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Abstract

Orientation a new employee is an important, yet expensive, process of building en-
gagement from the first contact until the employee becomes established within the
organization. When executed systematically, the orientation ensures that the re-
cruited learns all skills required to succeed in the job during the orientation phase.
Newly hired supervisors need support and guidance throughout their orientation
process, too. Supervisors’ orientation should be personalized and systematic, which
includes several stages, including mentoring.

The purpose of the study was to describe the content and implementation of the
current orientation process for newly hired supervisors at Paijat-Hame Central Hos-
pital. The aim of the study was to discover the stages of the process that are cur-
rently working and identify possible areas of improvement. The study was conduct-
ed as a qualitative case study. Data were collected through individual interviews
using a semi-structured thematic interview framework. Five supervisors were inter-
viewed. The data was analyzed using content analysis.

The current orientation of the newly hired supervisors consisted of different, unsyn-
chronized practices, and lack of assigned time for the orientation was seen as the
biggest hindrance. New supervisors hoped for a personalized orientation plan with
clear schedules and objectives. According to them, mentoring was seen as a posi-
tive opportunity to develop their future leadership skills.

The results of this study can be used to develop the current orientation process. The
aim should be to establish an ongoing mentoring program for new supervisors and
to support the development of their leadership skills. After the new orientation pro-
cess is in place, it is recommended to study the effects of a personalized orientation
on an individual's experience and time management.
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1 Johdanto

Hyva johtaminen on oleellinen osa organisaatioiden toimivuutta ja tuloksellisuutta. Hyvalla
johtamisella on yhteys henkildstén motivaatioon jatkaa tydssa ja tulokselliseen toimintaan,
joka taloudellisten resurssien vahentyessa on tarkeaa. (Lehto 2017, 1-2.) Sosiaali- ja ter-
veysalalla tapahtuu télla hetkella Suomessa jatkuvasti uudistuksia seka organisatorisia ja
toiminnallisia muutoksia. Asetetuilla uudistustavoitteilla seka taloudellisilla muutoksilla on
yhteys johtamiseen. (Laulainen, Zitting & Niiranen 2020, 152.) Terveydenhuollon henkilos-
toén ikaantyminen ja lisdantyvan tehokkuuden vaatimukset asettavat haasteita myos joh-
tamisosaamiselle (Pihlainen, Kivinen & Lammintakanen 2019, 280). Esihenkilén toiminnal-
la on suora yhteys organisaation ja yksikon menestykseen. Tama edellyttaa esihenkilolta
ymmarrysta oman tyon vaikutuksista kokonaisuuteen. Esihenkilon tehtévat perustuvat
lainsdadantoon ja toiminnan kannalta oleellisiin tarpeisiin. Naista syntyvat tyolle velvoitteet
ja odotukset, joita esihenkildlle asettavat myos tydntekijat, ylempi johto seka asiakkaat.
(Hyppanen 2013.)

Perehdytys on yksi organisaation tarkeimmista ja kalleimmista prosesseista. Hyvin toteu-
tettuna se on erinomainen kilpailuetu. Perehdytyksen tavoitteena on varmistaa uuden
tyontekijan tydn oppiminen ja tydyhteisddn sopeutuminen erilaisia kaytanteita apuna kayt-
taen. Perehtyminen on uusien asioiden oppimista ja tiedon soveltamista kaytdnnossa.
(Eklund 2018, 25.) Perehdytys on jokaisen tydntekijan oikeus aina tydtehtavien tai tydme-
netelmien muuttuessa. Perehdytys tukee uuden tydntekijan sopeutumista, ihmisiin tutus-
tumista ja tydn oppimista. (Ahokas & Makelainen 2013.) Laadukas perehdytys vahentaa
virheiden mahdollisuutta, nopeuttaa tyon sisaistamistd, parantaa tydsuorituksia ja lisda
tuottavuutta (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006, 63). Vastuu perehdytyksesta on tyon-
antajalla, jota ohjaa tytsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki (Kupias & Peltola 2009, 20-21).
Perehdytyksen tulisi olla suunniteltu kokonaisuus, jolle on asetettu ja kirjattu keskeiset
tavoitteet. Etenemista ja tuloksia pitaa pystyd seuraamaan seka arvioimaan. (Ahokas &
Makelainen 2013.)

Uusien esihenkildiden tai esihenkiloksi muista tehtavista siirtyvan tyéntekijan perehdytyk-
sessé on kiinnitettdva huomiota vastuisiin ja tehtaviin. Tavoite perehdytyksessa on taidol-
listen ja tiedollisten valmiuksien lisdantyminen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2020, 7.) Esihenki-
I6n perehdytyksen pitaa olla yksildllista ja suunniteltua, jolloin pystytddn tukemaan esi-
henkilon selviytymista tybtehtéavistéan nopeammin (Lahti 2008, 86). Esihenkildiden pereh-
dytysta on tutkittu aiemmin melko vahan. Aiemmissa tutkimuksissa muun muassa Cooga-
nin ja Hamptonin (2020), Moilasen (2014) seka lhaksin (2011) mukaan hoitotytn esihenki-

I6iden perehdytys on vahaista tai perehdytysté ei ole saatu lainkaan. Mentorointi on yksi-



I6n ammatillista kehittymista tukevaa pidemmalla aikavalilla tapahtuvaa ohjausta, jossa
keskitytaan ammatillisen osaamisen jakamiseen (Goodyear & Goodyear 2018, 51). Men-
torointi jatkaa laadukasta perehdytystd, jonka aikana saatuja oppeja voidaan reflektoida
mentorin avulla (Kupias & Salo 2014). Mentoroinnista on todettu olevan apua esihenkil6-
tehtaviin siirryttdessa (Kjelin & Kuusisto 2003, 228). Kemppaisen (2012, 32—-36) tutkimuk-
sessa mentoroinnin on todettu lisdavan esihenkildiden johtamisosaamista ja vaikuttavan

my®onteisesti johtajan rooliin kasvamisessa.

Tama tutkimuksen toimeksiantajana on Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma ja tutkimuskoh-
teeksi on rajattu Paijat-Hameen keskussairaalan uudet esihenkilot ja heidan perehdytyk-
sensa. Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma on uudistanut perehdytyskokonaisuuttaan vuon-
na 2019, jonka tavoitteena oli yhtendistaa yhtyma- ja yksikkdtasoista perehdytysta. Pe-
rehdytysmateriaalia on viety verkko-oppimisalustalle ja liséksi yhtyma& on kaynnistanyt
PHHYKY Tuparit -perehdytystilaisuuden uusille tyéntekijdille, jossa kasitellaan yleisia yh-
tymaa koskevia teemoja kuten tyohyvinvointiasioita, turvallisuusasioita seké tarkempia
tietoja yhtymasta ja sen toiminnasta. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyméa 2020a, 13.) Tata
perehdytystilaisuutta ei ole kuitenkaan pystytty jarjestamaan vuoden 2019 jalkeen vallitse-
van koronatilanteen vuoksi. Esihenkildiden perehdytykseen kuuluu yleisen ja yksikkdkoh-
taisen perehdytyksen lisdksi mahdollisuus HR Partnerin tapaamiseen seka verkko-
oppimisalustalle on tulossa esihenkildille suunnattu Osaava esimies -sivusto. Mentoroin-

tiohjelmaa ei ole viela hyddynnetty osana esihenkildiden perehdytysta. (Matikainen 2021.)

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Paijat-Hameen keskussairaalan esihenkildiden ta-
manhetkista perehdytysta, perehdytyksen vaikutusta johtamisosaamiseen sekd mahdolli-
sen mentoroinnin merkitysta perehdytyksen tukena. Tavoitteena on saada tietoa toimek-
siantajalle esihenkildiden perehdytyksesta ja sen kehittdmiskohteista. Esihenkilét ovat
tassa tutkimuksessa hoitotyon lahijohtajia eli osastonhoitajia. Tutkimus toteutettiin laadul-
lisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin yksilbhaastatteluilla. Haastateltaviksi valikoitui
Paijat-Hameen keskussairaalan palveluksessa 3-24 kuukauden aikana aloittaneet esi-
henkilot.



2 Kohdeorganisaatio
2.1 Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma ja keskussairaala

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on Paijat-Hameen hyvinvointiyntyma. Tutkimus on rajattu
Paijat-Hameen keskussairaalan uusien esihenkildiden perehdytyksen kuvaamiseen. Pai-
jat-Hameen hyvinvointiyhtyma on kuntien omistama julkinen organisaatio, joka tarjoaa
sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita yli 200 000 asukkaalle Paijat-Hameessa. Yhtyma
on maakunnan suurin tybnantaja ja toimija, jonka palveluksessa on noin 7000 eri alan
asiantuntijaa. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymé& 2020b.) Paijat-Hameen hyvinvointiyhty-
man strategiassa korostetaan asukkaiden etua ja elinvoimaista Paijat-Hametta. Yhtymas-
sé on uudistettu palvelumallia, jotta asukkaiden tarpeisiin pystytdan vastaamaan mahdol-

lisimman tehokkaasti. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma 2017.)

Yhtyma tarjoaa palveluita viidella eri toimialalla ja liikelaitos Verson toimesta. Toimialat

ovat terveys- ja sairaanhoitopalvelut, ikdantyneiden palvelut ja kuntoutus, perhe- ja sosi-
aalipalvelut, ymparistoterveyskeskus seka yhtymapalvelut. Jokaisen toimialueen alaisuu-
dessa toimii useita tulosalueita, jotka kattavat palvelut kaiken ikaisille eri elamén tilanteis-

sa. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymé& 2020c.)

