korjaamaan organisaation toimintaa parempaan suuntaan. Osaamista voidaan luoda, hank-

kia sekä siirtää niin, että siitä hyötyy koko organisaatio. Ilmapiiri on kannustava uuden ko-

keilemisessa ja se sallii virheitä ja epäonnistumisia. Yksilön kehittämistä pidetään tärkeänä 

ja tiimillä on yhteiset tavoitteet. (Kauhanen 2009, 158–159.) Oppivan organisaation kehittä-

minen edellyttää sekä yksilön ammattitaidon että työyhteisön kulttuurin jatkuvaa vaalimista, 

hellimistä ja kehittämistä (Juuti & Vuorela 2014, 40).  

3.6 Verkko-oppiminen 

Verkkoympäristöt ovat nykyään tärkeä väline organisaation oppimisen ja kehittymisen kan-

nalta. Verkko-opiskelu tarkoittaa digitaalisessa ympäristössä tapahtuvaa opiskelua. Verkko-

opiskelua on mahdollista hyödyntää organisaatioissa myös perehdytyksessä, sillä se mah-

dollistaa tiedon hankkimisen ja oppimisen itsenäisesti. Digitaalista materiaalia on mahdol-

lista käydä itse lukemassa oman aikataulun mukaan ja poimia sieltä oleellisimmat asiat. 

Materiaaliin on mahdollista aina palata tarvittaessa, sillä se on jatkuvasti saatavissa eikä 

ole paikkasidonnaisia rajoitteita. On olemassa paljon erilaisia verkko-opiskelualustoja ja 

niitä kehitetään jatkuvasti. (Eklund 2018, 182.) 

Digitaaliset materiaalit tarkoittavat erilaisia perehdytysmateriaaleja, jotka on mahdollista to-

teuttaa digitaalisessa muodossa. Yleensä tällaiset materiaalit ovat organisaation sisäisiä 

materiaaleja, Erilaisia perehdytysmateriaaleja voidaan tehdä digitaaliseen muotoon, jos sen 

katsotaan olevan helppoa, tehokasta ja hyödyllistä. Erilaiset videot, itsearvioinnit ja ohjekir-

jat voivat toimia esimerkiksi perehdytysmateriaalina. (Eklund 2018, 182.) 

Koronapandemian aikana työelämä on joutunut uusien haasteiden eteen. Korona pakotti 

työntekijät ottamaan nopeasti haltuun digitaaliset työvälineet sekä tekemään etäsosiaali-

työtä. (Ollikainen 2021, 19.) Koronan myötä etätyö ja sen myötä erilaiset digitaaliset työtavat 

ovat tulleet monille tutuksi. Työpaikoilla on alettu entistä enemmän pohtimaan, miten ver-

kossa tapahtuvaa työntekoa ja oppimista olisi mahdollisuus hyödyntää entistä enemmän. 
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4 Kehittämishankkeen menetelmät ja toteutus   

4.1 Toimintatutkimus tutkimuksellisen kehittämisen lähestymistapana 

Tutkimuksellisen kehittämisen avulla pyritään löytämään uudenlaisia toimintatapoja sekä 

tuottamaan uutta tietoa työelämän käytänteistä. Tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen 

kehittämisen suurin ero on siinä, että jälkimmäisessä tavoitellaan käytännön parannusten 

aikaansaamista. Kehittämistyön päämäärä vaikuttaa siihen, minkälaisia menetelmiä työs-

kentelyssä hyödynnetään. Käytännön parannusten aikaansaamisen lisäksi tutkimukselli-

sessa kehittämisessä keskeistä on myös uuden tiedon ja tekstin tuottaminen. Käytännöstä 

ja teoriasta kerätään tietoa kehittämisen tueksi, jonka lisäksi aktiivinen vuorovaikutus ym-

päröivien tahojen kanssa korostuu. Kehittämistyön esittäminen erilaisille kohderyhmille 

sekä työn kirjoittaminen vievät kehittämistyötä eteenpäin. (Ojasalo ym. 2014, 18-19) 

Tutkimuksellinen kehittämishanke voi alkaa esimerkiksi työyhteisön kehittämistarpeista. 

Kehittämishankkeessa on tarkoituksena etsiä parempia ratkaisuja ja viedä niitä eteenpäin. 

Kehittämishanke pitää sisällään ongelmien ratkaisua sekä uusien ideoiden ja käytänteiden 

toteuttamista (Ojasalo ym. 2014, 19.) Kehittämishankkeen tekeminen on monivaiheinen 

prosessi, joka alkaa aiheen valinnalla. (Hirsjärvi ym. 2009, 63). Aiheen valinnan jälkeen 

tutkimuksellisessa kehittämishakkeessa valitaan soveltuva menetelmä työskentelylle.  

Toimintatutkimuksessa tutkimuskohteeseen yritetään vaikuttaa. Toimintatutkimus kohdis-

tuu aina tiettyyn yhteisöön, kuten tässä toimintatutkimuksessa ennalta määriteltyihin esi-

miestiimeihin. Toimintatutkimus on tavoitteellista toimintaa, jossa tieteellisen tutkimuksen 

periaatteet toteutuvat ja muutos sekä tutkiminen linkittyvät toisiinsa. Haasteellista toiminta-

tutkimuksessa on toiminnan ja tutkimuksen erottaminen toisistaan. Toimintatutkimuksen 

kohdalla voidaan pohtia myös sitä, kuinka käy, jos tutkittava samaistuu liikaa tutkittaviinsa 

tai jos tutkija tai tutkittava ovat tuttuja keskenään. (Eskola & Suoranta 2014, 128, 130–131.)  

Toimintatutkimuksessa tutkimuksella on merkittävä rooli. Keskeistä onkin, että toimintatut-

kimuksessa säilyy tasapaino toiminnan kehittämisen ja tutkimuksen välillä. Toimintatutki-

muksella pyritäänkin reflektiiviseen ajatteluun ja sen avulla toiminnan kehittämiseen. Toi-

mintatutkimuksessa tutkimuksen kohteista tulee oman työnsä tutkijoita. Toimintatutkimuk-

sen lähtökohtana voidaan pitää toimijoiden näkökulman saamista mukaan tutkimukseen. 

(Puusa & Juuti, 2020.) Toimintatutkimuksessa tavoiteltava muutos perustuu toimijoiden ak-

tivointiin ja sillä pyritään vaikuttamaan myönteisesti toimijoiden elämään. Toimintatutkimuk-

sessa tutkija osallistuu tutkimansa organisaation toimintaan ja etsii ratkaisua tutkimuson-

gelmaan yhdessä tutkimukseen osallistuvien kanssa. (Eskola & Suoranta 2014, 128–129.) 
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Toiminta ja sen muuttaminen perustuvat osallistujien toteuttamaan oman työnsä reflektoin-

tiin (Eskola & Suoranta 2014, 130).  

Toimintatutkimusta voidaan kuvailla ja jäsentää reflektiivisenä spiraalina, jossa suunnittelu, 

toiminta, havainnointi, reflektio ja toiminnan muuttaminen vuorottelevat. Reflektiivisyys, ar-

viointi ja vuorovaikutus ovat siis erityisen tärkeitä spiraalimallissa. (Salonen 2013, 15.) Ku-

viossa 2 on havainnollistettu toimintatutkimuksen kulkua. 

 

 

 

Kuvio 2. Kuvaus toimintatutkimuksen kulusta (Salonen 2013, 15) 

Tämän kehittämishankkeen lähestymistapana käytettiin toimintatutkimusta, joka katsotaan 

laadulliseksi eli kvalitatiiviseksi lähestymistavaksi. Siinä toteutuu samalla kertaa työelämän 

kehittäminen sekä tutkimus. Toimintatutkimuksessa on aina mukana ihmisiä käytännön työ-

elämästä ja yhteistyö on yksi elementti. (Kananen 2014, 9–11.) Keskeinen piirre on organi-

saatiossa toimivien ihmisten aktiivinen osallistuminen kehittämistyöhön. Toimintatutkimuk-

sessa käytetään useita erilaisia menetelmiä, jotka mahdollistavat ihmisten aktiivisen osal-

listumisen ja heidän keskinäisen vuorovaikutuksensa hyödyntämisen. (Ojasalo ym. 2014, 

37.) Toimintatutkimuksessa käytetään usein teemahaastattelua, jossa tutkija tekee haas-

tattelurungon kenttätyössä keskeisiksi havaitsemistaan teemoista. Tavanomaista on, että 

haastattelu kohdistuu yksilöön, mutta myös pari- tai ryhmähaastattelu ovat käyttökelpoisia. 

(Huovinen & Rovio. 2006, 110.) Tässä toimintatutkimuksessa menetelminä käytettiin tee-

mahaastattelua sekä learning cafe -menetelmää.  

suunnittelu

toiminta

havainnointireflektio

toiminnan 
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4.2 Teemahaastattelu 

Haastattelu on tiedonkeruumenetelmänä ainutlaatuinen, koska siinä ollaan suorassa vuo-

rovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastattelun avulla tutkittavat voivat tuottaa itse itse-

ään koskevaa tietoa ja olla näin aktiivinen osapuoli. Tiedonkeruumenetelmänä haastattelu 

on joustava tapa kerätä tietoa, se soveltuu monenlaisiin tarkoituksiin ja tavoittaa hyvin tut-

kittavia (Hirsjärvi & Hurme 2015, 34-36).  Haastattelutilanteessa haastattelijalla on mahdol-

lisuus selventää haastateltavan vastauksia tai muokata haastattelua tarpeen mukaan. 

Haastattelulla on ennalta asetetut tavoitteet ja se on systemaattista tiedonkeruuta. Sen 

avulla pyritään saamaan mahdollisimman pätevää ja luotettavaa tietoa tutkitusta asiasta, 

jonka takia voidaan käyttää termiä tutkimushaastattelu (Hirsjärvi ym. 2009, 204-208.)  

Haastattelussa tiedonkeruumenetelmänä on myös heikkoutensa. Haastateltavalle ei voida 

taata samanlaista yksityisyyden suojaa, kuin esimerkiksi lomakemenetelmää käytettäessä. 

Haastatteluun valmistautuminen ja sen toteuttaminen vie aikaa ja vaatii huolellista etukä-

teissuunnittelua sekä osaamista haastattelijalta (Hirsjärvi & Hurme 2105, 34-36). Haastat-

telun luotettavuutta heikentää sen konteksti- ja tilannesidonnaisuus. (Hirsjärvi ym. 2009, 

204–208.)  

Teemahaastattelu on yksi tutkimushaastattelun muodoista. Teemahaastattelu on lomake-

haastattelun ja avoimen haastattelun välimuoto. Teemahaastattelussa aihe on tiedossa, 

mutta kysymykset eivät ole muodoltaan tarkkoja ja järjestys puuttuu. (Hirsjärvi ym. 2010, 

208.) Tutkija on etukäteen miettinyt teemat, joista keskustellaan ja niitä käydään läpi aihe 

kerrallaan (Kananen 2014, 87). Teemarunko rakennetaan sen mukaan, mitkä teemat kat-

sotaan oleellisiksi kehittämishankkeen kannalta (Tuomi 2002, 105).  

Toimintatutkimuksessa käytetään erityisesti teemahaastattelua. Teemahaastattelussa tut-

kija tekee haastattelurungon kenttätyössä keskeisiksi havaitsemistaan teemoista. (Heikki-

nen ym. 2006, 110.) Haastattelu on kvalitatiivinen tiedonkeruumenetelmä ja se on kenties 

yleisin tapa kerätä laadullista aineistoa. Haastattelu on ennalta suunniteltu vuorovaikutusti-

lanne, jossa haastattelija ohjaa tilanteen kulkua. (Eskola & Suoranta 2014, 86.)  

Tiedonkeruumenetelmiä valittaessa on hyvä pohtia, millainen tiedonkeruumenetelmä so-

veltuu parhaiten kyseisen tutkimusongelman ratkaisemiseen (Hirsjärvi ym. 2009, 205). 