Alueen erikoissairaanhoidon palveluista vastaa Paijat-Hameen keskussairaala, joka on
Suomen toiseksi suurin keskussairaala ja erikoissairaanhoitoa tuottavista yksikoista seit-
semanneksi suurin. Paijat-Hameen keskussairaala tuottaa 40 eri erikoisalan palvelut poli-
klinikoilla ja vuodeosastoilla. Paivystystoiminnasta vastaa Akuutti 24. Vuositasoinen asia-
kasmaaréa on noin 120 000. Tyonantajana Paijat-Hameen keskussairaala tydllistda 2900
henkilda, joista hoitohenkildkuntaa on 1440 ja laakareita 290. (Paijat-Hameen hyvinvoin-
tiyhtyma 2021b.) Osastonhoitajia keskussairaalassa tytskentelee 36 ja apulaisosaston-
hoitajia 47. Osastonhoitajista 12 on aloittanut Paijat-Hameen keskussairaalassa tehtavas-

saén viimeisen kahden vuoden aikana. (Laakkonen 2021.)
2.2 Perehdytys Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymassa

Vuonna 2019 Pdijat-Hameen hyvinvointiyhtyma uudisti perehdytyskokonaisuuttaan, jolla
pyrittiin tarjoamaan monipuolinen perehdytyspaketti. Uudistuksen my6ta yhtyma loi digi-
taalisen verkko-oppimisymparistén seka jarjesti PHHYKY Tuparit -perehdytystilaisuuden.
Nain pyrittiin yhtendistamaan yhtyma- ja yksikkotasoinen perehdytys. (Paijat-Hameen
hyvinvointiyhtymé& 2020a, 13) Perehdytyskokonaisuus koostuu verkko-

oppimisymparistossa tapahtuvasta oppimisesta, perehdytystilaisuudesta seké yksikkdkoh-



taisesta perehdytyksesta. PHHYKY Tuparit -perehdytystilaisuus pyritddn jarjestamaan
nelja kertaa vuoden aikana, jonka liséksi tiedot 16ytyvat myds verkko-oppimisympéariston
omalta sivustolta. Tietoa tarjotaan organisaatiosta, palvelussuhdeasioista, turvallisuudes-
ta, osaamisen kehittdmisestd, asiakaspalvelusta, tydhyvinvoinnista seka viestinnasta.
Yleisperehdytyksen lisdksi uusille tyontekijoille perehdytys tapahtuu liséksi tydyksikoissa,
joiden perehdytysmateriaalia on pyritty viemaan myods verkko-oppimisymparistéon. (Pai-
jat-Hameen hyvinvointiyhtyma 2021a, 14.) Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyméssa paattyi
2019 ensimmainen ohjattu mentorointiohjelma, josta valmistui 52 tyontekijaa. Mentoroin-
tiohjelmaan osallistuneet kokivat sen mahdollistaneen kokemusten jakamisen seké tieto-
jen lisaantymisen. Lisaksi osallistujilla oli parantunut ammatillinen osaaminen ja ammatti-
identiteetin koettiin vahvistuneen mentoroinnin myoéta. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma
2020, 19.)

Yleisen ja yksikkotasoisen perehdytyksen liséksi esihenkildiden perehdytykseen kuuluu
mahdollisuus henkilostdasioiden asiantuntijan eli HR Partnerin tapaamiseen. Halutessaan
perehtyja voi ottaa HR Partneriin yhteyttd ja saada apua henkildstbasioiden hallinnassa.
Syksyn 2021 aikana verkko-oppimisalustalle on tulossa esihenkildille suunnattu Osaava
esimies -sivusto. Sivustolle kootaan tietopaketti, jota esihenkild voi hyédyntaa tehtavas-
saan aika- ja paikkajoustavasti. (Matikainen 2021.) Tutkimuksessa pyritddn selvittdmaan
myos esihenkildiden ndkemyksid mentoroinnin hyddyistd oman perehdytyksen tukena,

silla mentorointiohjelmaa ei ole viela hyddynnetty esihenkildiden perehdytyksessa.



3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Paijat-Hameen keskussairaalan uusien esi-
henkildiden perehdytysprosessin sisdltdéa ja toteutusta. Tavoitteena on saada tietoa toi-
meksiantajalle esihenkildiden perehdytysprosessista sekéa kuvata toimivia ja kehittamista

vaativia osa-alueita.
Tutkimukselle muodostui nelja tutkimuskysymysta.

1. Millainen on Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman esihenkildiden perehdytyksen ny-

kytila keskussairaalan uusien esihenkildiden kuvaamana?

2. Mitd kehitettavaa Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman keskussairaalan uusien esi-

henkildiden perehdytysprosessissa on?
3. Edistaako perehdytysprosessi uusien esihenkildiden johtamisosaamista?

4. Mita odotuksia uusilla esihenkildilla on esimiesperehdytykseen liittyvéasta mento-

roinnista?



4 Perehdyttdminen ja mentorointi johtamisosaamisen tukena
4.1 Onnistuneen perehdytyksen merkitys

Sosiaali- ja terveysalalla tapahtuva elékoityminen ja osaavan henkiléston heikkeneva saa-
tavuus korostavat onnistuneen, laadukkaan ja suunnitelmallisen perehdytyksen toteutusta
(Miettinen, Kaunonen, Peltokoski & Tarkka 2009, 76). Perehdytys on suunnitelmallista
henkildstdn kehittamista ja henkiléstdon osaamisen varmistamista, mista jokainen organi-
saatio on vastuussa itse. Toteutukseen ja sisaltoon vaikuttavat perehdytettdvan koulutus,
tyokokemus ja osaaminen. Laadukas perehdytys vahentaa virheitd, nopeuttaa tyotehta-
vien oppimista, parantaa tydsuorituksia seka lisdéa tuottavuutta. (Miettinen ym. 2006, 63.)
Ross ym. (2014, 728) mukaan perehdytyksen saaneet tyontekijat pystyvat toimimaan
keskimaarin kaksi kuukautta aiemmin tuottavasti kuin ilman perehdytysta jaaneet. Myos
Byford ym. (2017, 79) toteavat, ettd hyvalla perehdytyksella voidaan vaikuttaa tuottavuu-

den saavuttamiseen lyhyemmassa ajassa.

Perehdytyksen paamaara on tyéhon liittyvan tiedon omaksuminen. Tavoitteena on, etta
perehdytyksen aikana perehtyja omaksuu tydssaan tarvittavat taidot ja tiedot. Perehdytys
perustuu vuorovaikutukseen, johon vaikuttaa olemassa oleva osaaminen ja tieto. Oleellis-
ta on perehdytettavalla oleva osaaminen, joka luo pohjan perehdytyksen suunnittelulle ja
toteutukselle. (Mikkola 2019, 4-5.) Perehdytyksen myéta henkildstén osaaminen lisaantyy
ja tyéhon sitoutuminen kasvaa. Organisaatiotasolla perehdytys on merkittdva investointi,
jolla on selke& vaikutus menestymiseen, kilpailukykyyn ja tydyhteison tyohyvinvointiin.
(Moilanen 2014, 40-41.) Tyontekijoiden hyva perehdytys vahentda vaihtuvuutta ja siitd
syntyvia kustannuksia (Lindfors & Junttila 2014, 3). Perehdytyksen heikko toteutus hidas-
taa siirtymia, jonka on todettu tulevan organisaatioille kalliiksi (Byford, Watkins & Trianto-
giannis 2017, 80). Perehdytyksen tarkoitus on tutustuttaa perehtyja tydtehtaviin, -
olosuhteisiin, -ymparistéon ja muihin tydntekijoihin. Perehdytyksella on tarkea rooli tydyh-
teisbon sopeutumisessa. Saatu kokemus on tarked, koska se jaetaan usein eteenpain ja
nain ollen silla on suuri merkitys organisaation tai yksikon maineelle. (Surakka 2009, 72.)
Henkiloston pysyvyys ja sitoutuminen on selvasti yhteydessa perehdytyksen onnistumi-
seen ja on tarked tekijd organisaatioiden rekrytointeja ajatellen (Miettinen ym. 2009, 76).
Onnistuneella perehdytyksella on yhteys organisaation maineeseen ja uusien tyontekijoi-
den rekrytoinneissa laadukkaan perehdytyksen on todettu olevan hyvé kilpailuetu (Lind-
fors & Junttila 2014, 4).

Perehdytys on tyopaikalla tapahtuvaa uuden henkilon tai uusiin tehtaviin siirtyvan ohjaus-

ta. Tarkedd on saada perehtyja tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja osaksi tyOyhteis6a.



Laadukkaasti toteutettu perehdytys takaa perehtyjan tyén hallinnan ja tukee henkilostén
tyohyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2015.) Perehdytys on oleellinen osa henkiléstdn kehit-
tamistd, mikd helpottaa tydskentelyd. Perehdytys kuuluu kaikille henkilostéryhmille esi-
henkilét mukaan luettuna. Aina tyétehtavien tai tyémenetelmien muuttuessa tydntekija on
oikeutettu perehdytykseen. Perehdytys on kaikkia niitéa toimenpiteitd, mika tukee uuden
tyontekijan tyopaikkaan sopeutumista, tapojen sisaistamistd, ihmisiin tutustumista seka

tyohon liittyvien odotusten oppimista. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdyttdminen on kriittinen vaihe niin organisaation kuin perehtyjan nakokulmasta aja-
tellen (Mikkola 2019, 6). Tehokkaalla perehdytyksella voidaan helpottaa tyostéa selviyty-
mista seka lisata tyytyvaisyytta tydhon. Myos epaonnistumisen riski véahenee hyvan pe-
rehdytyksen myoéta. (Ross, Huang & Jones 2014, 728.) Organisaatio ja yksikkétasolla
perehdytys vaikuttaa tuottavuuteen, laatuun ja tydturvallisuuteen (Surakka 2009, 78). Hy-
vin perehdytetyt tydntekijat sitoutuvat myods paremmin tydyhteiséon. Perehdytyksella on
todettu olevan merkittava vaikutus osaamiseen, jatkuvaan oppimiseen, tyémotivaatioon
seka tyossajaksamiseen. (Mikkola 2019, 6; Surakka 2009, 72—78.)

Tybnopastus on oleellinen osa perehdytystd. Tyonopastus ohjeistaa ty6hon liittyvien asi-
oihin kuten mita ty6 pitdd sisdllaan seka mita tietoja ja osaamista ty6d vaatii. (Ahokas &
Makelainen 2013.) Ty6nopastus on jarjestelmallistéa toimintaa, jolla pyritddn tydtehtavien
hallitsemiseen. Silla pyritaan varmistamaan itsendisen tytskentelyn mahdollistaminen.
Tavoitteena on ammatillisten tietojen ja taitojen omaksuminen. Varsinainen oppiminen
tapahtuu itsendiseen tydskentelyyn siirryttaessd, mutta talléinkin on huomioitava tarvitta-

essa riittdva tuki. (Juuti & Vuorela 2015.)