Haastattelu valikoitui tämän kehittämishankkeen tutkimusmenetelmäksi, sillä sen avulla ta-

voittaa hyvin tutkimukseen osallistuvat. Haastattelun avulla on mahdollisuus saada laajem-

min tietoa kuin esimerkiksi kyselylomakkeen avulla.  Haastatteluissa oli tarkoitus selvittää, 

miten esimiehet kokevat nykyiset perehdytyskäytänteet, millaista sisältöä he toivoisivat pe-

rehdytyksen sisältyvän ja missä muodoissa perehdytys tulisi toteuttaa. Lisäksi 
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haastatteluilla selvitettiin millaista perehdytystä esimiehet ovat saaneet arjen työhön. Esi-

miehiä haastateltiin myös siitä, ovatko he kokeneet saavansa HR:ltä tukea työn aloituk-

sessa ja millaista tukea he toivoisivat HR:ltä saavansa. 

4.3 Learning cafe eli oppimiskahvila 

Learning cafe on yhteisöllinen menetelmä ja tapa oivaltaa ja oppia. Yhteistoimintamenetel-

mänä sitä käytetään keskusteluun, tiedon luomiseen ja sen siirtämiseen. Learning cafe -

menetelmän tavoitteena on päästä kohti yhteistä ymmärrystä. Siinä keskitytään ennalta va-

littujen teemojen käsittelyyn ja jakaannutaan pienempiin ryhmiin, joista kussakin käsitellään 

tiettyä teemaa. Ryhmät siirtyvät käsittelemään teemoja vuorotellen, puheenjohtajan jää-

dessä pöytään. Teemoja käsitellään yhdessä ryhmän kanssa ja ryhmän tuotos teeman kä-

sittelystä kerätään esimerkiksi post it -lapuille. Ryhmiin valitaan puheenjohtajat, jotka esit-

televät lopussa ryhmän tuotoksen muille ryhmille. Learning cafe -menetelmässä keskustelu 

nousee tärkeään rooliin. (Innokylä 2021.)  

Learning cafen viisi pääperiaatetta ovat: 

• Learning cafe on vieraanvarainen tila toiminnalle. 

• Learning cafessa tutkitaan tärkeitä ja merkityksellisiä kysymyksiä 

• Learning cafessa yhdistetään monipuolisesti näkökulmia 

• Learning cafessa kuunnellaan yhdessä oivalluksia ja pohditaan syvempiä kysymyk-

siä 

• Learning cafessa tehdään kollektiivinen tieto näkyväksi ryhmälle 

Learning cafe -menetelmän avulla on mahdollisuus nostaa esille ryhmästä sen jo olemassa 

oleva innovatiivisuus ja se mahdollistaa yhteiset oivallukset. Learning cafe on menetelmänä 

joustava ja sitä voidaan hyödyntää monenlaisissa olosuhteissa. Learning cafe -menetelmä 

on yksi tapa herätellä keskustelua meille tärkeistä asioista esimerkiksi työelämässä. (Brown 

& Isaacs 2001, 2–5.)   

Tässä kehittämishankkeessa learning cafe -menetelmää kokeiltiin toteuttaa digitaalisesti 

vallitsevien olosuhteiden vuoksi. Digitaalisesti toteutettuna learning cafe- menetelmä vaati 

paljon ennakkosuunnittelua ja digitaalisiin välineisiin perehtymistä. Learning cafe -mene-

telmä toteutettiin Teams -alustan välityksellä ja osana sen toteuttamista hyödynnettiin pad-

let-työkalua. Osallistujia ohjeistettiin learning cafe -työskentelyyn ja käytiin sen kautta läpi 

yksilöhaastatteluista nousseita kehittämistarpeita. 
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Osallistujat jaettiin kahteen eri ryhmään eli pöytään. Kehittämishankkeen toteuttajat toimivat 

pöydissä keskustelun alustajina. Learning cafe -alustukset ja keskustelut kirjattiin padlet-

seinälle, josta kunkin ryhmän tuotos lopulta esiteltiin muille. 

4.4 Kehittämishankkeen aikataulu ja toteutus 

Tilaus kehittämishankkeelle tuli Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymältä ja hanke toteutettiin 

yhteistyössä heidän kanssaan. Kehittämishankkeen haastatteluiden kohderyhmäksi valikoi-

tui kymmenen lapsiperhepalveluiden esimiestä, joista yhdeksän haastateltiin videopuhelu-

jen välityksellä. Yksi esimiehistä vastasi haastattelukysymyksiin sähköpostitse. Koulutus-

taustaltaan hankkeeseen osallistuneet esimiehet olivat yhteiskuntatieteen maistereita, so-

sionomeja tai sosionomi (YAMK) -tutkinnon suorittaneita. Kehittämishankkeeseen osallis-

tuneiden esimiesten ikähaarukka oli 37–53. Kaikki osallistuneet haastateltavat olivat naisia. 

Taulukossa 1 on kuvattu kehittämishankkeen eteneminen. 

 

Marraskuu 2020 Teoriaan perehtyminen, haastattelukysymysten laatiminen 

Joulukuu 2020 Tutkimussuunnitelman laatiminen 

Tammikuu 2021 Tutkimussuunnitelman valmiiksi saattaminen 

Helmikuu 2021 Tutkimussuunnitelman esittely esimiestiimeissä ja haastatteluaikojen 
sopiminen 

Maaliskuu 2021 
 

Haastattelut ja haastattelujen litterointi 

Huhtikuu 2021 Aineiston analyysi ja opinnäytetyön kirjoittaminen korjauksia ja pa-
lautetta varten 

Toukokuu 2021 Työn loppuun saattaminen ja julkaiseminen  

Taulukko 1. Kehittämishankkeen eteneminen 

 

Kehittämishankkeen esisuunnittelu alkoi lokakuussa 2020 tapaamisella kohdeorganisaa-

tion edustajien kanssa. Aihe tarkentui marraskuun alkupuolella ja se hyväksyttiin marras-

kuun puolessa välissä. Tutkimussuunnitelma valmistui tammikuussa. Tutkimussuunnitel-

massa pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman huolellisesti kehittämishankkeen vaiheet ja 

työskentely. Suunnitelmassa oli avattu myös laaditut tavoitteet, vaiheet, toimijat, tiedonhan-

kintamenetelmät, aineiston analyysitapa sekä tietoperusta. Opinnäytetyötä varten haettiin 

tutkimuslupa ja laadittiin yhteistyösopimus toimeksiantajan kanssa. Tutkimussuunnitelman 

valmistumisen ja sen hyväksymisen jälkeen opinnäytetyön työstäminen käytännössä alkoi. 
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Haastattelukysymykset laadittiin yhteistyössä Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymän edustajan 

kanssa. Tämän jälkeen haastateltiin joukko esimiehiä, jotka valittiin Päijät-Hämeen hyvin-

vointiyhtymän lapsiperhepalveluiden tulosalueen alla toimivista perhesosiaalityön ja lasten- 

ja nuorten hyvinvoinnin tulosyksiköistä. Kysymykset lähetettiin ennen haastatteluja työelä-

mäyhteistyötaholle ja niitä muokattiin palautteen pohjalta paremmin kehittämishankkeen ta-

voitteita vastaavaksi. 

Esimiehille lähetettiin haastattelurunko sähköpostilla noin kaksi viikkoa ennen haastattelua, 

jotta he saivat tutustua rauhassa teemoihin ja kysymyksiin.  Haastatteluun osallistui yhdek-

sän esimiestä. Kymmenes haastatteluun kutsuttu osallistui kehittämishankkeeseen kerto-

malla sähköpostitse hänelle nousseita ajatuksia lähetetyistä kysymyksistä. Haastateltavat 

jaettiin siten, että kummallakin kehittämishankkeen tekijällä oli omat haastateltavat. Haas-

tateltavien kanssa sovittiin henkilökohtaiset haastatteluajat.  

Yksilöhaastattelut toteutettiin teemahaastatteluina Teams-alustan välityksellä. Haastattelut 

nauhoitettiin älypuhelimella. Suurin osa haastatteluista myös videoitiin käyttämällä Teams-

alustan omaa videointia. Nauhoitettu aineisto litteroitiin ja tulokset analysoitiin. Tämän jäl-

keen yksilöhaastatteluista ja ryhmähaastatteluista saatu aineisto analysoitiin käyttämällä 

teemoittelu-tekniikkaa. Teemarunko rakennettiin sen mukaan, mitkä teemat katsottiin oleel-

lisiksi kehittämishankkeen kannalta (Tuomi 2002, 105). 

Yksilöhaastattelujen jälkeen esimiehille järjestettiin Teams-alustan välityksellä learning cafe 

-menetelmää hyödyntäen työpaja, jossa esimiehet työstivät yksilöhaastatteluista nous-

seista kehittämistarpeista kehittämisehdotuksia. Jokainen ryhmä kirjasi omat kehittämiseh-

dotuksensa padleteille, joista jokainen ryhmä esitteli oman tuotoksensa ja niistä käytiin kes-

kustelua. Lopputuloksena kehittämishankkeessa laadittiin lista keskeisimmistä kehittämis-

tarpeista. Toisen ryhmätyön purussa oli mukana myös tulosyksikköpäällikkö. Ryhmätyön 

tuotokset lähetettiin hänelle learning cafe -työskentelyn jälkeen. Valmis opinnäytetyö toimi-

tettiin toimeksiantajalle ja perehdytysvastaaville. 

4.5 Aineiston analyysi 

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analyysin tarkoitus on selkiyttää 

käsiteltävää materiaalia ja luoda uutta tietoa (Eskola ym. 2014, 138). Aineiston analysointi 

on prosessi, jossa on useita eri vaiheita. Analyysin ensimmäinen vaihe on aineistoon tutus-

tuminen ja kokonaiskuvan rakentaminen aineistosta. Seuraavassa vaiheessa aineisto on 

muutettava tutkittavaan muotoon. Kun aineisto on muutettu tutkittavaan muotoon, se käy-

dään huolellisesti läpi, jonka jälkeen aineistoa jäsennellään ja eritellään. (Kallinen & Kinnu-

nen 2021.) Eskola ja Suoranta (2014, 161) ovat jakaneet laadullisen aineiston 
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analyysimenetelmät seuraavasti: kvantitatiiviset menetelmät, teemoittelu, tyypittely, sisällö-

nerittely, diskursiiviset analyysitavat ja keskusteluanalyysi. 

Tässä kehittämishankkeessa aineisto litteroitiin jatkokäsittelyä varten. Litterointia aloitetta-

essa on pohdittava, mikä on hyvä litterointitarkkuus. Tarkkuus määrittyy tutkimuskysymys-

ten ja metodisen lähestymistavan perusteella. (Ruusuvuori, 2010, 424.) Tässä tutkimuk-

sessa aineisto litteroitiin sanatarkasti, mutta emme kirjoittaneet auki äännähdyksiä, taukoja 

tai äänenpainoja. Haastateltavien vastaukset kirjoitettiin auki sellaisella kielellä, jolla ne oli 

puhuttu. Tästä saimme samalla sitaatteja elävöittämään raporttia. Litterointivaiheessa oli 

tärkeää saada haastattelut kirjoitettua auki madollisimman tarkasti, sillä vasta tämän vai-

heen jälkeen tiedettiin, millaisia teemoja haastatteluista nousi ja mikä osa aineistosta oli 

oleellista 

Litteroinnin jälkeen purimme aineiston teema-alueittain. Teemoittelu on laadullisen analyy-

sin perusmenetelmä, jonka avulla aineistosta pyritään löytämään keskeisiä aihepiirejä. Tee-

moittelu voi olla joko aineistolähtöistä tai jonkin teorian mukaisesti ohjautuvaa. Teemoittelu 

etenee vaiheittain teemojen muodostamisesta ja ryhmittelystä yksityiskohtaisempaan tar-

kasteluun. Teemoittelussa kunkin teeman alle kootaan haastatteluista kohdat, joissa maini-

taan kyseinen teema. (Ojasalo ym, 2014, 110). Tutkimusraportissa voidaan esittää sitaat-

teja aineistosta. Sitaattien tarkoituksena on havainnollistaa teemoittelua (Saaranen-Kaup-

pinen & Puustjärvi, 2006). 