Tybnantajalla on vastuu uuden tydntekijan perehdytyksesta. Perehdytysta ohjaa tydsopi-
muslaki ja ty6turvallisuuslaki (Kupias & Peltola 2009, 20-21.) Tyo6lainsaadanndssa on
perehdytysta koskien useita tydnantajaa velvoittavia kohtia. Lahimmalla esihenkil6lla on
vastuu suunnitella, toteuttaa ja valvoa perehdytysta. Itse perehdytyksen toteutus voidaan

delegoida eteenpain, mutta vastuu sailyy aina esihenkil6lla. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Tybsopimuslaissa on maaritelty perehdytys koskemaan niin uusia kuin vanhojakin tyoteki-
joita, jos tydnkuva muuttuu. Tydnantajalla on tyésopimuslain mukaan velvollisuus huoleh-
tia tyontekijan valmiuksista suoriutua tyostaan toiminnan, tyétehtavan tai tydmenetelméan
muuttuessa tai kehittyessa. (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55, 2.luku 18.) Ty6turvallisuuslaki
maarittelee esihenkiliden vastuun perehdytyksesta. Sen mukaan ty6nantajalla on velvol-
lisuus antaa tyontekijoille riittavasti tietoa tydpaikalla olevista haitta- ja vaaratekijoista.
Tybnantajan on myds huolehdittava tyontekijn riittavastd perehdytyksesta tyohon, ty6-

paikan tydolosuhteisiin, ty6valineisiin ja niiden oikeanlaiseen kayttoon seka turvallisiin



tyoskentelytapoihin aina tydn ollessa uusi tai sen muuttuessa seké tyévalineiden muuttu-
essa. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 148.) Lisaksi asetus terveydenhuollon henkilds-
ton taydennyskoulutuksesta madarittelee henkiléston saanndllisen kouluttamisen ja osaa-
misen varmistamisen. Nain voidaan varmistaa tyontekijoiden osaamisen ja ammattitaidon
yllapito ja uuden oppiminen. (Sosiaali- ja terveysministerion asetus terveydenhuollon hen-
kiloston taydennyskoulutuksesta 1194/2003, 18.)

Perehdytys alkaa tarpeiden huomioimisesta ja hyvastd suunnitelmasta. Perehdytyksella
voi olla merkittava vaikutus, kuinka tyontekija omaksuu uuden tyotehtavansa. (Ross ym.
2014, 72.) Perehdytyssuunnitelmaan maaritellaan, mité perehdytys tarkoittaa kyseisessa
tyoyksikdssa, mita perehdytyksella halutaan saavuttaa ja mista perehdytys koostuu (Ek-
lund 2018, 37). Perehdytyssuunnitelma antaa selkeat odotukset perehdytykselle (Ross
ym. 2014, 729). Perehdytyssuunnitelma helpottaa perehdytyksen arvioimista ja tehostaa
ajan kayttéa. Perehdytyssuunnitelman kokonaisrunkoon maaritellaan perehdytyksen ta-
voitteet, perehdytyksen keskeinen sisaltd, mita perehtyjan pitaa tietdd, ymmartaa ja miten
perehdytyksen jalkeen pitda osata toimia. Perehdytyksen etenemista ja tuloksia pitaa seu-
rata. Huomiota pitaa kiinnittaa perehtyjan nakemyksiin ja kokemuksiin. (Ahokas & Make-
lainen 2013.) Tavoitteiden maarittaminen ja niista keskustelu on téarkeé osa perehdytysta.
Tavoitteet voivat olla ensimmaisten paivien, viikkojen tai kuukausien ajalle suunniteltuja,
mutta my6s pidempiaikaisista tavoitteista on hyva keskustella. Tama auttaa hahmotta-
maan sen hetkisia perehtymisen tavoitteita paremmin. (Eklund 2018, 51.) Perehtyjan koh-
dalla arviointi tapahtuu oppimistulosten ja oman kokemuksen kautta. Perehdytysprosessin
arvioinnissa keskitytaan perehdytyksen toteutukseen ja siitd saatavaan hyoétyyn. (Mietti-
nen ym. 2009, 77.) Suunniteltu perehdytysprosessi tarjoaa perehdyttdjélle ja perehtyjalle
tyokalun, jonka avulla pystytddn vaikuttamaan perehdytyksen laatuun ja tasapuolisuuteen.
Muuttuva tydeldma vaatii myts perehdytyksen kehittdmistad, joka mahdollistuu suunnitel-

mallisen perehdytysprosessin avulla. (Eklund 2018, 36—-37.)

Perehdytys on prosessi, joka koostuu suunnittelusta, vastuiden méaarittamisesta, tavoittei-
den asettamisesta ja arvioinneista (Miettinen ym. 2009, 77-78). Perehdytyksen yksil6lli-
syys on hyva huomioida. Uuden tyOntekijan tausta ja ominaisuudet vaikuttava perehdy-
tyksen etenemiseen (Eklund 2018, 128). Myds perehtyjan aiempi osaaminen ja tyokoke-
mus vaikuttaa perehdytyksen suunnitteluun. Perehdytysprosessi muotoutuu perehdyttgjan
nimeamisestd, perehdytyksen jaksottamisesta, prosessin kuvaamisesta ja keston maarit-
tamisesta. Perehdytys voidaan jaksottaa sisalléllisesti, ajallisesti, yksilollisesti tai satun-

naisesti. Satunnainen perehdytys tapahtuu ilman suunnitelmaa. Siséllollinen, ajallinen ja



yksil6llinen perehdytys ovat ennalta suunniteltuja ja ohjeistettuja. (Miettinen ym. 2009, 77—
78.)

Perehdytyksen suunnittelussa pitdd ottaa huomioon, mitd perehdytyksellda kyseisessa
tyoyksikossa tavoitellaan. Tyotehtavasta riippuen perehdytyksella voidaan tavoitella no-
peaa tyon omaksumista ja rutiinien oppimista tai uusi tyontekija pyritaan sitouttamaan
tyoyksikk6on. Paédasia on, etta perehdytysprosessi on tasalaatuinen ja tyontekijd ymmar-
tad sen sisallon seka mahdollisuuden vaikuttaa sen toteutukseen, joka vaikuttaa sitoutu-
miseen. Suunnitteluvaiheessa (kuvio 1) pitaa huomioida, kenelle perehdytys suunnataan,
jolloin perehdytyksestad saadaan suunniteltua kullekin perehtyjalle yksiléllinen. Lisaksi pi-
taa kirjata ylos mita perehdytys sisaltaa, kuka on vastuussa mistdkin osa-alueesta seka
milloin, miten ja missa jarjestyksessa asioita kaydaan lapi perehtyjan kanssa. Perehdytyk-
sella pitaa olla tarkat tavoitteet ja aikarajat niiden saavuttamiseksi. Selkeiden tavoitteiden
luominen auttaa kehittymisen seurannassa seké systemaattisemman palautteen antami-
sessa. Kehittymisen seuranta on tarkeaa, jotta perehtyjalle pystytdan tarjpamaan juuri
hanelle sopiva perehdytys seka varmistamaan tavoitteisiin paddseminen. Myds perehdy-
tysprosessia voidaan tarvittaessa kehittaa palautteen myéta. (Eklund 2018, 28-30, 76,
90-91, 109.)

fKUKA? YMITA? Y MILLOIN? YMITEN? \

Esimies Saannot Jérjestys Keskusteleminen
Kollega Toimintatavat Ajankohta Tekeminen
HR Ty6tehtavat Kesto Kouluttaminen

\_ L\ A AN J

(KENELLE? \

Tyokokemus
Osaaminen

Motivaatio

\ J

Kuvio 1. Perehdytyksen suunnittelun nakokulmat (Eklund 2018, 76)
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Perehdytys voidaan aloittaa jo tytsopimuksen allekirjoituksen jalkeen ennen ensimmaista
virallista tyopaivaa. Uudelle tydntekijalle voidaan antaa organisaation ja tyoyksikkdon tu-
tustumiseksi materiaalia. (Hyppanen 2013.) Allén-Ollasin (2019, 19-20) tutkimuksessa
korostuu ennakkomateriaalin saamisen tarkeys erityisesti tilanteissa, joissa uusi tyéntekija
tulee organisaation ulkopuolelta. Kuitenkin varsinainen tutustuminen tydyksikké6n ja or-

ganisaatioon tapahtuu varsinaisen tytn alettua.

Sisallollinen perehdytys koostuu tyéhontulohaastattelusta, tydhon opastuksesta ja tehta-
vien oppimisesta. Ajallinen perehdytys vaatii riittdvan ajan mahdollistamista. Aika maarit-
tyy tyon aloittamisesta siihen, kun tyon sisaltd on hallinnassa. Perehdytys alkaa jo rekry-
toinnista ja kestaa siihen asti, kun perehtyjalla on valmiudet toimia tydssaan itsenaisesti.
Tarkkaa perehdytyksen kestoa on vaikea arvioida ja vakioida. Tuloksellinen perehdytys on
perehtyjan ja perehdytyksen tavoitteisiin perustuvaa. (Miettinen ym. 2009, 77-78, 82.)
Perehdytyksen laajuuteen vaikuttaa perehdytettéavan tulevat tydtehtavat. Lisdksi henkilon
ammatillisella osaamisella, tytkokemuksella ja ialla on merkitysta perehdytysta suunnitel-
taessa. (Osterberg 2014, 116.)

Perehdytysprosessi muotoutuu yleisperehdytyksesté ja ammatillisesta kasvusta. Yleispe-
rehdytys koostuu perehdytysohjeista, tydsuhdeasioista, yksikén rakenteista, turvallisuus-
asioista ja tyohon perehtymisestd. Ammatillinen kasvu on oppimisprosessi, joka on pereh-
tyjan ja koko henkilékunnan etu. Tutkimuksessa on todettu, etta perehdytyksen kesto on
joko yksiléllisesti tapahtuvaa tai suunnitelman mukainen. Perehdytystd voidaan arvioida
monesta nakokulmasta. Arvioijana voi toimia esihenkild, vertaisarvioija tai perehtyja. Arvi-
oinnin kohteena on itse perehtyminen, perehdytysohjelma ja osaamisen karttuminen.
(Miettinen ym. 2009, 78-81.)

Perehdyttdjan nimedmisen on todettu lisaavan tyytyvaisyytta perehdytykseen. Perehdytta-
jan valintaan tulee kiinnittdé erityista huomiota, koska hanen pitdd tuntea perehdytyksen
vaatimat menetelmat, kaytanteet ja omata valmiudet tukea perehtyjan oppimista. Tehta-
vana on ohjata, opettaa, antaa palautetta ja tukea perehtyjan sitoutumista niin tyotehta-
vaan kuin tydyhteisoon. (Miettinen ym. 2009, 77.) Perehdyttajan pitaa olla kokenut, moti-
voitunut ja kiinnostunut perehdyttamisesta. Hyva vuorovaikutus ja ymmarrys aikuisen op-
pimiseen ovat tarkeita taitoja. Perehdytyksen apuna voidaan kayttdd keskustelua, kirjalli-

sia oppaita, Internet-sivustoja ja séahkdisid oppaita. (Surakka 2009, 72—-73.)
4.2 Esihenkildiden perehdytys

Uusien esihenkildiden tai esihenkiloksi asiantuntijasta siirtyvan tyontekijan perehdytys

vaatii laajemman perehdyttamisohjelman (Osterberg 2014, 117). Esihenkildiden perehdy-
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tyksen huomio on hyva kiinnittaa vastuisiin ja omiin tehtaviin. Tavoitteena on taidollisten ja
tiedollisten valmiuksien lisdéaminen seka tydterveyden ja -turvallisuuden edistaminen. Hy-
va perehdytys edistaa esihenkilon aktiivisuutta ja itsenaista toimintaa. Myds asennoitumis-
ta tyohon ja henkilostéon voidaan kehittda perehdytyksen aikana. (Tyoturvallisuuskeskus
2020, 7.) Erityisesti uudet tydssa aloittavat esihenkilét vaativat tukea ja ohjausta suoriutu-
akseen tyostaan parhaalla mahdollisella tavalla (Goodyear & Goodyear 2018, 49). Esi-
henkilot tarvitsevat perehdytystéa tullessaan organisaation ulkopuolelta tai vaihtaessaan
organisaation sisalla toiseen yksikkoon. Organisaation johdolla ja esihenkilon omalla esi-
henkilolla on vastuu perehdytyksen toteutuksesta. Esihenkildiden perehdytys tulisi aina
olla yksilollista ja systemaattista. Systemaattinen perehdytys auttaa esihenkilda selviyty-
maan nopeammin uusista tyotehtavistdan. (Lahti 2008, 86.) McKinney, Evans ja McKay
(2016, 46, 49) toteavat hoitotydn esihenkildiden perehdytyksen suunnittelun olevan heik-
koa tai sita ei ole toteutettu lainkaan. Henkilokohtaisella perehdytyssuunnitelmalla voidaan

parantaa esihenkilén osaamista ja vaikuttaa vaihtuvuuteen.

Coogan ja Hampton (2020, 22-27) tuovat esiin, ettei suuri osa hoitotytn johtajista saa
asianmukaista perehdytysta tai siihen kaytettavissa olevat resurssit ovat huonot. Perehdy-
tys ei usein ole yksil6lle raataldity. Hoitotydn johtajien perehdytyksen pitdisi olla jarjestel-
mallista seké sisdltdaa selkeat odotukset. Odotuksien epéselvyys lisda epapatevyytta ja
tyytymattomyytta hoitotyon johtajissa seka johdettavassa henkilokunnassa. Heikko pereh-
dytys lisaa stressid, milla on yhteys tyduupumukseen ja vaihtuvuuteen. Hyvin suunnitellul-
la ja jarjestetylld perehdytyksella varmistetaan riittdva osaaminen ja tuki uuteen tyotehta-
vaan siirryttdessa. Yksildiden osaamisen kehittyessé ja taitojen lisdantyessa hoitotyon
johtajat kokevat vaikutusmahdollisuuksien paranevan. Laadukkaan perehdytyksen saa-
neilla on enemman tietoa ja kyky vastata paivittaisiin haasteisiin. Perehdytetyt hoitotyon
johtajat ovat valmiimpia hoitamaan tehtaviaan tehokkaammin ja tuovat nain lisdarvoa koko

organisaatiolle.

Allén-Ollasin (2019, 20-37) tutkimuksen mukaan osastonhoitajien perehdytykseen pitaisi
panostaa ja resursoida enemman. Suunniteltu perehdytysprosessi koetaan tarpeelliseksi.
Se on oleellinen tekija, miten perehdytyskokemuksen muototutumisessa. Yhtendinen ra-
kenne perehdytykseen mahdollistaa vastanneiden mukaan tasapuolisemman perehdytyk-
sen. Perehdytyksen suunnittelussa tulee huomioida jokaisen aiempi osaaminen, jolloin
perehdytys on raataloity jokaiselle yksilbllisesti. Osastonhoitajien tydssa yleisesti tarvitta-
vat perusasiat on hyva olla listattuna yhteen paikkaan. Negatiiviseen perehdytyskokemuk-

seen vaikuttaa ajan puute, nopeasti esihenkilén tehtaviin joutuminen ja puutteellinen pe-
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rehdytyksen suunnittelu. Tutkimuksessa korostetaan myos perehdytyksen jalkeista aikaa,

jolloin tuki, tavoitteet ja valiarviot koetaan varsinaisen perehdytyksen tapaan tarpeellisiksi.

Ihaksin (2011 32, 47-48) tutkimus keskittyy erikoissairaanhoidon osastonhoitajien pereh-
dytyksen toteutukseen. Tutkimuksessa todetaan, ettd osastonhoitajille ei ole omaa pereh-
dytysohjelmaa. Suuri osa vastaajista ei ole saanut minkaanlaista perehdytysta tai se on
ollut hyvin vahaista. Perehdytykseen mahdollistettu aika koetaan liian vahaiseksi. Harvalle
perehtyjistd on nimetty perehdyttdjaé ja tiedonhaku on itseohjautuvaa. Perehdytyksen on

toivottu olevan systemaattisempaa.

Moilanen (2014, 21-30, 40) on tutkinut hoitotytn esihenkildiden tydhyvinvointia. Perehdy-
tyksella on selkea yhteys hoitotydn esihenkildiden tyéhyvinvointiin ja myonteinen vaikutus
tydomotivaatioon. Perehdytetyt esihenkilét kokevat tydhyvinvoinnin parempana kuin esi-
henkilot, jotka sitd eivat olleet saaneet. Lisdksi asianmukaisen perehdytyksen saaneet
esihenkilét kokevat ammattitaitonsa vahvistuneen perehdytyksen myo6ta. Perehdytetyt
hoitotydn esihenkilét ovat saaneet perehdytyksen myodta enemman sosiaalista tukea ja

kokevat tyon mielekkddmmaksi.

Lepistdn (2006, 43) tutkimuksessa kuvataan hoitotyon esihenkildiden saamaa tukea tyds-
sa jaksamiseen. Tutkimuksen mukaan toimiva perehdytyskaytantd tukee jaksamista. Osa
tutkimukseen osallistuneista on saanut perehdytyksen ja osa ei lainkaan. Kokemusten
mukaan perehdytys tapahtuu tydn ohessa tai se on korvattu taysin tulohaastattelulla. Pe-
rehdytys koettaan tarkeaksi myds vanhoille tydntekijoille uusiin tehtaviin siirryttaessa. Tut-
kimuksen mukaan perehdytysohjelmia on kehitetty, mutta haasteeksi on osoittautunut
vahainen aika perehdytyksen toteutukseen. Kiire ja tiukat henkildstéresurssit vaikuttavat

perehdytyksen toteutukseen.

Ahosen (2015, 91-93, 95) tutkimuksessa esihenkildiden perehdytyksen kuntaorganisaati-
on sisalla koettaan olevan vaihtelevaa ja eivatka perehdytysprosessit olleet yhtendisia.
Tama nakyy muun muassa jarjestelmallisyyden ja tavoitteellisen toiminnan puutteena.
Perehtyjalla itselladn todettaan olevan paljon vastuuta ja perehtyminen vaatii omatoimista
asioiden selvittamista. Perehdyttamisen kehittdmiseksi perehdytyksen keston maarittami-
nen ja perehdytyksen etenemisen seuraamisen suunnitteleminen koetaan téarkeéksi. Tut-
kimuksessa tulee esiin, ettei verkkosivustolla olevaa perehdytysmateriaalia osata hyddyn-

t&& osana perehdytysta.

Kujalan (2017, 107, 119) tutkimus keskittyy verkkoperehdytyksen toteutukseen. Verkkope-
rehdytys koettaan joustavana ja ajan kaytollisesti tehokkaana, kun se ei ole paikkaan tai

aikaan sidoksissa. Verkkoperehdytysmateriaalit ovat kattavia tietopaketteja, joiden laati-
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miseen vaaditaan paljon aikaa eikad niista saada yksil6llisia perehtyjan taustoja huomioi-
den. Perehdytyksen etenemisen seuraaminen korostuu entisestaan verkkoperehdytyk-
sessd. Tutkimuksessa todetaan, ettd verkkoperehdytys ei voi olla ainoa perehdytysmuoto,
vaan vaatii tueksi myos niin sanottua tavallista kasvokkain tapahtuvaa perehdytysta.
Allén-Ollasin (2019, 32) tutkimuksessa osastonhoitajille suunnattu sahkdinen perehdytys-
ohjelma koetaan hyvana apuna ja tukena tyon ohessa. Sahkoiselle perehdytysohjelmalle
on tarkeda sen helppokayttdisyys ja tarvittavien tietojen keskittdminen yhteen paikkaan.
My0ds tassa tutkimuksessa on todettu, ettei sahkoinen perehdytysohjelma voi olla ainoa

perehdytysmuoto.
4.3 Vuorovaikutuksellinen mentorointisuhde perehdytyksen tukena

Mentorointi on pitemmalla aikavalilla tapahtuvaa ohjausta, joka keskittyy yksilon ammatilli-
seen kasvuun. Siihen kuuluu oleellisesti tuki ja ohjaus sek& neuvojen ja ammatillisen
osaamisen jakaminen. (Goodyear & Goodyear 2018, 51.) Mentoroinnissa kokeneempi
tyontekija eli mentori ohjaa kokemattomampaa tai nuorempaa tyontekijaa eli aktoria (Ku-
pias & Salo 2014). Yleensa mentori toimii samankaltaisissa tehtavissa aktorin kanssa
(Kjelin & Kuusisto 2003, 228). Aktorin oppimisen kannalta on tarkeda, ettd han pystyy
samaistumaan mentorin tydhon seka tytskentelytapoihin (Poulsen 2013, 258). Onnistu-
neen mentoroinnin perusta on luottamus (Goodyear & Goodyear 2018, 53). Mentorointi
perustuu vuorovaikutukseen, jossa mentori on sitoutunut auttamaan aktorin ammatillises-
sa kehityksessa (Kupias & Salo 2014). Aktori on puolestaan motivoitunut kehittymishalui-
nen osapuoli. Mentoroinnissa oleellista on keskittya oppimiseen ja pyrkimyksena on akto-
rin kehittymisen tukeminen. Uuden oppimista voi tapahtua niin mentorilla ja aktorilla, kun
osapuolet ovat valmiita reflektoimaan kokemuksiaan. (Kupias & Salo 2014.) Goodyear ja
Goodyear (2018, 50) kuvaavat mentorointia kehityssuhteeksi, joka edistaa yksilon kasvua
ja edistymista. Se on vastavuoroinen ja yhteistydhon perustuva oppimissuhde kahden
henkilon valill&, jossa on huomioitu yhteiset tavoitteet. Molemmilla osapuolilla on yhtenai-
nen vastuu mentoroinnin onnistumisesta. Ristikankaan ym. (2019, 199) mukaan mento-
roinnilla pyritd&n niin yksildlliseen kuin yhteiseen kehittymiseen, mika vaatii valmistautu-
mista tapaamisiin. Yli-Jaskari (2016, 107) korostaa my6s valmistautumisen tarkeytta en-
nen mentorointitapaamisia. N&ain mentoroinnista on tutkimuksen mukaan mahdollisuus

saada paras hyoty.