Tässä tutkimuksellisessa kehittämishankkeessa teimme teemoittelun siten, että keräsimme 

yhteen haastatteluista nousseita samaan aihepiiriin liittyviä lauseita. Tämän jälkeen mie-

timme, minkä otsikon alle mitkäkin lauseet sopivat. Valikoimme aineistosta teemat, jotka 

nousivat useimmin esiin haastatteluissa. Teemoiksi valikoituivat esimiehen asema työyh-

teisössä ja organisaatiossa, HR-palveluiden rooli perehdytyksessä, perehdytyksen aloitus 

ja aikataulutus. Kuviossa 3 on havainnollistettu aineiston teemoittelua. 
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Kuvio 3. Esimerkki aineiston teemoittelusta: pääteema, alateema, aineiston osa 

 

 

 

 

 

HR-palveluiden rooli 
perehdytyksessä

HR:n vastuiden ja 
vastuuhenkilöiden 

selkeyttäminen

Miten hyödynnän 
HR-partneria omassa 

esimiestyössäni

Vain lapsiperhepalveluiden 
esimiehille suunnattu HR:n

perehdytys

”Kyllä jonkin verran 
edelleenkin sitten toki 

laitan heille myös suoraan 
HR:n viestiä että, ja 

varmistan, että varmasti 
menee niiku oikein.”
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5 Kehittämishankkeen tulokset  

5.1 Esimiehen asema työyhteisössä ja organisaatiossa  

Haastatteluista nousi esille näkemyksiä siitä, miten esimiehet olivat kokeneet asemansa 

työyhteisössä ja organisaatiossa. Kysymysten avulla pyrittiin selvittämään, millaisista läh-

tökohdista esimiehet olivat nousseet esimiestehtäviin ja miten he kokivat asemansa työyh-

teisössä. Moni esimies oli noussut työyhteisön sisältä esimieheksi. Työyhteisöön asettumi-

nen oli koettu helpoksi, sillä työyhteisö oli tuttu. Usean esimiehen kohdalla työyhteisöstä oli 

noussut toive, että kyseinen henkilö hakisi esimiestehtävää. Suurin osa esimiehistä oli ko-

kenut olonsa tervetulleeksi työyhteisöön. 

”Kyllä mun mielestä on ollut tervetullut esimiesten porukkaan ja tässä on otettu hyvin 

vastaan. Ja et he on itse pyytänyt hakemaan.” 

Moni esimies toi esille, että on saanut erityisesti työn alkuvaiheessa tukea esimieskollegoilta 

ja he kokivat sen tärkeäksi. Esimiehet kokivat kollegoiden kanssa keskustelun tärkeänä 

osana työhön perehdytystä. Kokemus oli, että heiltä pystyi kysymään asioita. Haastatte-

luissa nousi esille se, että perehdytysvaiheessa tuleva tietomäärä on niin suuri, ettei kaikkea 

sitä ole mahdollista sisäistää ja asiat eivät vielä yhdisty käytännön työhön. Tästä syystä 

esimiehet kokivat tärkeäksi, että heillä on mahdollisuus kysyä kysymyksiä asioiden tullessa 

ajankohtaiseksi. Haastatteluissa nousi esille se, että kollegoiden tukea ja rinnalla kulkemista 

pidettiin tärkeänä erityisesti perehdytysvaiheessa. 

”Ei kukaan voi kaataa sulle asioita päälle. Et enemmänki se et ihmiset on käytettä-

vissä sitten tilanteissa niissä kohdissa, kun sitä apua tarvitsee. Ja kyl mä ajattelen et 

kyl mä oon silloin apua saanu. Neuvoja ja ohjeita tai ajatuksia siitä et mitä tässä. Ja 

ajattelen et se on ollut mulle sitä perehdytystä.” 

Monelle esimiehelle ei ollut alussa selkeää se, mitkä heidän vastuualueensa ovat ja mitä 

heiltä odotetaan. Vastuut alkoivat kirkastua vähitellen työtä tehdessä. Työn alkuvaiheessa 

vastuita ei juuri kenenkään esimiehen kanssa erikseen käyty läpi. 

”Kyllä joo siinä mielessä selkee tehtävä tässä, tosin tää on niin laaja. Et ehkä se kes-

kustelu et miks nää on täällä esimiehen vastuulla.” 

Haastatteluissa keskusteltiin myös esimiestyön haasteista. Osa esimiehistä koki esimies-

työn yksinäiseksi. Kokemus oli, että työntekijällä on vahvempi työyhteisön tuki kuin esimie-

hellä. He myös kokivat, että uuden roolin omaksuminen esimiehenä oli haastavaa. Haas-

tatteluissa kuvailtiin, että aloittaessa esimiestyössä oman paikan löytyminen ja luottamuk-

sen ansaitseminen vie aikansa. 
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”Tottakai sit sellainen välillä, mikä liittyy esimiehen työhön sellaisesta yksinäisyydestä, 

et voi ei, et miten yksinäinen sitä sitten on joissain tilanteissa. Kyl mä koin, et sitku ku 

sen sai sanottua, ni kyllä sitä tukea sai ja et saa edelleenkin. Se edellyttää sitä et ite 

pystyy sitä asiaa vähän sillee analysoimaan ja sanomaan et nyt tarttis vähän jutella 

tai muuta.”  

Haastatteluissa pohdittiin, että työn kuormittavuus olisi hyvä ottaa huomioon perehdyttä-

misvaiheessa. Haastatteluissa nousi esille se, että erityisesti työyhteisön sisäiset ristiriitati-

lanteet koettiin raskaiksi ja samoin epävarmuus siitä, miten niissä kuuluu toimia. Haastatte-

luissa nousi esille, että osalle esimiehestä oli tullut yllätyksenä se, miten raskas kuorma on 

kantaa työyhteisön sisäisiä ongelmia.  

”Työyhteisön ristiriidat koin vähän hankalina, mitä niitten kanssa olisi pitänyt tehdä.” 

”Kantapään kautta paljon opittu henkilöstöön liittyen. Ei kaikkeen voi perehtyä etukä-

teen.” 

”Sen mä koen niinku edelleenki haasteena, et tällä hetkellä työntekijöiden työhyvin-

vointi mun mielestä niinku työyhteisöinä on hyvin niinku kuormittunut ja se vaikuttaa 

jokaisen työntekijän työhyvinvointiin ja jaksamiseen ja se kuorma mikä sieltä tulee 

lähiesimiehelle.” 

Haastatteluissa nousi esille, että esimiehet olivat kokeneet saaneensa henkistä tukea 

omalta esimieheltään ja oma esimies oli ollut hyvin tavoitettavissa. Suurimmalla osalla esi-

miehistä on ollut alusta saakka säännöllinen työnohjaus ja he kokivat sen erittäin hyväksi. 

Tärkeänä pidettiin myös sitä, että työnohjaaja tuntee lapsiperhepalveluiden työkentän ja 

työn luonteen sekä ymmärtää esimiestyön haasteet.  

”Työnohjaus meil on ollut koko ajan. Pidän erittäin tärkeänä et sitä on ja et on hyvä 

työnohjaaja.” 

5.2 HR-palveluiden rooli perehdytyksessä 

Haastatteluissa kartoitettiin esimiesten kokemuksia HR:n toiminnasta ja minkälaista tukea 

he kaipasivat HR:ltä perehdytysvaiheessa. HR-asioihin liittyviä kysymyksiä oli pohdittu yh-

dessä yhtymän HR-vastaavien kanssa.  

Haastatteluissa kävi ilmi, että HR-asioihin ei alkuvaiheessa juurikaan perehdytetty. Osa esi-

miehistä koki, etteivät he toisaalta osanneet kaivata kaikkiin asioihin perehdytystä, koska 

olivat nousseet työyhteisöstä esimiehiksi ja organisaatio oli ennestään tuttu.  
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”On varmaan kerrottu, et on tällainen HR ja oon ottanut selvää ja jotaki yleisii tällaisia 

etsinyt ite tietoa, mut kyl mä rohkenen sanoo, et ei mitenkään. Mut tässäkin on et 

kaipasinko sitä.” 

Sähköisen alustan, Pätevän osuus oli jäänyt perehdytyksessä hyvin olemattomaksi. Lähes 

kenenkään esimiehen kanssa ei ollut puhuttu Pätevän olemassaolosta alkuvaiheessa. Osa 

esimiehistä koki Pätevän edelleen olevan lähes tuntematon. Osa esimiehistä pohti myös 

sitä, miten oppiminen varmistetaan, jos se on pelkän verkko-oppimisen varassa. Sähköi-

seen perehdytykseen suhtauduttiin positiivisesti erityisesti sen takia, että siellä kaikki esi-

miehiä kokeva tieto on kerättynä yhteen paikkaan. Esimiehet kokivat hyvänä sen, tieto on 

saatavilla ja sitä voi opiskella oman tarpeen mukaan, kun asiat tulevat ajankohtaisiksi. Osa 

esimiehistä nosti esille sen, että Pätevään on vaikeaa saada kaiken kattavaa perehdytystä, 

sillä HR:n henkilöstö ei tunne samalla tavalla sosiaalityön kenttää. 

HR:n järjestämiin yleisperehdytyksiin ei oltu pääsääntöisesti osallistuttu ja niistä ei ollut kai-

killa edes tietoa. Osa esimiehistä on ollut tehtävässä jo niin kauan, että heidän aikanaan ei 

HR vielä järjestänyt yleisiä perehdytystilaisuuksia. HR:stä saatu tuki koettiin kuitenkin tär-

keänä.  

”Mä ajattelen, että HR:stä on saanut kyllä aina tukea niinku hyvin erityyppisiin niinku 

ongelmiinkin. Että en mä osaa eritellä, niinku perehdytykseen liittyviä tai muita, mutta 

että aina sen tuen on sieltä saanu, kun on tullu sellasii kysymyksiä tai muita, että mihin 

ei oo esimerkiksi ite osannu ratkasta, vaikka liittyen työsopimuksiin tai mihin tahansa, 

että sieltä on kyllä sitten löytyny apu.” 

Osa esimiehistä nosti esille sen, että esimiesten tulisi tuottaa Pätevään itse tietoa ja he 

kokivat raskaaksi sen, että siihen menee ylimääräistä aikaa. Haastatteluissa esimiehet poh-

tivat, olisiko mahdollista, että HR hyödyntäisi esimiesten asiantuntemusta ja sen pohjalta 

tuottaisi Pätevään perehdytysmateriaalia, joka koskisi erityisesti lapsiperhepalveluiden esi-

miehiä. 

Esimiehet olivat kuitenkin kokeneet saaneensa HR:n henkilöt hyvin kiinni ja että heidän 

kysymyksiinsä oli vastattu. Joidenkin esimiesten kokemus oli se, ettei heille ollut täysin sel-

vää, missä kaikissa asioissa voi kääntyä HR:n puoleen.  

5.3 Perehdytyksen aloitus ja aikataulutus  

Haastatteluissa haluttiin selvittää, miten perehdytys oli esimiesten kohdalla toteutettu ja ai-

kataulutettu. Yksilöhaastatteluissa kävi ilmi, että esimiehet kokivat perehdytyksen jääneen 

muun työn ja kiireen alle ja siksi pintapuoliseksi. Monen kokemus oli, että niihin 
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esimiestehtäviin, jotka liittyvät työyhteisön johtamiseen ei saanut alussa opastusta vaan pe-

rehdytyksessä keskityttiin lähinnä muiden työtehtävien läpikäymiseen.  Perehdytys työhön 

tapahtui lähinnä työtä tehdessä, sillä kalenterit olivat hyvin täynnä. 

”Sillä kiireellä harvoin tulee hyvää, et voi tulla aika hienoja innovaatioita ja tavallaan 

pitkässä aikavälissä. Mut jos se kiire on ainoo piiska ni siinä on aika isot riskit.” 

Osalla esimiehistä oli kuitenkin työn alussa säännöllisiä keskusteluaikoja viikoittain oman 

esimiehen kanssa. Näitä keskusteluaikoja pidettiin erityisen tärkeänä alkuvaiheessa. 