Toimiva mentorointipari vaikuttaa oleellisesti motivaatioon ja mentoroinnin onnistumiseen.
Mentorin ja aktorin valintaan tulee tastéd syysta kiinnittda erityistd huomiota. Mentorilla on
suuri vaikutus mentoroinnin onnistumisessa. Organisaation toimintaa ajatellen mentorin

valintaan vaikuttaa hanella olevat arvot, kayttaytyminen ja kaytannoén taidot. Tarke&a on,
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ettd mentori on aidosti kiinnostunut roolistaan ja valmistautunut aktorin tapaamisiin. (Poul-
sen 2013, 256.)

Mentorointi on nelivaiheinen prosessi (kuvio 2), joka koostuu valmistautumisesta, suhteen
luomisesta, oppimisesta ja lopetuksesta. Valmistautumisvaiheessa mentorin on mietittava,
onko hanella riittavaa osaamista, aikaa ja motivaatiota mentorointiin. Aktorin puolestaan
on mietittdva, tukeeko mentorointi h&nen urasuunnitelmiaan. Mentoroinnista saatava hyo-
ty pitédéa olla yhteydessa siihen kaytettyyn aikaan. Suhteen luominen alkaa osapuolien ta-
vatessa ja tutustuessa. (Poulsen 2013, 258.) Mentorointi on motivoituneiden osapuolien
yhteistytsuhde, jonka toteutuksesta on laadittu kirjallinen mentorointisopimus. Mentoroin-
nin onnistumisen kannalta mentorointisopimuksen laatiminen on tarkeda. Se luo pohjan
tavoitteelliselle yhteistydlle ja sen onnistumiselle. Mentorointisopimukseen kirjataan saan-
nét sekd molempia osapuolia ohjaavat tekijat. (Ristikangas, Ristikangas & Alatalo 2019,
187-190.) Saantdihin sisaltyy tavoitteiden, odotuksien ja toteutuksen seké seurannan ja
arvioinnin suunnittelu (Poulsen 2013, 259). Mentorointia ohjaavat tavoitteet, jotka laadi-
taan yhteisymmarryksessa mentorin ja aktorin valilla. Tavoitteet madrittelevat mentoroin-
nin toimintatavat ja halutut tulokset. Laadittujen tavoitteiden pitaa olla konkreettisia ja mi-
tattavissa olevia, jolloin edistymista pystytdan seuraamaan ja arvioimaan. (Ristikangas
ym. 2019, 196-197.) Oppimisen sdanndllinen arviointi on oleellista mentoroinnin aikana.
Mentoroinnin aikainen oppiminen tapahtuu mentorin ja aktorin valilla tapahtuvissa keskus-
teluissa. Oppiminen tapahtuu kokeellisen oppimisprosessin kautta, jolloin aktori voi konk-
reettisesti kokeilla keskusteluissa esiin nousseita asioita tai tehda havaintoja mentorilta

nousseista esimerkeista. (Poulsen 2013, 259-260.)
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Kuvio 2. Mentorointiprosessi (mukaillen Kupias & Salo 2014; Poulsen 2013)

Laaditussa mentorointisopimuksessa maaritelladn myos mentorointisuhteen kesto. Yleen-
sa mentorointisuhde paatetaan, kun yhteistyd ei enaa kehitd osaamista. Lopuksi on hyva
kayda loppukeskustelu, jossa tehdadén yhteenveto yhteistytn kokonaisuudesta seka sen
tarjoamista opeista. Loppukeskustelussa on hyva sopia my®s yhteistydn jatkamisesta
epavirallisesti. (Ristikangas ym. 2019, 206-207.) Lopetettaessa arvioidaan mentoroinnin
tulokset ja annetaan palaute (Poulsen 2013, 260). Mentorointisuhde kestda usein yhdesta
kahteen vuotta, jonka aikana tapaamisia on kuukauden tai kahden kuukauden valein.
Mentorointi voi tapahtua spontaanisti ja epamuodollisesti tai organisoidusti. Toimintatavat
sovitaan yhdessa mentorin ja aktorin valilla. Toimiva mentorointisuhde vaatii molemmin-

puolista avoimuutta, kunnioitusta ja sitoutumista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 228—-229.)

Mentorointi on tehokas tapa sailyttaa tydyhteisdissa oleva osaaminen. Se séilyttéa jo ole-
massa olevaa tietoa hiljaisen tiedon jakamisen muodossa seka luo uutta mentoroinnin
aikana syntyvien ideoiden ja reflektoinnin myota. Tarvittavan tiedon vaikea saavutettavuus
lisdd mentoroinnin merkitysta. Esimerkiksi hiljainen tieto pitdd sisalladn paljon tyén kan-
nalta tarkeda tietoa toimivista menettelytavoista ja verkostoista. (Kupias & Salo 2014.)
Mentorointia voidaan kayttdd ammatillisen kehittymisen ja perehdytyksen tukena (Kemp-
painen 2012, 39). Ennen mentorointia pitaa olla kdytyna laadukas perehdytys, jonka jal-
keen kartutettua osaamista on helpompi verrata mentorilla oleviin kokemuksiin. Mento-

rointi on pitk&kestoinen prosessi, jota voidaan kayttdd alkua lukuun ottamatta missé vai-
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heessa tyduraa tahansa. (Kupias & Salo 2014.) Mentoroinnin on tutkimuksessa todettu
lisdavan tyon eri osa-alueiden oppimista (Seppala 2019, 64). Tilanteissa, joissa asiantunti-
ja siirtyy esihenkilo- tai johtotehtaviin, mentoroinnista on erityisesti apua (Kjelin & Kuusisto
2003, 228). Esimerkiksi kokeneemmalta kollegalta saatu mentorointi on hyva tuki pereh-
dytykseen. Mentorointi lisdé itseohjautuvuutta, vahvistaa ammatti-identiteettia ja esihenki-
I6roolia. (Lahti 2008, 86-87.)

Mentorointi voi olla aktori- tai mentorilahtoista. Aktorilahtdisessd mentoroinnissa lahtokoh-
tana ovat aktorin tavoitteet ja kilnnostuksen kohteet. Tama vaatii aktorin motivaatiota seké
kykya tunnistaa ja ilmaista omia tarpeita. Mentorilahtdistd mentorointia voidaan hyddyn-
taa, kun halutaan tietylla mentorilla olevat tiedot ja osaaminen kayttéon. (Kupias & Salo
2014.) Mentoroinnin keskittyy aktorin tarpeisiin ja tavoitteisiin, joten voidaan toteuttaa
usealla eri tavalla. Perehdytysmentorointi on tiiviin perehdytyksen jalkeen tapahtuvaa ty6-
hon ja toimintaymparistoon syvallisempaa perehtymistd. Ongelmanratkaisumentorointi voi
olla kertaluonteista ja spontaania, joka keskittyy aktorilla olevien ongelmien ratkaisuun.
Ammatillista kehitystd tukeva mentorointi keskittyy aktorin omien toimintatapojen reflek-
toimiseen kokeneemman mentorin kanssa. Tydhyvinvointimentoroinnilla pyritdan vahvis-
tamaa aktorin tydssa selviytymista ja tydhyvinvointia. Uramentorointi keskittyy aktorin ura-
toiveiden selkeyttamiseen. Hiljaisen tiedon mentorointi pyrkii kokeneella osaajalla olevaan
vaikeasti tavoitettavan tiedon ja kokemuksen jakamiseen ja hyédyntamiseen. (Kupias &
Salo 2014.)

Kemppaisen (2012, 32-36) tutkimuksessa aktorit kokevat saavansa mentoroinnista am-
matillista tukea, joka laajentaa tydskennellessd omaa nakemysta. Yli-Jaskarin (2016, 89-
91) tutkimuksessa korostetaan mentorin laajaa ja monipuolista kokemusta niin toimialalta
kuin johtajuudesta. Mentorin ja aktorin valinen toimiva henkildkemia koettaan tarkeaksi,
jotta pystyttaan luomaan luottamuksellinen mentorointisuhde. Taméa vaatii mentorin aitoa
kiinnostusta aktorin osaamisen kehittymiseen seka aktorin aktiivista roolia esimerkiksi
tapaamisten sopimisessa ja valmistautumisessa. Allén-Ollasin (2019, 22, 30) tutkimuk-
sessa aktorit toivovat mentorin tydskentelevan vastaavissa tehtavissa. Mentorin tapaami-
set koetaan tarpeelliseksi viikoittain varsinaisen perehdytyksen jalkeen ja mentorin toivo-

taan olevan tavoitettavissa aina tarvittaessa.

Mentorointi on hyva tapa kehittdd esihenkilén johtamisosaamista (Goodyear & Goodyear
2018, 51.) Kemppaisen (2012, 32—-36) tutkimuksessa todetaan mentoroinnin lisdavan hoi-
totydn johtajien johtamisosaamista eri osa-alueilla. Mentoroinnilla on mydnteinen vaikutus
johtotehtaviin ja johtajan rooliin kasvamisessa. Allén-Ollasin (2019, 22,33) tutkimuksen

mukaan mentorointi edistdd tyon omaksumista ja jatkaa onnistunutta perehdytysta.
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Kemppainen (2012, 36) ja Yli-Jaskari (2016, 107) toteavat tutkimuksissaan mentoroinnin

vaikuttavan myonteisesti verkostoitumisessa.

Ronkaisen (2016, 69, 70-74, 88) tutkimuksessa on kasitelty mentoroinnin tuloksellisuuden
varmistamista. Mentorointisuhteen onnistumisen kannalta sen toteutusta pitéisi ohjata
yhdessa luodut tavoitteet. Tavoitteiden laatiminen ohjaa toimintaa, auttaa kehittymisen
seuraamisessa ja luo raamit laadukkaalle mentorisuhteelle. Tavoitteiden maarittaminen
ohjaa mentorin toimintaa seké selkeyttéé tapaamisten tarkoituksen. Tutkimuksessa on
korostettu aktorin roolia oman kehittymisen edistjané. Mentoroinnin onnistumisen kannal-
ta on oleellista keskittya aktorin kehittymiseen ja oppimiseen. Onnistuneeseen mentoroin-
tiin on todettu vaikuttavan onnistunut parivalinta, suunnitelmallisuus, ohjaus, tavoitteelli-

suus seka organisaation tuki.

Heikkilan (2016, 49-51, 61) tutkimuksen mukaan mentoroinnilla voidaan vaikuttaa osaa-
misen kehittymiseen. Mentorointi koetaan my0s henkiseksi tueksi sekd mahdollisuudeksi
jakaa ndkokulmia ja ajatuksia. Mentorin ja aktorin aktiivisuudella on suuri merkitys mento-
roinnin onnistumiseen. Mentorilta vaaditaan tutkimuksen mukaan kiinnostusta aktoria koh-
taan ja halua auttaa. Aktorilta vaaditaan avoimuutta ja oma-aloitteisuutta. Osaamisen ke-
hittymisen todetaan olevan tehokkaampaa mitd toimivampaa yhteistyd on. Toimivan yh-
teisty0 todetaan vaikuttavan puolestaan osapuolien sitoutumiseen ja motivaatioon. Tyo-
rooliin liittyva osaamisen kehittyminen koetaan tehokkaammaksi, kun aktorin ja mentorin

tyotehtavat vastaavat toisiaan.
4.4 Monipuolinen johtamisosaaminen

Osaaminen voidaan maaritella monesta eri naktkulmasta. Osaamiseen vaikuttaa yksilolla
olevan kokemuksen ja teorian my6ta saatu tieto, taito ja asenteet. Osaamiseen vaikuttaa
myo6s henkilokohtaiset ja ammatilliset arvot. Yksil6lla oleva ymmarrys omasta valmiudesta
ja kyvykkyydesta vaikuttaa johonkin asiaan tietyssa tilanteessa on osa osaamista. Nama
tekijat yhdessd muodostavat osaamisen, joka mahdollistaa tydtehtavista suoriutumisen
tehokkaasti. (Zitting, Laulainen & Niiranen 2019, 382.) Osaamisvaatimukset muotoutuvat
tyosta itsestéaan seka toimintaymparistossa tapahtuvista muutoksista (Laulainen ym. 2020,
154).

Hyppéanen (2013) on maaritellyt esihenkildosaamisen tiedon, taidon ja tahdon yhdistel-
maksi (kuvio 3). Esihenkilona toimiminen vaatii tietoa tydn vaatimista vastuista ja velvoit-
teista. Toiminnan johtaminen edellyttaa laaja-alaista osaamista ja ajantasaisen tiedon
hallitsemista. Esihenkilon taito kehittyy ajan kanssa ja vaatii avukseen erilaisia tytkaluja.

Hyvat vuorovaikutus- ja viestintataidot ovat oleellinen osa esihenkilén toimintaa. Esihenki-
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I6n tehtévissa toimiessa pitda olla kyky kysya neuvoa, halua kehittya ja olla halukas toi-

mimaan kyseisessa tehtavassa.

TIETO

Operatiivisen toiminnan tuntemi-
nen.

Esihenkildn roolin ja vastuiden
tunteminen.

Lakiasioiden hallitseminen.

TAHTO ESIHENKILO- TAITO
Halu toimia esihenkilona. OSAAMINEN Viestinté ja vuorovaikutustaidot.
Halu kehittaé itsed. Johtamisen ty6kalujen hyddyn-

taminen.
Osaa pyytaa apua tarvittaessa.

Kuvio 3. Esihenkildosaaminen (Hyppéanen 2013)

Johtamista ja johtamisosaamista kohtaan kohdistuu paljon vaatimuksia ja toiveita (Lam-
mintakanen & Rissanen 2017, 267). Johtamisosaaminen on maaritelty tarvittavien tieto-
jen, taitojen, asenteiden ja kykyjen omaamiseksi, joita esihenkil6 tarvitsee tytssaan. Toi-
mintaymparistd vaikuttaa vaadittaviin johtamisosaamisen alueisiin. (Zitting ym. 2019, 382.)
Jokaisen esihenkilén johtamisosaamiseen vaikuttaa yksildlliset ominaisuudet (Aitken &
von Treuer 2014, 154). Myds Lammintakanen ja Rissanen (2017, 267) korostavat hyvan
johtajan henkilokohtaisia kykyja ja ominaisuuksia, mihin vaikuttaa tyokokemus, halu johta-
juuteen, jatkuva itsensé ja osaamisen kehittdminen seka itsetuntemus. Johtamisosaami-
nen on ammatillista osaamista, jonka avulla esihenkild suoriutuu tyéstaén. Osaamisvaati-
mukset ja -tarpeet muotoutuvat tyon asettamista tarpeista. (Leppéanen 2010, 11.) Esihen-
kilgilla pitaa olla taito tunnistaa toimintaymparistdsta nousevat vaatimukset. Tydssa vaa-
dittavia tietoja, taitoja ja asenteita voidaan oppia ja kehittdd. Muutosten myéta esihenkildl-
I& olevat hallittavat johtamisosaamisen kokonaisuudet ovat yha laajempia. Erityisesti muu-
tokset nakyvat lahi- ja keskijohdon tydnkuvassa, jossa vaaditaan yha laajempien kokonai-

suuksien hallitsemista. (Laulainen ym. 2020, 163-165.)
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Sosiaali- ja terveysalalla tapahtuvat muutokset korostavat johtamisosaamista. Esihenkilon
tydssa vaadittu johtamisosaaminen on hyvin kattava. (Kantanen, Kaunonen, Helminen &
Suominen 2015, 668.) Tyoyksikoiden ja organisaatioiden toiminta on kiinni toimivasta ja
osaavasta johtamisesta, joka vaatii johtamisen ja johtamistaitojen kehittamista (Kantanen
ym. 2015, 668; Aitken & von Treuer 2014, 154.) Toimintaympariston muuttuessa esihenki-
I6ilta vaaditaan yha laajempien kokonaisuuksien hallitsemista. Se tarkoittaa nopeiden
muutosten hallitsemista, kykya tehda nopeita paatoksia ja hallita laajoja kokonaisuuksia.
(Huttunen 2013, 27-28.) Lammintakasen ja Rissasen (2017, 269) mukaan sosiaali- ja
terveysalalla tarkein osaamisalue nyt seka tulevaisuudessa on johtamistyon ja johtamis-
osaamisen kehittaminen. Myds Aitken ja von Treuer (2014, 154) korostavat johtamis-

osaamisen merkitysta johtamisen kehittamisessa.

Johtamisosaamisen tutkimuksissa sosiaali- ja terveysalan johtamista on usein tutkittu yh-
dessa. Tasta syysta taman tutkimuksen tietoperustaan on valikoitu tutkimukset, joissa on
tutkittu sosiaali- ja terveysalan, terveysalan sekd hoitotyon johtamisosaamista. Zittingin
ym. (2019), Heikkan (2008) ja Mikkolan (2018) tutkimukset ovat kohdistuneet sosiaali- ja
terveysalan johtamiseen ja johtamisosaamiseen. Hoitotyon ja terveysalan johtamisosaa-
mista ovat kasitelleet Rokosa (2020), Kantanen (2017), Huttunen (2013), Pihlainen (2020)
sekd Pihlainen ym. (2019). Kaikista mainituissa tutkimuksissa esiintyy samoja johtamis-

osaamisen osa-alueita, mutta niiden painotus vaihtelee tutkimusten valilla.

Zitting ym. (2019, 382) ovat maaritelleet sosiaali- ja terveysalan johtamisessa vaadittavan
johtamisosaamisen osa-alueiksi henkildstdjohtamisen, talousjohtamisen, yleiset johtamis-
taidot, verkostoitumisen ja moniammatillisuuden, muutos- ja kehittdmistaidot sekd kon-
tekstiin ja substanssiin liittyvdn osaamisen. Heikka (2008, 134—-144) kuvaa vait6skirjas-
saan johtamisen kompetensseja eli osaamista. Johtamisen kompetenssit kuvaavat esi-
henkildlla olevia taitoja, joita han tarvitsee suoriutuakseen tyostaan. Vaitdskirjassa esiin
nostettiin toiminnanjohtamisen, talousjohtamisen, henkildstdjohtamisen, projektijohtami-

sen sekd verkostoyhteistydn ja viestinnan kompetenssit.

Mikkolan (2018, 41-44) tutkimuksesta nousee esiin seitseman johtamisosaamisen osa-
aluetta, joita sosiaali- ja terveysalan johtajat tarvitsevat. Naita ovat substanssiosaaminen,
strateginen osaaminen, vuorovaikutustaidot, persoonallinen osaaminen ja kehittamis-
osaaminen, tiedolla johtaminen seka henkilostdjohtaminen. Esihenkilbiltd vaaditaan rivi-
tyontekijoiden tyon teoreettista osaamista ja kaytanndn tuntemusta. Strateginen osaami-
nen korostaa organisaation kaytanteiden ja tavoitteiden tuntemista seka kykya ratkaista
ongelmia. Tahan kuuluu organisointikyky ja kokonaisuuksien halliseminen. Esihenkilon

pitdd tuntea visio ja tuoda se myo6s tyontekijoiden tietoisuuteen. Paatdksia pitdd osata
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perustella tutkimustietoon perustuen. Paivittaisessa toiminnassa tarkeda on vuorovaiku-
tuksellinen kommunikaatio ja kuuntelutaito. Esihenkilon pitéda pystya kyseenalaistamaan
toimintatapojaan ja olla halukas kehittamaan itseaan. Tutkimuksessa nostettiin esiin men-
toroinnin tarkeys itsensa kehittamisessa. Hyvin toteutettu henkildstdjohtaminen vaikuttaa
koko organisaation toimintaa, sitoutumiseen ja toimintatapoihin. Henkiléstdjohtaminen on

oleellisesti yhteydessa kaikkiin johtamisen osa-alueisiin.