”Ajattelisin, et seurantana ehkä se, et säännölliset keskustelut esimiehen kanssa on 

toteutunut kaikki nää vuodet ja myöski esimiestiimin kanssa. Kylhän se on tietynlaista 

seurantaa ja arviointia siitä, et pysyy perillä tietynlaisista asioista” 

Uuden työn aloituksessa helpotti se, että moni esimies oli noussut esimieheksi samasta 

organisaatiosta, jossa oli ollut työntekijänä. Helpottavana tekijänä koettiin tällöin se, että 

työkenttä ja organisaation rakenne olivat tuttuja. Muutama esimies nosti haastatteluissa 

myös esille sen, että perehtymisessä on tärkeää olla itse aktiivinen ja hankkia tietoa eri 

asioista.  

”Ku tulee töihin ni pitää ottaa selvää; lukee infokanavaa, kysellä ja haastatella ja et 

pääsee päivittään itteensä, et mihin mä asetun tässä. Ne on työntekijätaitoja, et se ei 

oo sitä, et työntekijä kertoo kaiken, se on oma-aloitteista perehtymistä. Mihin mä oon 

tullu ja minkä takia. Mihin me pyritään ja miten näitä seurataan. Minkälaisia menetel-

miä käytetään.” 

Haastatteluissa nousi esille se, että perehdytykseen ei yleensä laadittu virallista seurantaa. 

Osa esimiehistä nosti esille sen, etteivät he koe hyödylliseksi perehdytyksessä yhtymässä 

käytössä olevaa checklistiä, Listassa on hyvin paljon asioita ja kokemus on, että asiat eivät 

jää alkuvaiheessa niin hyvin mieleen. Lisäksi nousi esille se, että listassa saattaa olla hyvin 

eri tasoisia asioita. Jotkut asiat ovat valtavan isoja kokonaisuuksia, jotka vaativat paljon 

enemmän aikaa kuin toiset asiat. Osa esimiehistä kuitenkin koki checklistin hyvänä, sillä 

sen avulla pysyi perillä siitä, mihin asioihin on perehdytetty. Osa esimiehistä oli laatinut al-

kuvaiheessa omia perehdytyslistoja, jonka kautta he pystyivät varmistamaan saavansa tär-

keistä asioista tietoa. Kaikki esimiehet kuitenkin pitivät tärkeänä sitä, että perehdytyksen 

toteutumista seurattaisiin.  

”Mä seurasin ite, et missä, koenko, et oonks mä niinku riittävän kärryillä.”  

Haastatteluissa kysyttiin, pitäisikö uusien esimiesten perehdytysjaksolle määrätä tietty 

kesto. Esimiesten vastauksista kävi ilmi, että perehdytykseen on vaikeaa määrittää tiettyä 
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aikaa, sillä siihen vaikuttavat monet tekijät. Näitä tekijöitä ovat esimerkiksi se, nouseeko 

uusi työntekijä samasta työyhteisöstä esimieheksi, onko hänellä aiempaa esimieskoke-

musta ja onko organisaatio hänelle tuttu.  

”On vähän vaikea sanoa, tarvitaanko kolme päivää vai viikko. Joihinkin asioihin pitää 

perehtyä heti, toisiin kuukauden päästä, siinä työn ohessa. Toisiin asioihin voi pereh-

tyä, mutta varsinainen perehtyminen vasta arkityön kautta.” 

5.4 Esimiesten kehittämistarpeet ja ehdotukset  

Haastatteluissa yksi teema oli kehittämistarpeet ja -ehdotukset liittyen esimiesten perehdy-

tykseen. Haastatteluista nousi kehittämistarve liittyen työn aloitukseen. Esimiehet pitivät tär-

keänä sitä, että uusille esimiehille mahdollistettaisiin rauhallinen aloitus uudessa tehtä-

vässä. Haastatteluissa nousi esille kokemus siitä, että oman tiimin työntekijöihin tutustumi-

nen ja luottamuksen saaminen puolin ja toisin on erittäin tärkeää ja siihen tulisi olla varattu 

aikaa alkuvaiheessa. 

”Luottamuksen saavuttaminen uudella esimiehellä tärkein tehtävä, saada tiimin jä-

senten luottamus, siihen aikaa varattava, tutustumiseen puolin ja toisin.” 

”Pitäis ehkä olla semmosta armollisuutta ja aikaa sille mietiskelylle ja asioiden sisäis-

tämiselle. Siinä tahdissa, missä jokainen yksilöllisesti tarvii.” 

Toiveeksi nousi, että alkuvaiheessa olisi varattu säännöllisiä esimiesaikoja, jolloin olisi mah-

dollista kysyä työn aloituksessa nousseita kysymyksiä omalta esimieheltä. Säännöllinen 

esimiesaika toivottiin olevan valmiiksi aikatalutettu kalenteriin. Haastatteluista nousi myös 

esille toive siitä, että perehdytyksessä tehtäisiin selväksi, kuka ihminen perehdyttää mihin-

kin asiaan työyhteisössä ja organisaatiossa. Tämä helpottaisi esimiesten mukaan kysy-

mistä eikä heille tulisi sellainen olo, että he joutuvat vaivaamaan vääriä henkilöitä.   

Haastatteluissa nostettiin esille se, että perehdytys olisi hyvä suunnitella yksilöllisesti. Tämä 

tarkoittaa sitä, että jokaisen uuden esimiehen kohdalla pyrittäisiin miettimään hänen taus-

tansa huomioiden sitä, mihin asioihin häntä on tarpeellista perehdyttää. Esimiesten näke-

mysten mukaan ei ole tarkoituksenmukaista perehdyttää jokaista saman kaavan mukaan. 

Esimiehen perehdytystarpeet voivat olla hyvinkin erilaiset riippuen esimerkiksi siitä, nou-

seeko tämä samasta työyhteisöstä esimieheksi vai tuleeko hän organisaation ulkopuolelta. 

Osa esimiehistä toivoi, että uuden esimiehen olisi mahdollista kulkea esimiestehtävissä toi-

mivan henkilön kanssa seuraamassa hänen työtään ilman omaa esimiesvastuuta. 

Haastatteluissa nousi kehittämistarve myös perehdytyksen suunniteluun liittyen. Ehdotuk-

sena oli se, että esimiehille laadittaisiin perehdytyssuunnitelma. Suunnitelmassa olisi hyvä 
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olla valmiiksi aikataulutettu esimerkiksi tutustumiskäyntejä eri verkostoihin ja yhteistyöta-

hoihin. Esimiehet nostivat myös esille toiveen liittyen perehdytyksen seurantaan. Hyväksi 

käytännöksi nousi malli siitä, että oman esimiehen kanssa on varattu pitkällä aikavälillä ai-

koja, jolloin on mahdollista tarkastella tavoitteiden saavuttamista ja perehdytyksen toteutu-

mista. 

HR-perehdytykseen liittyen esimiehillä nousi toive siitä, että uudet esimiehet saisivat selke-

ämmän käsityksen siitä, missä asiassa he voivat kääntyä kenenkin puoleen. Esille nousi 

se, että esimerkiksi työterveyshuollon tarjoamasta tuesta olisi hyvä olla oma perehdytysko-

konaisuus. Lisäksi haastatteluista nousi toive, että HR:n toimesta vielä enemmän painotet-

taisiin HR-partnerin roolia esimiehen tukena.  

”Tärkeää, että on tieto siitä, keneltä saa apua, kun asioita eteen tulee. Tässä yhty-

mässä välillä vieläkin itellä se tunne, että HR:ssäkin on paljon väkeä, eri nimikkeillä 

ihmisiä. Mietin, mitä asiaa keneltä kysyn, mikä asia kenenkin vastuulla.” 

Haastatteluista nousi esille kehittämisehdotus liittyen siihen, miten HR-henkilöstö ja HR-

palvelut tulisivat heti alkuvaiheessa tutuksi. Uutta esimiestä voitaisiin huomioida esimerkiksi 

HR:n toimesta heti ensimmäisenä työpäivänä. Tällainen huomio voisi olla esimerkiksi jon-

kinlainen ”Tervetuloa taloon” tervehdys työpöydällä ja lyhyt esite HR:n toiminnasta ja sieltä 

saatavasta tuesta. 

Muutaman esimiehen toiveena oli, että HR:n toimesta voitaisiin tehdä esimerkiksi videotal-

lenne, jossa kerrotaan, miten toimia yleisissä esimiehiä koskevissa asioissa. Haastatte-

luissa nousi kuitenkin myös esille näkemys siitä, että HR:llä ei ole mahdollisuutta perehdyt-

tää kaikkiin asioihin, jotka liittyvät esimiehen työhön.   

 ”Vois olla vaikka sellainen videomuotoinen sellainen esimiehen erityisperehdytys. 

Käytäis läpi briiffi et mistä löydät ohjeita vaikka infokanavalla et mihin sä tuut törmään 

ensimmäisenä. Et mistä sä saat apua, jos ES-ohjelma rupee täkkiin tai jotain sel-

laista.” 

Haastatteluissa nousi selkeä kehittämistarve liittyen HR:n järjestämiin perehdytystilaisuuk-

siin. Useampi esimies nosti esille sen, että olisi hyvä, että sosiaalipuolen esimiehille järjes-

tettäisiin omia perehdytystilaisuuksia. Monet esimiehet kokivat, että perehdytystilaisuuk-

sissa on käsitelty paljon sellaisia asioita, jotka eivät ole liittyneet heidän toimialaansa. Esi-

miehet myös kokivat, että heidän tietopohjansa liittyen HR-asioihin on eri tasoa kuin rivi-

työntekijöillä. Perehdytys voitaisiin järjestää myös digitaalisesti. 
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”Yleisperehdytyksen pitäisi pyöriä aika monta kertaa. Ei hyötyä, jos yleisperehdytys 

olisi vasta 6 kuukauden päästä siitä, kun olet aloittanut. Pitäisi olla 4–5 kertaa vuo-

dessa.  Tallenne tai sähkönen uudelle esimiehelle.” 

Jokainen esimies nosti haastattelussa esille, että he kokisivat mentorin tuen hyväksi pereh-

dytyksen tukena. Mentori voisi olla organisaation sisä- tai ulkopuolelta. Esimiesten haastat-

teluissa tuli esille, että mentorin kanssa keskustelu voisi helpottaa myös henkistä kuormaa.  

”Varmaan se mentorointi ja sen vahvistaminen. Tiedän, et ne joilla on ollut mentoreita, 

ovat siitä hyötyneet.” 

”Siis monesti olen aatellut, et joku ulkopuolinen mentori olis ollut, jonka kanssa olis 

voinut monessa kohtaa peilata ajatuksia ja tunteita ni siit olisi ollut hyötyä ja ajattelen 

et siitä olisi ollut hyötyä koko ensimmäisen vuoden. Koska niitä asioita tulee koko ajan 

uutta.” 

5.5 Learning cafe -työskentelyn tuloksia 

Yksiöhaastattelut litteroitiin, jonka jälkeen litteroidusta aineistosta poimittiin esille nousseita 

teemoja työskentelyn pohjaksi. Työskentelylle oli varattu aikaa ryhmien esimiestiimeistä. 

Poimittuja teemoja lähdettiin työstämään kahdessa eri esimiestiimissä. Ensimmäisessä esi-

miestiimissä osallistujia oli enemmän, joten osallistujat jaettiin kahteen ryhmään. Toinen 

esimiestiimi työskenteli yhtenä ryhmänä.  

Learning cafessa padleteille oli koottu teemoja haastatteluista, ja osallistujat saivat valita 

mitä teemoja lähtevät kehittämään eteenpäin. Alla on koottuna kaikkien kolmen ryhmän 

padlet-tuotokset teemoittain. 

 

Rauhallinen työnaloitus ja orientaatiovaihe 

• Rauhallinen työnaloitus esimerkiksi kalenteroimalla. Ensimmäinen työviikko 

varattuna perehtymiselle. Esimiestyön osa-alueet kalenteroidaan ja sisältö 

suunniteltuna. Perehtymissuunnitelman käyttäminen ja toteuttaminen.  

• Ennakointi perehdyttämisessä, esim. perehdytys verkostoihin kalenteroitu. 