Rokosan (2020, 13, 17) tutkimuksen mukaan hoitotyon lahijohtajat tarvitsevat tydssaan
kliinistd osaamista, henkildstbjohtamisen, talousjohtamisen ja muutosjohtamisen osaamis-
ta. Vastanneiden mukaan esihenkildiden johtamisosaamisalueissa eniten kehitettdvaa on
itsensd johtamisessa, tietoteknisessd osaamisessa, henkildstbjohtamisen osaamisessa
seka talousjohtamisen osaamisessa. Kantasen (2017, 48) vaitoskirjassa hoitotydn johta-
jien johtamisosaamisen on jaettu yleiseen osaamiseen ja erityisosaamiseen. Yleista
osaamista on muun muassa paatdksen tekeminen, viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka
ammatillinen osaaminen ja uskottavuus. Erityisosaamisen osaamisalueiksi on maaritelty
substanssiosaaminen, henkiléstdjohtaminen, toiminnan johtaminen sekad kehittamisosaa-
minen. Vaitdskirjan mukaan hoitotyon lahijohtajat maarittelevat oman johtamisosaamisen
melko hyvaksi. Erityisosaamisen alueella koettiin enemman kehityskohteita kuin yleisessa
osaamisessa. Huttusen (2013, 22) mukaan hoitotydn johtamisosaamisen alueita erikois-
sairaanhoidossa ovat tiedolla johtaminen, verkosto- ja yhteisty6taitojen hallitseminen, jat-
kuva kouluttautuminen, tekninen osaaminen seké tarve taloustietoisuuden lisdantymiseen

ja laajempien kokonaisuuksien hallitseminen.

Pihlaisen (2020, 53) vaitoskirjassa johtamisosaaminen on jaettu terveydenhuollon kon-
tekstiin liittyvaan johtamisosaamiseen sekd toimintaan liittyvaan ja yleiseen johtamis-
osaamiseen. Terveydenhuollon kontekstiin liittyvaén johtamisosaamiseen liittyy yhteis-
kunnallinen osaaminen, kuten lakien ja roolien tunteminen, organisaation tunteminen,
toimialakohtainen osaaminen seka talousosaaminen. Toiminnan johtamisosaaminen on
prosessien ja toimintojen hallitsemista seka tuntemista, kliinistd osaamista ja kehittdmis-
osaamista. Yleinen johtamisosaaminen on ajanhallintaa, vuorovaikutustaitoja, strategista

ajattelua seka henkildston johtamistaitoa.

Esihenkildltd vaaditaan tulevaisuudessa terveydenhuollon alueella Pihlaisen ym. (2019,
291-292) artikkelin mukaan vastuullista ja tasapuolista johtamista. Kehittamistaito, tiedolla
johtaminen seka tavoitteellinen johtaminen korostuvat entisestdan. Epavarmat ja muuttu-
vat tilanteet vaativat esihenkilgilta ripeda paatdksentekokykytaitoa. Erityisesti pitaa kiinnit-
tad huomiota esihenkildiden tietojen ja taitojen heikkouksien tunnistamiseen seka kehit-

tamiseen koulutuksien ja yhtendisten kaytanteiden avulla. Johtamisosaamista voidaan
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tukea verkostoilla, vertaistuella ja mentoroinnilla, jotka auttavat tiedon ja kokemusten ja-

kamisessa. Nain pystytdan reagoimaan paremmin tapahtuviin muutoksiin.
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Laadullisen tapaustutkimuksen aineiston keradminen

Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan yksittaista tapausta ja ollaan kiinnostuneita siita,
miten ihmiset sen kokevat (Kananen 2008, 25). Laadullinen tutkimus ei pyri yleistyksiin
vaan sen avulla pyritddn ymmartamaan, mista tutkittavassa ilmidésséa on kyse. Tutkittavas-
ta ilmidsta pyritdan saamaan laadullisen tutkimuksen avulla tarkempi nakemys seka sel-
kea kuvaus. (Kananen 2017, 32-33, 36.) Tutkimuksen avulla pyritaan henkildiden nako-
kulman avulla ymmartaméan tutkittavaa ilmiota. Kiinnostus on henkildiden kokemuksissa,
ajatuksissa ja tunteissa, mika heilld on tutkittavasta ilmidsta. Tavoitteena on saada erilai-

sia ndkokulmia tutkittavasta ilmiosta. (Juuti & Puusa 2020.)

Tapaustutkimus on tutkimusstrategiana joustava ja muuntautumiskykyinen, jolloin se mu-
kautuu erilaisiin tutkimusymparistoihin (Piekkari & Welch 2020). Tutkittava tapaus voi olla
esimerkiksi ihmisryhma tai yritys, jota tarkastellaan todellisessa ymparistéssa. Tutkimus-
aineistoa voidaan kerata muun muassa haastatteluiden avulla. Tapaustutkimuksessa kes-
kitytddn yksittaiseen tapaukseen, jota pyritddn ymmartamaan mahdollisimman kokonais-
valtaisesti. (Kananen 2017, 36; Kananen 2008, 84—85.) Tavoitteena on perusteellisen ja
tarkan kuvauksen luominen sekd ymmarryksen lisddminen tutkittavasta ilmidsté ja olosuh-
teista, jotka vaikuttivat tapaukseen. Lahtdkohtana on monipuolisen aineiston kerddminen
ja sen kuvaaminen perusteellisesti. Tapaustutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin, miten
ja miksi. Tutkimuksen avulla pyritdédn kuvaamaan tai selittdmaan tiettya ilmicta, milla pyri-
taan tekemaan ilmiostd ymmarrettava. (Laine, Bamberg & Jokinen 2015, 9-11, 31.) Ta-
paustutkimuksessa korostuu yleistettavyyden sijaan ilmion kokonaisvaltainen ymmartami-
nen (Leino 2015, 214).

Haastattelu on kaytetyin aineistonkeruumenetelma laadullisessa tutkimuksessa (Kananen
2017, 88). Haastattelut ovat keskusteluita, joille on asetettu tavoite. Haastatteluilla pyri-
taan keradmaan aineistoa, jota voidaan kayttaa uskottavien paatelmien tekemiseen tutkit-
tavasta ilmiosta. Aineistonkeruumenetelm&né haastattelu on joustava ja se mahdollistaa
tarkennuksien ja selityksien pyytamisen haastattelun aikana. (Puusa 2020.) Haastatelta-
vien valitsemiseen kiinnitettava erityistd huomiota. Haastateltavan pitaa tietaa tutkittavasta
ilmidsta mahdollisimman paljon. (Tuomi & Sarajarvi 2009 85; Kananen 2017, 128; Kana-
nen 2008, 37.) Haastattelututkimuksessa tarkeda on luottamus tutkijan ja haastateltavan
valilla. Luottamuksellisen ilmapiirin luominen sek& haastateltavien motivoiminen haastatte-

lutilanteessa on tarkeassa roolissa haastattelun onnistumiseksi. (Puusa 2020.)
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Taman tutkimuksen haastateltaviksi rajautui Paijat-Hameen keskussairaalassa esihenki-
I6n tehtavissd 3—24 kuukauden aikana aloittaneet. Esihenkilot ovat tdssa tutkimuksessa
hoitotydn lahiesimiehia eli osastonhoitajia. Tutkimuslupa haettiin elokuussa hallintoylihoi-
tajalta ja tutkimuslupa myonnettiin elokuun lopussa. Tutkimusluvan saamisen jalkeen pyy-
dettiin rajattuna ajankohtana aloittaneiden esihenkildiden yhteystiedot henkildstbasiantun-
tijalta. Esihenkil6ita, jotka olivat aloittaneet 3—24 kuukauden aikana oli 12. Naista 12 esi-
henkilosta ei pystytty yksiloimaan esimerkiksi jo aiemmin yhtyman palveluksessa esihen-
kilona toimineita, joten tutkimushaastattelukutsu (liite 1) l&hetettiin séhkdpostitse jokaiselle
esihenkilolle. Samalla jokaiselta esihenkiloltd kerattiin suostumuslomake (lite 2), joka
pyydettiin palauttamaan skannattuna PDF-tiedostona tai valokuvana haastattelijalle vas-
tauksen yhteydessa. Tutkimushaastattelukutsussa ehdotettiin kolmea eri haastatteluajan-
kohtaa, joista esihenkilot saivat valita itselleen aikatauluihin parhaiten sopivan. Heille ko-
rostettiin myds mahdollisuutta yksildhaastatteluihin, jos mikdan ehdotetuista ajankohdista

ei ollut sopiva.

Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, jolloin esimerkiksi lomalla olevat esihenkil6t ehtisivat
vastaamaan kutsuun. Toisella viikolla lahetettiin muistutusviesti niille esihenkildille, jotka
eivat viela olleet vastanneet. Lopullinen halukkaiden haastateltavien esihenkildiden maara
oli viisi. Alustavasti haastattelut oli tarkoitus toteuttaa ryhmahaastatteluina. Halukkaiden
haastateltavien maaran jaadesséa alhaiseksi paadyttiin yksildbhaastatteluihin. Haastattelu-
kutsuun vastanneille soitettiin ja varmistettiin heidan osallistumisensa myds yksildhaastat-
teluun. Jokainen haastateltava oli halukas osallistumaan haastattelumuodon vaihtumises-
ta huolimatta. Taman jalkeen jokaisen kanssa sovittiin aikatauluihin sopiva yksildhaastat-
teluaika. Haastattelut tapahtuivat Microsoft Teams -sovelluksen avulla. Haastateltaville
l[&hetettiin noin viikko aiemmin kutsu Microsoft Teams -sovelluksen kautta, josta paasi

littymaan videokeskusteluun.

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Teemahaas-
tattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jossa tutkimusongelmasta nostetaan keskeiset
teemat, joita kasitellaan haastattelutilanteessa (Vilkka 2021). Teemahaastattelu etenee
tiettyjen etukateen valittujen teemojen ymparille suunniteltujen kysymysten avulla. Tavoit-
teena on saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Valitut teemat perustuvat tutkittavasta
iimidsta jo tiedettyyn tietoon. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.) Tutkijalla on tutkittavasta ilmi-
0std ennakkondkemys. Ennen haastattelua laaditaan haastattelunrunko, jonka avulla
varmistetaan kaikkien ilmioon liittyvien aihealueiden lapikdyminen. Haastattelu etenee
teema kerrallaan yleiselta tasolta yksityiskohtaisempiin tarkentaviin kysymyksiin. Haastat-

telun aikana voi nousta esiin uusia kysymyksia, jotka esitetdan haastattelun aikana. Tutki-
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ja voi teemahaastattelun kysymyksenasettelulla vaikuttaa saatuun tietomaaraan, sen laa-

tuun ja kuinka syvdlle tutkittavassa ilmidssa paastaan. (Kananen 2017, 92-97.)