Mentorointi esimiehen tukena 

• Kokeneempien esimiesten mentorointi uusille työntekijöille, työaikaa lisää sen 

toteuttamiselle 2–3 kuukautta.  

• Nimetty mentori uudelle esimiehelle. 
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Työssä jaksaminen ja mistä esimies saa tukea  

• Yksilötyönohjaus esimiehille. 

• Kohtuullinen työmäärä ja esimiehen tuki. 

•  Riittävä kollegiaalinen tuki ja sen järjestäminen.  

Työntekijätaitojen läpikäyminen työyhteisön ongelmatilanteissa 

• Lisäkoulutus, työvälineiden läpikäynti perehdytyksessä. 

• Säännöllinen työntekijätaitojen vahvistaminen, keinoja esimiehille työntekijä-

taitojen vahvistamiseen. 

Esimiesten yksilöllisten tarpeiden ja taustan huomioiminen 

• Mitkä ovat yksilölliset tarpeet -checklist. 

Vain lapsiperhepalveluiden esimiehille suunnattu HR-perehdytys 

• HR-pehedytyksen sisällyttäminen perehdytyssuunnitelmaan.  

• ”Usein kysytyt kysymykset”, HR-ohjeet esimiehille kootusti ja ajantasaisesti 

sähköisellä alustalla.  

• Räätälöity perehdyttäminen vastaamaan uuden esimiehen tarpeeseen 

Perehdytyksen seuranta 

• Seuranta toteutuisi parhaiten kalenteroinnilla ja suunnitelman toteuttamisella 

sekä suunnitelmassa pysymisellä. 

• Perehdytyssuunnitelma aikatauluineen ja vastuineen. Loogisesti etenevä pro-

sessi.  

Vastuut esimiehenä ja perustelut vastuille 

• Selkeämpi määrittely olisi tarpeen. Kokemus siitä, että henkilöstöltä tulevia, 

henkilöstöä koskevia ja asiakastyöstä nousevia perusteltuja tarpeita varten ei 

ole riittävästi kanavia ja väyliä hoitaa asiaa eteenpäin, vaan syntyy monella 

tasolla kokemusta vastuuttomuudesta ja siitä, että asiat eivät mene eteenpäin.  

• Asiakastyön johtaminen. Virkavastuu rajapinnan määrittäminen, sisältäen ei-

kelpoisen ohjaus. Asiakastyön vastuut, kun virkoja täyttämättä.  
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Selkeyttä kenen puoleen kääntyä missäkin tarpeessa 

• ”Helposti löydettävissä oleva, kuka vastaa mistäkin” -yhteystietolista intrassa 

voisi olla aika jees. Tavoitteena pitäisi olla, että jotain asiakokonaisuuksia 

voisi kokonaan antaa jonkun toisen hoidettavaksi (esim. rekrytointi, uusi työn-

tekijä). 

 

Kuvioissa 4–6 on esitetty kuvat ryhmien padleteista, joiden sisällöt on avattu edellä.  

 

 

Kuvio 4. Learning cafe, ryhmä 1, padlet 
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Kuvio 5. Learning cafe, ryhmä 2, padlet 

 

Kuvio 6. Learning cafe, ryhmä 3, padlet 
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6 Kehittämisehdotukset PHHYKY:n esimiesten perehdytykseen 

Kehittämishankkeen myötä saatiin tietoa lapsiperhepalveluiden esimiesten perehdytyk-

sestä. Yksilöhaastatteluiden ja learning cafe -työskentelyn myötä saatiin käsitys siitä, min-

kälaisia kehittämistarpeita esimiehet kokivat. Learning cafe -työskentelyssä pohdittiin kehit-

tämisehdotuksia esimiesten kanssa. Tässä on esitettynä aineistosta nousseet kehittämis-

ehdotukset, jotka katsoimme oleellisimmiksi peilaten teoriaan ja siihen, kuinka usein ne 

nousivat esiin.  Kuviossa 7 on tiivistetty keskeisimmät aineistosta nousseet kehittämiseh-

dotukset. 

 

 

Kuvio 7. Aineistosta nousseita kehittämisehdotuksia 

 

Esimiehellä pitää olla mahdollisuus rauhalliseen työn aloitukseen ja hänelle tulee jär-
jestää aikaa perehtyä työhön ja työyhteisöön. On tutkittu, että perehdytyksessä voidaan 

epäonnistua, jos työntekijälle annetaan liian paljon muistettavaa liian nopeasti. Tämän 

vuoksi on tärkeää ottaa huomioon se, että työntekijän luonnollinen kyky vastaanottaa tai 

omaksua asioita on rajallinen. (Ketola 2010, 164.) 

Työn aloitus

• Esimiehellä  pitäisi olla mahdollisuus rauhalliseen työn 
aloitukseen.

• Mentorointi tulee mahdollistaa uudelle esimiehelle jo 
perehdysvaiheessa. 

Perehdytys

• Perehdytyksen sisältö ja perehdytykseen käytettävä aika 
tulee toteuttaa yksilöllisesti esimiehen tausta huomioiden.

• Perehdytykseen on tärkeää laatia suunnitelma sekä 
perehdytyksen seuranta.

HR

• HR:n palvelut tutuksi ensimmäisinä päivinä.
• Lapsiperhepalveluiden työntekijöille omat 

HR:perehdytystilaisuudet.
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Perehdytyksen sisältö ja perehdytykseen käytettävä aika tulee arvioida yksilöllisesti. 
On hyvä muistaa, että vaikka esimies nousisi työyhteisön sisältä, hänen roolinsa ja näkö-

kulmansa muuttuu (Salminen 2006, 21). Tämän vuoksi olisi tärkeä pohtia yksilöllisesti, mitä 

perehdytyksellä tavoitellaan ja mitä halutaan saavuttaa. Perehdytystä suunniteltaessa on 

tärkeää hahmottaa työntekijän osaaminen. Laadukas perehdytys on yksilöllisesti toteutettu. 

Sen sisältö ja siihen tarvittava aika on mietitty perehdytettävän yksilöllisten valmiuksien mu-

kaan. (Miettinen ym. 2006, 69.) 

HR:n on hyvä tehdä toimintansa heti ensimmäisinä päivinä tutuksi esimiehelle. Esi-

miehen on tärkeä saada kokea, että hän on odotettu jäsen työyhteisössä. Ensimmäiset työ-

päivät muistetaan pitkään. (Juuti & Vuorela 2015, 67.) Esimiehen henkilökohtainen huomi-

oiminen voi olla esimerkiksi esimiehelle jätetty henkilökohtainen tervehdys HR:n toimesta, 

jossa esitellään lyhyesti heidän toimintansa ja tärkeät yhteyshenkilöt. HR on tärkeä esimie-

hen tuki. (Salminen 2006, 229.) 

HR:n toimesta olisi hyödyllistä järjestää perehdytystä, joka on suunnattu nimenomai-
sesti lapsiperhepalveluiden esimiehille. Kohdennettu perehdytys antaisi HR:lle mahdol-

lisuuden luoda henkilökohtaisen kontaktin uuteen esimieheen. On tärkeää miettiä, mikä 

tieto on oleellista esimiestyön kannalta ja kohdentaa fokus siihen. HR-palveluiden, vastuu-

henkilöiden ja HR-partnereiden tunteminen auttaa toiminnan tutuksi tulemista. Tämä auttaa 

siinä, että HR-palveluita osataan hyödyntää paremmin esimiestyössä. Pätevään on hyvä 

luoda esimiehille omalle sivustolle kootusti tärkeät asiat, joita esimiestyössä voi tarvita. 

Näitä on esimerkiksi työsuhdeasiat, työterveyshuollon tuki ja työsuojelu.  

Perehdytykseen on tärkeä laatia suunnitelma ja perehdytyksen seuranta. Laadukas 

perehdytys voidaan varmistaa luomalla tavoitteellinen perehdytyssuunnitelma. Tavoitteelli-

suudella on huomattu olevan vaikutuksia myös työntekijän työhyvinvointiin, ammatilliseen 

osaamiseen ja työyhteisöön integroitumiseen. (Miettinen ym. 2006, 68.) Etukäteen tulee 

pohtia, mihin asioihin ja yhteistyötahoihin esimiehen on tarpeellista perehtyä alkuvaiheessa. 

Ketola (2010, 167) on väitöskirjassaan myös todennut, että myös perehdytyksen seuranta 

on tärkeä vaihe perehdyttämisessä. Perehdytyksen seuranta on mahdollista toteutua esi-

merkiksi oman esimiehen kanssa järjestettävissä palaute ja arviointikeskusteluissa. 

Uusia esimiehiä tulee tutustuttaa hänelle keskeisiin verkostoihin. Verkostoituminen or-

ganisaation sisäpuolella ja ulkopuolisten yhteistyökumppaneiden kanssa katsotaan olevan 

erityisen tärkeässä roolissa perehdytyksessä. (Ketola 2010, 161.) Yhteistyöverkostojen tun-

teminen ja suhteiden luominen katsotaan tukevan esimiestä sekä ammatillisesti että työhy-

vinvoinnin näkökulmasta. (Salminen 2006, 228.) Lisäksi suunnitelmaan on tärkeä aikatau-

luttaa esimiehen kanssa säännöllisiä keskusteluaikoja, jolloin on mahdollisuus esittää 
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kysymyksiä ja arvioida perehdytyksen riittävyyttä. Esimiehellä tulee olla mahdollisuus tuoda 

esiin omaan uraansa ja tehtäviinsä liittyviä ajatuksia ja toiveita, kokemuksiaan työn tekemi-

sestä ja työssä jaksamisesta sekä antaa palautetta perehdytyksestä. Esimiehellä on oikeus 

erityisesti ensimmäisinä kuukausina olla utelias ja kysyä paljon. (Pentikäinen 2009, 28.) 

Keskustelu usein selkeyttää työntekijän omia ajatuksia (Niiranen 2010, 149).  Uuden työn-

tekijän arvio perehdytyksestä antaa mahdollisuuden saada tietoa siitä, miten perehdytystä 

voisi kehittää (Miettinen ym. 2009, 82).  

Mentorointi tulee mahdollistaa uudelle esimiehelle jo perehdytysvaiheessa. Ketola 

(2010, 163) on väitöskirjassaan tuonut esille, että perehdytyksessä saatiin parhaita tuloksia 

silloin, kun uudelle työntekijälle nimettiin oma mentori. Karjalaisen (2010, 129) tutkimuksen 

mukaan on tärkeää, että koko organisaatio sitoutuu myös mentorointiin. Organisaation tulee 

olla tietoisia mentoroinnista työntekijän kehittämisen keinona ja edistää mentorin tarkoituk-

senmukaista käyttöä. Karjalainen (2010, 125) tuo väitöskirjassaan myös esille, että mento-

rointi on matalan kynnyksen auttamissuhde ja sitä on mahdollista hyödyntää työuran eri 

vaiheessa oleville työntekijöille.  
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7 Pohdinta ja johtopäätökset 

7.1 Tulosten arviointi 

Kehittämishankkeen tarkoituksena oli selvittää, miten esimiehet ovat kokeneet perehdytyk-

sen. Tavoitteena oli tuottaa esimiesten kokemuksiin ja teoriatietoon pohjaten konkreettisia 

kehittämisehdotuksia, jotka auttavat uusien esimiesten perehdytyksen suunnittelussa ja to-

teutuksessa. Tässä luvussa tarkastelemme kehittämishankkeen tuloksia ja sitä, miten laa-

dittuun tavoitteeseen pystyttiin vastaamaan.  

Kehittämishankkeessa nousi esiin, että esimiesten perehdytys oli ollut kirjavaa, sillä pereh-

dytystä varten ei ollut olemassa yhtenäistä suunnitelmaa. Moni esimiehistä oli kokenut jää-

neensä vaille kunnollista perehdytystä. Moni oli myös kokenut, että perehdytys jäi muun 

työkiireen jalkoihin. Kiire onkin yksi tyypillinen perehdytystä heikentävä tekijä (Ketola 2010, 

121). Uuteen työntekijään pitäisi olla aikaa ja tutustua perehdytysvaiheessa, sillä väärät 

oletukset työntekijän osaamisesta heikentävät tämän työskentelyn tehokkuutta (Ketola 

2010, 155). 

Haastatteluista nousi esille, että monen uuden esimiehen perehdytyksenä toimi kollegoiden 

ja oman esimiehen kanssa keskustelu, mutta osa esimiehistä toivoi, että heille olisi nimetty 

joku henkilö perehdyttäjäksi. Tämä olisi madaltanut kynnystä kysyä tarvittaessa apua ilman 

pelkoa siitä, että vaivaa työtoveriaan. Osa esimiehistä nosti hyvänä asiana esiin sen, että 

heille oli varattu säännöllisiä keskusteluaikoja työn aloitusvaiheessa oman esimiehen 

kanssa. Positiivista oli se, että lähes kaikkien esimiesten kokemuksen mukaan oma esimies 

oli helposti tavoitettavissa. Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin monen esimiehen kokemus 

siitä, että he joutuivat ottamaan paljon vastuuta tiedon hankkimisesta itse monissa vaati-

vissa asioissa kuten erilaisissa päätöksissä. Aiemman tutkimuksen perusteella tiedetään, 

että puutteellisen perehdytyksen riskinä on, että jos työntekijä jää yksin hänen tekemisensä 

ei välttämättä ole oikeaa tai että työ tulee tehtyä väärin (Ketola 2010, 159).   

Moni haastateltava oli kokenut, että vaikka HR-palveluista oli kerrottu lyhyesti työn alussa, 

oli epäselväksi jäänyt, mihin kaikkiin asioihin HR pystyy antamaan tukea. Oppimisalusta 

Pätevää ei ollut juuri hyödynnetty perehdytyksessä. Esimiehet toivat kuitenkin esille, että 

HR:n työntekijät on aina saanut hyvin kiinni ja heiltä on saanut vastauksia kysymyksiin. 

Esimiehet suhtautuivat positiivisesti HR-palveluiden sähköiseen perehdytykseen ja kokivat 

hyvänä sen, että tieto olisi löydettävissä yhdestä paikasta. HR:n roolin selkeyttäminen olisi 

kuitenkin tärkeää, sillä yksi tekijä, jonka takia perehdytys voi epäonnistua on roolien epä-

selvyys (Ketola 2010, 162). 
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Esimiesten toiveeksi nousi, että HR-palvelut olisivat heti aloitusvaiheessa heihin yhtey-

dessä ja tekisivät itsensä tunnetuksi. Lisäksi toiveeksi nousi HR:n järjestämä perehdytys 

ainoastaan lapsiperhepalveluiden esimiehille. Esimiehet kokivat, että kohdennettu pereh-

dytys palvelisi heitä parhaiten, sillä yleisperehdytystilaisuuksissa tulee paljon sellaista tie-

toa, joka ei koske sosiaalialan esimiehiä. Viitala ja Lehto (2019, 55) tuovat esille, että HR:n 

keskeisenä tehtävänä katsotaan olevan esimiesten tukeminen kouluttamalla, neuvomalla 

ja ohjeistamalla. HR-käytännöillä on todettu olevan yhteys henkilöstön työhyvinvointiin ja 

tyytyväisyyteen. Tällaisilla käytännöillä tarkoitetaan esimerkiksi tiimityötä sekä kehittämi-

seen, laatuun ja tulokseen perustuvaa palkitsemista. (Kujanpää 2017, 64.) 

Esimiesten haastatteluista kävi ilmi, että esimiestyö on usein melko yksinäistä ja henkisesti 

rankkaa. Haastatteluissa nousi esiin toive, että työn saisi aloittaa rauhallisesti. Moni esimie-

histä koki, että mentorista olisi ollut hyötyä työn alkuvaiheessa, perehdytysvaiheesta al-

kaen. Onnistuneessa mentoroinnissa on tärkeää, että organisaatio on sitoutunut siihen. Toi-

mivan organisaation tulee olla tietoinen mentoroinnista työntekijän kehittämisen keinona ja 

edistää mentorin tarkoituksenmukaista käyttöä. (Karjalainen 2010, 129.) 

Haastateltavat kertoivat, että suunnitelmaa heidän perehdytyksensä toteutumiseen ei ollut. 

Osa esimiehistä oli pitänyt omaa listaansa perehdytyksen etenemisestä. Haastatteluiden 

pohjalta nousi toivomus siitä, että perehdytystä varten laadittaisiin yksilökohtainen suunni-

telma, johon olisi valmiiksi aikatalutettu tapaamisia tärkeiden yhteistyöverkostojen kanssa. 

Hyvä aikataulutus perehdytyksessä mahdollistaa sen, että omaan työhön liittyvien tehtävien 

oppimiseen jää riittävästi aikaa. Yksilökohtainen perehdytys puolestaan mahdollistaa työn-

tekijän aikaisemman osaamisen ja työkokemuksen huomioimisen. Perehdytyksen tulisikin 

olla pitkäkestoinen ja suunnitelmallinen prosessi. (Miettinen ym. 2009, 81–82.) Hyvin suun-

niteltu perehdytys antaa hyvän pohjan yhteistyölle sekä auttaa hyvän yhteishengen synty-

misessä. Se myös vähentää yksinjäämisen ja eristäytymisen riskiä. (Miettinen ym. 2006, 

66.) 

7.2 Kehittämishankkeen arviointi  

Tutkimuksellinen kehittämistyö etenee prosessisimaisesti ja sen tavoitteena on tuottaa tie-

toa ja konkreettisia muutoksia työelämään (Ojasalo ym. 2009, 24–25). Kehittämishanketta 

arvioidaan kaikissa työn vaiheissa. Arviointi on suunnitelmallista tiedonkeruuta ja kerätyn 

tiedon analysointia. Päätösvaiheessa arvioidaan tulosten lisäksi prosessia, tavoitteita, me-

netelmiä ja luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2009, 2.) Kehittämishankkeen tarkoituksena oli ke-

hittää esimiesten perehdytystä lapsiperhepalveluissa. Tavoitteena oli tuottaa esimiesten ko-

kemuksiin ja teoriatietoon pohjaten konkreettisia kehittämisehdotuksia, jotka auttavat uu-

sien esimiesten perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa.  
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Tämä kehittämishanke sai alkunsa Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymän toiveesta kerätä tie-

toa esimiesten perehdytyksestä ja kehittää sitä. Yhtymässä ei olla ennen hankittu tietoa 

siitä, miten esimiehet kokevat perehdytyksen.  Kehittämishanke kohdistui Päijät-Hämeen 

hyvinvointiyhtymän lapsiperhepalveluiden esimiehiin, sillä opinnoissamme olemme suun-

tautuneet lapsi- ja perhepalveluiden kehittämiseen. Organisaatiossa yhdyshenkilöinä toimi 

henkilöstöasiantuntija ja henkilöstön kehittämispäällikkö. Lisäksi teimme yhteistyötä lasten-

suojelun ja perhesosiaalityön sekä arjen tuen palveluiden tulosyksikköpäälliköiden kanssa.  

Tämän tutkimuksellisen kehittämishankkeen menetelmäksi valikoitui toimintatutkimus. Toi-

mintatutkimuksessa pyritään vastaamaan johonkin käytännön toiminnassa havaittuun on-

gelmaan tai kehittämään olemassa olevaa käytäntöä paremmaksi. (Metsämuuronen 2006, 

102.) Lisäksi tutkimuksen myötä pyritään tuottaman uutta tietoa ja ymmärrystä ilmiöstä. Se 

on osallistavaa tutkimusta, jonka myötä pyritään saamaan muutosta. Toimintatutkimus sopii 

hyvin kehittämistyön menetelmäksi. (Ojasalo ym. 2014, 58.) Tässä tutkimuksellisessa ke-

hittämishankkeessa aineisto kerättiin käyttämällä teemahaastattelua ja learning cafe -me-

netelmää. Yksi esimies osallistui haastatteluun lähettämällä vastaukset sähköpostitse.  

Kehittämishankkeen aloitusvaihe on liikkeelle paneva voima. Aloitusvaiheessa tulee käydä 

läpi niitä asioita, jotka ovat oleellisia kehittämishankkeen onnistumisessa. Kehittämistarve 

on tärkeää määritellä selkeästi. (Salminen 2013, 73.) Ennen esimiesten haastatteluja 

teimme taustatyötä ja perehdyimme tietoperustaan. Tietoperustan tulee koostua työelämän 

ja organisaation tiedoista, tutkimustiedosta ja muissa lähteissä julkaistusta tiedosta (Oja-

salo ym. 2014, 28).  

Kehittämishankkeen kohteeksi valikoituivat lapsiperhepalveluiden esimiehet. Halusimme 

haastatella yhteensä kymmentä esimiestä, joten lastensuojelun ja perhesosiaalityön esi-

miesten lisäksi haastattelimme kolmea arjen tuen palveluiden esimiestä. HR-palveluiden 

työntekijöiden kanssa käyty keskustelu ennen haastatteluja auttoi meitä siinä, että saimme 

käsityksen, mikä on HR-palveluiden rooli esimiestyön tukemisessa ja perehdytyksessä. Li-

säksi saimme kuvan PHHYKY:n organisaatiorakenteesta. Olimme myös yhteydessä tulos-

yksikköpäälliköihin, sillä halusimme tietää, mitä asioita he pitävät tärkeänä esimiesten pe-

rehdytykseen liittyen. Sovimme tulosyksikköpäälliköiden kanssa ajankohdat, jolloin osallis-

tumme esimiestiimiin. Tulosyksikköpäälliköt suhtautuivat positiivisesti kehittämishankkee-

seen ja oli helppoa sopia heidän kanssaan yhteistyöstä.  

Haastattelurunkoon laadimme kysymykset, jotka olivat nousseet oleelliseksi teoriatiedon ja 

taustatietojemme valossa. Pyrimme siihen, että kysymykset ovat avoimia. Avoimiin kysy-

myksiin ei voi vasta yhdellä sanalla, vaan vastaukset vaativat selittelyä. (Kananen 2012, 

88). Ajattelimme, että avointen kysymysten myötä saamme enemmän irti haastateltavista. 
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Teemahaastattelussa tulee suunnitella huolellisesti etukäteen teemat, joita halutaan käsi-

tellä. Sanamuodot sekä kysymysten järjestys voivat vaihdella haastattelusta toiseen (Oja-

salo ym. 2014, 41). Tarkoituksenamme oli pitää testihaastatteluja, jossa olisimme voineet 

kokeilla, miten haastattelurunko toimii. Tämä kuitenkin jäi tekemättä, sillä halusimme saada 

mahdollisimman tiiviissä tahdissa haastattelut pidettyä. Testihaastattelu olisi mahdollistanut 

sen, että olisimme voineet arvioida, ovatko kysymyksemme ymmärrettävästi laadittu ja tu-

leeko kysymyksissä toistoa. Huomasimme, että haastatteluissa tuli jonkin verran toistoa ja 

jouduimme soveltamaan haastattelurunkoamme tilanteen mukaan. Teemahaastattelu an-

taa mahdollisuuden muokata haastattelutapaa aikaisempien haastattelujen perusteella, mi-

käli niissä havaitaan jotain mielenkiintoisia ja kehittämishankkeen kannalta oleellisia asioita 

(Ojasalo ym. 2014, 41). 

Haastattelurungon valmistuttua menimme kahteen eri esimiestiimin tapaamiseen kerto-

maan kehittämishankkeestamme. Olimme koostaneet powerpoint-esityksen, jonka esitte-

limme esimiehille. Esityksessä oli myös haastattelurunko, jonka lähetimme heille sähköpos-

titse heti esimiestiimitapaamisen jälkeen. Haastattelurungon näkeminen herätti joissain esi-

miehissä pohdintaa siitä, miten he osaavat vastata kaikkiin kysymyksiin ja mistä löytävät 

aikaa haastattelulle. Jälkeen päin pohdimme, olisiko ollut parempi näyttää esityksessä vain 

teemat, joita tulemme esimiesten kanssa käsittelemään haastatteluissa ja lähettää haastat-

telurunko vasta myöhemmin. Haastattelurungon näkeminen saattoi esimiehissä herättää 

ajatuksen siitä, ettei heillä ole aikaa miettiä etukäteen niin moneen kysymykseen vastausta 

oman työn ohessa.  

Haastatteluaikojen sopiminen herätti meissä pohdintaa jo tutkimussuunnitelmaa laatiessa.  

Esimiesten kalenterit ovat hyvin täynnä ja meillä oli tietty aikataulu, jonka sisällä halusimme 

saada haastattelut tehtyä. Alun perin olimme pohtineet, että haastatteluja olisi ollut antoisaa 

pitää myös kasvotusten, mutta koronatilanteen vuoksi se ei ollut mahdollista. Toisaalta 

haastattelujen pitäminen etäyhteyksien kautta oli vaivatonta.  

Varasimme neljä viikkoa aikaa haastattelujen tekemiseen. Jaoimme esimiesten haastattelut 

niin, että molemmille tuli vastuulleen viiden esimiehen haastattelu. Alun perin olimme aja-

telleet haastatella heidät tiiviimmällä aikataululla, mutta jouduimme venyttämään aikatau-

lua, jotta jokainen esimies pystyisi osallistumaan haastatteluun. Otimme toisen esimiestii-

min esimiehiin yhteyttä sähköpostitse haastatteluaikojen sopimiseksi. Aluksi lähetimme sa-

man ryhmäsähköpostin kaikille esimiehille, mutta sen kautta emme saaneet juuri sovittua 

haastatteluaikoja. Lopulta otimme henkilökohtaisesti sähköpostilla esimiehiin yhteyttä haas-

tattelun sopimiseksi ja se osoittautui hyväksi käytännöksi. Olimme varanneet kalentereis-

tamme paljon tilaa haastatteluille, joten pystyimme melko joustavasti sopimaan 
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haastatteluaikoja. Toisen esimiestiimin kanssa sovimme haastatteluajat saman tien, kun 

olimme esitelleet kehittämishankkeen. Koimme tämän hyväksi käytännöksi. Molemmissa 

esimiestiimeissä saimme sovittua learning cafe -työskentelyn ajankohdan. Saimme sisälly-

tettyä sen osaksi jo olemassa olevia esimiestiimejä, joka helpotti aikatalutusta.  

Haastatteluiden tekemiseen olimme varanneet aikaa tunnin. Emme olleet varmoja, kuinka 

kauan aikaa menee yhden haastattelun tekemiseen, sillä emme olleet järjestäneet testi-

haastatteluja. Kysymysten määrä ja varattu aika näytti lopulta riittävän juuri sopivasti siihen, 

mitä olimme suunnitelleet. Haastattelut kestivät 45 minuutista tuntiin. Riskinä pidimme tek-

niikan toimivuutta. Yhteydet toimivat kuitenkin pääsääntöisesti hyvin ja Teams-sovelluksella 

pystyi helposti tallentamaan haastattelun. Haastattelut äänitettiin varmuuden vuoksi myös 

älypuhelimeen. Haastatteluiden äänittäminen oli kannattavaa, sillä tällöin haastattelutilan-

teeseen oli helppo palata jälkeenpäin. Haastatteluissa pyrimme luomaan rennon tunnelman 

ja vaihdoimme haastattelun aluksi ajatuksia asioista, jotka eivät liittyneet haastattelun tee-

maan. Haastattelutilanne on yleisesti hyvä aloittaa kevyellä keskustelulla ennen aiheeseen 

siirtymistä tunnelman rentouttamiseksi. Varsinaisessa haastattelussa kysyimme myös tee-

man sisällä kysymyksiä, jotka eivät olleet haastattelurungossa. Teemahaastattelu antaa 

mahdollisuuden kysyä haastattelun aikana mieleen tulevia kysymyksiä myös laaditun haas-

tattelurungon ulkopuolelta. (Ojasalo ym. 2014, 107–108.) Haastattelu oli vuorovaikutteinen 

tilanne, jossa käytiin yhdessä keskustelua eri teemoista. Saimme palautetta, että haastat-

teluiden teemat ja kysymykset olivat hyviä ja ajankohtaisia.  

Learning cafe -menetelmä oli alun perin tarkoitus järjestää kasvotusten, mutta siihen ei ko-

ronatilanteen vuoksi ollut mahdollisuutta. Olimme jakaneet ensimmäisen esimiestiimin esi-

miehet kahteen ryhmään ja molemmissa ryhmissä oli toinen meistä kehittämishankkeen 

tekijöistä. Roolimme oli passiivinen sen jälkeen, kun esimiehet olivat saaneet kiinni ajatuk-

sesta. Haastattelijoiden on tärkeä pyrkiä siihen, että ryhmän jäsenet ovat enemmän ää-

nessä kuin haastattelijat (Kananen 2012, 67).  

Olimme jakaneet haastatteluaineistosta nousseet kehittämistarpeet kahdelle eri padletille. 

Tarkoitus oli, että kumpikin ryhmä työskentelisi padletilla 20 minuuttia ja sen jälkeen he 

vaihtaisivat käsiteltäviä aiheita. Toiseen padlettiin oli valikoitunut enemmän HR-asioihin liit-

tyviä teemoja, mikä hämmensi joitakin esimiehiä, sillä he eivät tienneet, että alun perin oli 

tarkoitus, että molemmat ryhmät käsittelevät kaikkia teemoja. Ryhmätyöskentelyn aikana 

kuitenkin huomasimme, että aika ei riitä siihen, että ryhmiä vaihdettaisiin. Päädyimme lo-

pulta siihen, että emme vaihtaneet ryhmiä vaan molemmilla ryhmillä oli tietyt kehittämistar-

peet, joiden pohjalta he miettivät kehittämisehdotuksia. Ryhmien oli aluksi vaikea päästä 

sisälle siihen, mikä oli työn tarkoitus, mutta esimerkkien myötä heidän oli helpompi päästä 
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kiinni siitä, mitä kehittämisehdotuksilla haettiin. Padlet-työskentelyssä olisi voinut painottaa 

vielä enemmän sitä, että toiveemme oli saada konkreettisia kehittämisehdotuksia. Lisäksi 

ajan puutteen vuoksi toinen ryhmä ei ehtinyt käydä kaikkia kehittämistarpeita läpi. Ohjeistus 

oli myös, että mikäli aika ei riitä, niin voivat perehtyä tiettyihin tarpeisiin. 

Toisen esimiestiimin kanssa valitsimme learning cafe -työskentelyyn valmiiksi tietyt teemat.  

Olimme edellisessä työskentelyssä huomanneet, ettei aika riitä kaikkien teemojen läpi-

käymiseen. Emme myöskään jakaneet esimiehiä kahteen ryhmään, sillä osallistujamäärä 

ei vaatinut sitä. Annoimme esimiesten vapaasti käydä keskustelua valituista teemoista ja 

oma roolimme oli passiivinen. Ajan päättyessä annoimme esimiesten kertoa vapaasti tuo-

toksistaan. Lopuksi näytimme esimiehille keskeisimmät kehittämistarpeet, joita olimme ai-

neistosta poimineet. Esimiehet saivat vielä suullisesti kommentoida, jos heillä heräsi jotain 

ajatuksia muista tarpeista, joita ei ollut heidän padletissä. Ajatuksia nouse ja niistä ehdittiin 

käydä runsasta keskustelua. Saimmekin palautetta, että aiheista olisi heillä riittänyt vielä 

keskusteltavaa, jos meillä ei olisi ollut niin tiukkaa aikataulua. Esimiesten puheista tuli kuva, 

että he kokivat hyvänä mahdollisuuden kertoa omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan ääneen 

muille esimiehille. Toimintatutkimuksessa oleellista on ottaa toimijat mukaan aktiivisiksi 

osallisiksi tutkimukseen ja kehittämiseen (Ojasalo ym. 2014, 58). 

Learning cafe -työskentelyssä jouduimme mukauttamaan menetelmän mallia, sillä emme 

voineet toteuttaa sitä, että esimiehet olisivat vaihtaneet pöydästä pöytään. Tämä johtui ai-

kataulusta. Esimiehet kuitenkin pääsivät yhdessä keskustelemaan kehittämistarpeista ja 

ideoimaan kehittämisehdotuksia. Kaikkia esimiehiä yhdisti yhteinen kokemus siitä, että ku-

kin oli osallistunut yksilöhaastatteluun ja käynyt kaikki kysymysrungon asiat läpi. 

Learning cafe -työskentelyn purussa oli toisessa ryhmässä mukana tulosyksikköpäällikkö. 

Saimme häneltä palautetta, että esimiesten tuotoksessa ja meidän poimimissa kehittämis-

tarpeissa oli paljon hyvää tietoa. Lähetimme tulosyksikköpäällikölle esimiesten padlet -tuo-

tokset hänen toiveestaan. Koimme, että tulosyksikköpäällikön läsnäolo oli hyvä asia, sillä 

hän sai tuoreeltaan kuulla esimiesten kokemuksia ja ehdotuksia perehdytykseen liittyen. 

Valitettavasti toisessa ryhmässä heidän tulosyksikköpäällikkönsä läsnäolo ei toteutunut. 

Jälkeenpäin ajateltuna olisi ollut hyvä, jos hän olisi myös tuoreeltaan kuullut esimiesten tuo-

toksen ja keskustelun, joka syntyi learning cafe -työskentelyssä.  

Kehittämishankkeen tilaajana toimi Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymän HR-palvelut. Heidän 

toiveenansa oli, että kehittämishankkeessa pyrkisimme selvittämään, mitä mieltä esimiehet 

ovat HR-palveluiden järjestämästä perehdytyksestä ja miten he toivoisivat, että perehdy-

tystä toteutettaisiin. Kävimme keskustelua siitä, että haluamme myös paneutua arjen työn 

perehdytykseen, sillä se on iso osa esimiestyön perehdytystä ja ne tukevat myös toinen 
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toisiaan. Laadimme haastattelurungon, jossa oli huomioitu molemmat asiat. Työtä tehdessä 

pohdimme, tuleeko kehittämishankkeessa tarpeeksi esille HR-asiat ja olemmeko paneutu-

neet niihin tarpeeksi. Haastatteluissa tietoisesti pidimme fokuksen myös HR-asioissa ja ker-

roimme, että HR-palvelut ovat olleet työn tilaajana.  

Tämä kehittämishanke toteutettiin toimintatutkimuksena ja se eteni spiraalimaisesti. Spiraa-

limallissa toimintaa arvioidaan ja reflektoidaan hankkeen jokaisessa vaiheessa. (Salminen 

2013, 15.) Muokkasimme haastattelurungon kysymyksiä kehittämishankkeen edetessä 

niin, että ne soveltuivat paremmin vastaamaan hankkeen tavoitteisiin. Pidimme säännöllisiä 

palavereja kaikissa työvaiheissa ja pohdimme, missä onnistuimme ja mihin asioihin on hyvä 

jatkossa kiinnittää huomiota. Yksilöhaastatteluiden ja learning cafe -työskentelyn välissä 

kävimme läpi kerättyä aineistoa ja peilasimme sitä teoriaan. Kehittämistoimintaan kuuluu 

jatkuvaa arviointia, paluuta ja pysähtymistä sekä kehittämistehtävien, sisältöjen ja toimen-

piteiden uudelleen suuntaamista ja tarkentamista (Salonen 2013,14). Organisointivai-

heessa saimme tukea toimeksiantajien taholta ja toteutus vaiheessa tulosyksikköpäälli-

köiltä. Tämän lisäksi osallistuimme säännöllisesti ohjauskertoihin, jotka toteutettiin Lab-am-

mattikorkeakoulun toimesta. Työskentelyvaiheessa saatu vertaistuki, ohjaus ja palaute ovat 

tärkeitä kehittämishankkeen onnistumisen ja ammatillisien kehittymisen kannalta (Salonen 

2013, 18).  

Laadimme tutkimussuunnitelmassa kehittämishankkeelle alustavan aikataulun. Kehittämis-

hankkeen valmistuminen venyi vajaalla kuukaudella siitä, mitä olimme alun perin ajatelleet. 

Siihen vaikutti se, että jouduimme varaamaan enemmän haastattelupäiviä, kuin olimme 

alun perin suunnitelleet. Lisäksi aineiston litterointi ja analyysi vei enemmän aikaa kuin mitä 

olimme odottaneet.  

7.3 Eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä on tärkeää tarkastella. Tutkimuksen eettisyyttä voi-

daan tarkastella sen kautta, onko tutkija noudattanut eettisiä periaatteita tutkimuksessaan. 

Tutkimuksessa käytettyjen menetelmien ja analyysitapojen tulee olla sellaisia, että niitä voi-

taisiin käyttää mitä tahansa tutkimusta tehtäessä. (Puusa & Juuti, 2020.)  Tarkasteltaessa 

tutkimuksen eettisyyttä on tärkeää ottaa huomioon myös ihmistieteisiin luettavien tutkimus-

alojen eettiset periaatteet, jotka ovat tutkittavan itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen, 

vahingoittamisen välttäminen sekä yksityisyys ja tietosuoja (Tutkimuseettinen neuvottelu-

kunta 2012, 4). 

Osallistumisen vapaaehtoisuus tarkoittaa sitä, että osallistujan on saatava tarvittava tieto 

tutkimuksesta ennen osallistumista. Tutkittava voi antaa suostumuksensa osallistumiseen 
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joko suullisesti tai kirjallisesti. Kävimme molemmissa esimiestiimeissä esittelemässä kehit-

tämishankeen aiheen sekä tavoitteen ja tarkoituksen. Tässä yhteydessä teimme selväksi, 

että osallistuminen on esimiehille vapaaehtoista. Kysyimme myös heiltä tässä vaiheessa, 

millaisia ajatuksia työmme herättää ja annoimme mahdollisuuden olla meihin yhteydessä, 

mikäli heillä tulee kysyttävää. Pyrimme olemaan mahdollisimman avoimia työmme suhteen. 

Aiheen esittelyn jälkeen lähetimme esimiehille haastattelurungon. Hyvä tieteellinen käy-

täntö on, että haastateltavat saavat kysymykset hyvissä ajoin ennen haastatteluaikaa näh-

täväksi.  

Kehittämishankkeessa oli tärkeää ottaa huomioon yksityisyydensuoja. Yksilöhaastatteluihin 

osallistui pieni määrä esimiehiä (n=9) ja kehittämisessä mukana olleet haastateltavat olivat 

lapsiperhepalveluista. Tällaisen aineiston kanssa on tärkeää ottaa huomioon mahdolliset 

tunnistettavuusseikat. Kerroimme esimiehille aiheen esittelytilaisuudessa ja ennen haastat-

telun aloitusta, että tallennamme sen ja myöhemmin litteroimme. Kukaan esimiehistä ei 

vastustanut tätä, mutta he pitivät yksityisyyden suojaa tärkeänä. Litteroinnissa ja aineiston 

analyysissä ei käytetty haastateltavien henkilötietoja. Yksityisyyden suojaan liittyy myös tut-

kijan ja tutkittavan tuttuus, jota pohdimme kehittämishankkeen aikana. Tämä nousi esille 

sen vuoksi, että toinen opinnäytetyön tekijöistä työskentelee PHHYKY:ssä ja osa esimie-

histä oli hänelle entuudestaan tuttuja. Tuttuuden ei kuitenkaan katsottu haittaavan ja haas-

tatteluiden tekeminen tuntui luontevalta.  

Tämä kehittämishanke oli työelämälähtöinen. Teimme sopimuksen kehittämishakkeesta lo-

kakuussa 2020. Sovimme, että kehittämishankkeen tulos ja tuotos jää tilaajaorganisaation 

vapaaseen käyttöön. Kehittämishankkeesta laadittiin myös virallinen yhteistyösopimus, 

josta jäi dokumentti kaikille osallisille.  Haimme kehittämishankkeelle tutkimuslupaa Päijät-

Hämeen hyvinvointiyhtymältä. Kohdeorganisaatio sai myös luettavakseen kehittämishan-

kesuunnitelman, jonka olimme laatineet. Muokkasimme sitä heidän näkemystensä pohjalta. 

Pidimme erityisen tärkeänä, että kehittämissuunnitelmassa on organisaatiota koskevat tie-

dot ja asiat esitetty oikein.  

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan eettisyyden lisäksi tarkastella tutkimuksen uskottavuu-

den kautta. Laadullisessa tutkimuksessa oleellista on se, onko tutkija pystynyt omaksumaan 

ja ymmärtämään haastateltavien käsityksiä tutkittavasta aiheesta. Tässä kehittämishank-

keessa haastattelimme lähes kaikki lastensuojelun, perhesosiaalityön sekä arjen tuen pal-

veluiden esimiehet. Tästä syystä aineistoa voidaan pitää kattavana ja perehdytyksestä näin 

ollen saatiin realistinen kuva. Luotettavuutta lisäsi myös se, että haastattelut toteutettiin yk-

silöhaastatteluina, jolloin haastateltavien anonymiteetti säilyi ja he saattoivat puhua melko 

vapaasti.   
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Uskottavuudella tarkoitetaan sitä, missä määrin tutkimuksen lukijat voivat luottaa siihen, 

että tutkimuksen aineisto on kerätty ja analysoitu asianmukaisesti. (Puusa & Juuti, 2020). 

Tärkeää on raportoida tulokset mahdollisimman rehellisesti. Tässä kehittämishankkeessa 

uskottavuutta toi se, että menimme molempiin esimiestiimeihin esittelemään aineistosta 

nousseet kehittämistarpeet ja olimme varanneet aikaa siihen, että esimiehillä oli mahdolli-

suus tuoda esille omia ajatuksia. 

Kehittämishankkeen lopputuloksena saatiin tietoa esimiesten perehdytyksestä ja kehittä-

misehdotuksia ja toiveita sen parantamiseen. Kehittämishanke tuotti uutta tietoa työelämä-

taholle esimiesten perehdytyksestä. Olimme muotoilleet haastattelumme siten, että saa-

toimme selvittää niitä asioita, joita he olivat toivoneet. Alun perin olisimme halunneet laatia 

konkreettisen listan kehittämisehdotuksista esimiesten kanssa learning cafe -työskentelyn 

puitteissa. Jouduimme ajanpuutteen vuoksi kuitenkin luopumaan tästä ja laatimaan kehit-

tämisehdotukset erikseen opinnäytetyön kirjoittamisen yhteydessä. 

7.4 Yhteenveto ja jatkokehittämisehdotukset  

Uusi esimies alkaa heti työnsä alussa johtamaan oikeita ihmisiä. Esimiehen toiminta vaikut-

taa alaisten motivaatioon, työhyvinvointiin ja tehokkuuteen. Tämän vuoksi uuden esimiehen 

tulee saada mahdollisimman hyvä tuki. Työntekijöiden perehdytystä on tutkittu paljon, mutta 

esimiesten perehdytystä sitä vähemmän. Tästäkin syystä esimiesten perehdytykseen pa-

neutuvalle kehittämishankkeelle oli tarvetta. 

Hankkeessa otettiin haastatteluiden avulla selvää, miten esimiehet kokevat perehdytyksen 

ja millaisia toiveita heillä on. Olimme valinneet haastattelurunkoon tietyt teemat, jotka olivat 

mielestämme oleellisimpia haastattelun kannalta. Learning cafe -työskentelyn myötä esi-

miehet saivat yhdessä ideoida ja keskustella siitä, mitä asioita heillä nousi aiheesta.  

Yksilöhaastatteluissa ja ryhmätilanteissa nousi esiin, että esimiehet kaipasivat perehdytyk-

seen ennakkosuunnittelua ja perehdytyksen seurantaa. Perehdytyksen sisältö ja käytettävä 

aika olisi hyvä suunnitella yksiköllisesti. He toivoivat, että saisivat perehtyä rauhassa tehtä-

viinsä työn aloituksessa. Esimiehet nostivat myös esille, että perehdytyksessä tulisi olla va-

rattu tarpeeksi aikaa tutustua eri verkostoihin ja sekä mahdollisuus hyödyntää mentoria. 

Haastatteluissa esimiehet nostivat esille, että toivoisivat HR-palveluiden järjestävän pereh-

dytyksen, joka on kohdennettu nimenomaisesti lapsiperhepalveluiden esimiehille. Esimie-

het toivoivat myös, että HR tekisi toimintansa tutuksi esimiehille heti ensimmäisinä päivinä. 

Esimiesten perehdytystä ja sen vaikutuksia on tärkeä jatkossa myös tutkia. Olisi mielenkiin-

toista saada tietää, mitä vaikutuksia yksilökohtaisesti laadittu perehdytyssuunnitelma toisi 

työn aloitukseen. Lisäksi olisi mielenkiintoista tutkia, vähentäisivätkö säännölliset 
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tapaamiset mentorin kanssa henkistä kuormaa ja yksinäisyyden kokemusta. Olisi kiinnos-

tavaa myös tutkia minkälainen vaikutus HR-palveluiden antamalla tuella on lapsiperhepal-

veluiden esimiehille, jos perehdytys olisi kohdennettu vain heille ja tulisivatko tällöin HR-

palvelut lähemmäksi esimiehiä.  
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Liite 1. Haastattelurunko  

TEEMAHAASTATTELU  

PERUSTIEDOT  

Sukupuoli, ikä, ylin tutkinto? Työkokemus sosiaalialla? Aikaisempi kokemus esimiehenä? 

Kuinka monta vuotta? Oletko ollut työntekijänä tässä organisaatiossa ennen esimieheksi 

nousua?  

PEREHDYTYKSEN NYKYTILA  

Miten kuvailisit saamaasi perehdytystä arjen työhön? Miten kuvailisit saamaasi perehdy-

tystä yleisiin hr-asioihin? Miten perehdytys oli toteutettu? Miten perehdytykseen varattu aika 

riitti? Kuka perehdytti? Oliko sinulla tämän lisäksi mentoria, jolta oli mahdollisuus kysyä ja 

joka oli helposti tavoitettavissa? Kuinka hyödylliseksi koit sen?  

TYÖKUVA JA HR 

Oliko sinulla perehdytyksen jälkeen selkeää, mitkä asiat ovat sinun vastuullasi ja mitä si-

nulta esimiehenä odotetaan? Saitko riittävästi tietoa organisaation perustehtävästä ja ra-

kenteesta? Osallistuitko HR:n järjestämään perehdytykseen kuten Tupareihin ja HR-part-

nereiden tarjoamaa perehdytykseen sekä tutustuitko yleisperehdytyssivustoon Pätevässä? 

Miten koit Pätevän perehdytyksessä? Oliko tarpeellinen tieto saatavilla helposti? Oliko pe-

rehdytysaineisto hyödyllistä? Miten koit HR:n tuen perehdytyksessä? Käsiteltiinkö joitain 

asioita tarpeettoman paljon tai liian vähän perehdytyksessä? Seurattiinko perehdytyksen 

toteutumista? -Mitkä asiat onnistuivat hyvin perehdytyksessä?  

ENSIMMÅISET ASKELEET ESIMIEHENÄ 

Saitko henkistä tukea uutena esimiehenä? Saitko tukea työterveydestä? Oliko työnohjausta 

järjestetty? Koitko itsesi tervetulleeksi työyhteisöön? Millaisia haasteita kohtasit esimiehenä 

aloittaessa?  

PEREHDYTYKSEN KEHITTÄMINEN  

Mitä asioita uuden esimiehen kanssa tulisi käydä läpi hänen aloittaessaan uudessa tehtä-

vässä? Mihin perehdytyksessä kannattaisi kiinnittää huomioita? Mikä olisi paras perehdy-

tysaika? Miten perehdytystä ja sen laatua tulisi seurata? Miten esimiesten perehdytystä 

voitaisiin kehittää? Missä muodoissa perehdytys tulisi toteuttaa? (Lähikoulutus, verkko-op-

piminen (Pätevä), HR-partnerin tapaaminen ym.) Millaisia hyviä perehdytyskäytäntöjä olet 

kohdannut edellisissä työpaikoissa?  

Onko vielä jotain, mitä haluaisit sanoa? 