Teemahaastattelurunko (liite 3) laadittiin tietoperustan pohjalta ja avuksi laadittiin apuky-
symykset (liite 4), jotta kaikki teeman liittyvat aihealueet tulivat kasitellyksi. Haastattelun
teemat olivat perehdytyksen nykytila, perehdytys johtamisosaamisen tukena, perehdytyk-
sen kehittdmistarpeet seké esihenkiloperehdytykseen liittyva mentorointi. Haastattelut
toteutettiin kolmena eri paivana 30.9-4.10.2021 véalisena aikana. Niiden kesto oli 30—40
minuuttia, jonka aikana keskusteltiin suunnitelluista teemoista. Haastattelut kaytiin Micro-
soft Teams -sovelluksen kautta ja jokainen haastattelu nauhoitettiin sovelluksen omalla
nauhoituksella. Ennen haastattelun aloittamista haastateltavalta varmistettiin, etta han on
edelleen halukas osallistumaan tutkimukseen ja kerrottiin viela haastattelun nauhoitukses-
ta. Haastattelu aloitettiin teemahaastattelurungon mukaisesti, mutta jokainen haastattelu
eteni yksil6llisesti esiin tulevien aiheiden ohjaamana. Teemahaastattelurungon ja apuky-
symysten avulla varmistettiin, etta kaikki oleelliset asiat tutkimukseen liittyen tuli kaytya
lapi. Myos laaditun teemahaastattelurungon ja apukysymysten lisaksi kysyttiin tarvittaessa
taydentavia kysymyksia. Haastattelutilanteet olivat rauhallisia tilanteita. Tutkija ja haasta-

teltava olivat tahoillaan yksin tilassa eik& haastatteluiden aikana tapahtunut keskeytyksia.
5.2 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysissé aineisto ja tutkimusongelma keskustelevat
tiiviisti keskenaan. Haastattelu tutkimusmenetelméana tuottaa laajan tekstin, jota voi lahes-
tya monella tapaa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 11.) Taman tutkimuksen
aineiston analyysi toteutettiin induktiivisesti eli aineistoléhttisesti. Induktiivisessa aineiston
analyysissa aineisto redusoidaan (pelkistetdan), klusteroidaan (ryhmitellaan) ja abstrahoi-
daan (luodaan teoreettiset kasitteet). Aineistoléahtdisessa siséllonanalyysissa yhdistetaan
kasitteitd, joiden avulla saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018.)

Ensimmaiseksi muodostunut haastattelumateriaali litteroidaan eli muunnetaan puhe teks-
tiksi. Litteroinnin tarkkuuteen vaikuttaa tutkimusongelma ja metodinen lahestymistapa.
Kun kiinnostus on haastattelumateriaalista esiin nousevassa asiasisallossa, ei yksityiskoh-
taista litterointia tarvita. (Ruusuvuori 2010, 424-425.) Paatokset ja rajaukset tulee olla
perusteltuja seka johdonmukaisia kaikissa tutkimuksen vaiheissa (Ruusuvuori, Nikander &
Hyvarinen 2010, 13-14). Aineistoa rajatessa tulee huomioida, miten se vastaa tutkimus-
kysymyksiin, tuottaako se yleistettavaa ja luotettavaa tietoa tutkittavasta asiasta. Laadulli-

sessa tutkimuksessa keskitytdan analyysin kuvaamiseen tarkasti. Tutkimuksen aikana
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tehdyt valinnat, rajaukset ja analyysin eteneminen tulee kuvailla tarkasti. Analyysivaiheen
luotettavuutta lisdd aineiston kokonaisuuden ja padhavaintojen rakentumisen kuvaami-
nen. (Ruusuvuori ym. 2010, 17, 27.) Tassa tutkimuksessa oleellista on tutkimusaineiston
asiasisaltd, minka vuoksi paadyttiin, ettei haastatteluiden nauhoitteita litteroitu yksityiskoh-
taisesti. Haastattelut kirjoitettiin tekstimuotoon jattden pois tutkimukseen kuulumaton ma-

teriaali, sanojen toistot seka taytesanat kuten "niinku” ja "tota”.

Litteroitu haastatteluaineisto redusoidaan eli pelkistetdan, jolloin aineistosta karsiutuu pois
kaikki tutkimuksen kannalta epdoleellinen. Aineistosta etsitdan tutkimuskysymyksiin vas-
taavia ilmaisuja. Pelkistetyt ilmaisut listataan, joista etsitdan samankaltaisuuksia ja eroa-
vaisuuksia. Samankaltaiset pelkistetyt ilmaisut ryhmitelldén eli klusteroidaan alaluokiksi,
jotka nimetaan kuvaavalla kasitteella. Ryhmittely luo pohjan tutkimuksen kohteena olevan
iimion kuvauksille. Alaluokkien yhdistelya jatketaan, jolloin syntyy ylaluokkia ja niitd yhdis-
telemalla muodostuu paaluokat, jotka nimetddn kuvaavan aiheen mukaisesti. Aineiston
analyysin viimeisessa vaiheessa kasitteellistdmisessa eli abstrahoinnissa erotetaan tutki-
muksen kannalta olennainen tieto, joista muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Abstrahoin-
nissa yhdistelladn muodostuneista paaluokista yhdistaviksi luokiksi niin pitkaan kuin se on

mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Litteroitu aineisto luettiin useamman kerran. Jokaiselle tutkimuskysymykselle annettiin
oma vari, jota kayttden litteroidusta aineistosta merkittiin tutkimuskysymykseen vastaavia
ilmauksia. llmaisut kerattiin erilliseen taulukkoon, jossa ne redusoitiin eli pelkistettiin. Ta-
man jalkeen pelkistetyistd ilmauksista etsittin samankaltaisuuksia, jotka kerattiin ala-
luokiksi ja nimettiin kuvaavalla termilla. Alaluokat yhdistettiin ylaluokiksi ja nimettiin kuvaa-
valla ilmaisulla. Paéaluokat muodostuivat neljan tutkimuskysymyksen mukaan. Taulukossa

1 on esimerkki tehdysta sisallon analyysista.
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LAINAUS PELKISTYS ALALUOKKA YLALUOKKA
"En varsinaisesti 0o saanut mitdan perehdytysta” Perehdytyksen valiin
jaaminen
silleen, ett& sorvin aareen. Edeltdja, joka oli tassa esimiehena, niin han anto sellasen Ei kunnon perehdytysta
puolen tunnin perehdytyksen
“asiat on opeteltu silleen ihan kantap&an kautta. Itse opeteltu tyon siséltd Perehdytyk-
sen véliin
jaaminen
"Tallasessa lahiesimiestehtavassa, lahijohtajatehtavéssa siihen tempaudutaan paivittai- Paivittainen tydskentely
seen johtamiseen aika nopeesti” ajaa perehdytyksen ohi
"Harvoin on sellasia kunnon siirtymié, etté se olis se edeltava esimies tekemassa siina Ei mahdollisuutta siirtyma-
sita paivittaisjuttuu ja toinen vois perehtyé ja sitten vasta vaihettais ikaan kuin tehtavia” aikaan
“enemman tilanteen mukaan, etté tietysti siin& on naa tietyt asiat mita nyt kaydaan Tilanteen mukaan tapahtu-
alkuun lapi” va perehdytys
“itse siihen ty6hon ei ollu sellasta perehtymissuunnitelmaa semmosta, minka pystyis Perehdytyssuunnitelman/
niinkun katsomaan, etta nyt méa oon kéyny néa kaikki, et nyt ma osaan naa kaikki tai tarkistuslistan puuttuminen
edes tiedan, ettd mulle on ndma naytetty” s ittel ERILAISET
m“‘:{”::\ €€ | PEREHDYTYS-
attomuus KAYTANTEET
“tas voi tulla sellasia, ettd miten ma nyt tassa tilanteessa toimisin ja miten sa tassa Tilannekohtainen perehdy-
tilanteessa toimisit. Et ne ei vélttdmatta oo ees sellasia, mita pystyy edes perehdytta- tys
maan vaan ne on enemman sellasia tilannekohtasia asioita”
"mitdan mulle sellasta henkilokohtaista raatalditya ei ollu” Henkilokohtaisen perehdy-
tyssuunnitelman puute
"perehdytysohjelma on kéytdssé, joka on sitten véhan timménen check list -tyyppinen” Tarkastuslistatyyppinen
perehdytyssuunnitelma
“voidaan merkata, mitka asiat on kayty lapi” Perehdytyksen etenemisen
seuraaminen
“mun tehtavia ja meijan jarjestelmia. Kirjattuja perehtymisasioita
Valmis
perehdytys-

“paljon sellasia asioita, mitka voi jaada huomiotta, jos niita ei oo kirjattu jonnekin, mista
sité voi katella”

Perehdysta vaativat asiat
kirjattu

"Sisaltdpohja oli valmis ja se on tammonen yleisen tason suunnitelma”

Valmis yleisen tason
perehdytyssuunnitelma

suunnitelma

Taulukko 1. Esimerkki sisallon analyysista
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6 Tutkimuksen tulokset

6.1 Esihenkildperehdytyksen nykytila

Tutkimushaastattelun ensimmainen teema kasitteli esihenkildiden perehdytyksen nykyti-
laa. Aineistosta nousi esiin kolme perehdytyksen nykytilaa kuvaavaa ylaluokkaa. Nama
ylaluokat olivat erilaiset kaytanteet, perehdytykseen vaikuttavat tekijat ja perehtyjan saa-

ma tuki. (Kuvio 4.)

( r \
Erilaiset kdytanteet

ESIHENKILOPE- r . s
REHDYTYKSEN { Perehd.\./fykseen vaikutta-
NYKYTILA vat tekijat
\ J
[ )y

Perehtyjan saama tuki

Kuvio 4. Esihenkildperehdytyksen nykytila

Haastatteluaineiston perusteella voitiin todeta, ettd esihenkildiden perehdytyksella oli eri-
laisia kaytanteita ja perehdytys oli ndin epéatasaista esihenkildiden valilla. Osa haastatelta-
vista esihenkildista ei ollut saanut nimettyd perehdyttdjaa tai perehdytysta lainkaan. Osalle
oli nimetty perehdyttaja, mutta varsinaista perehdytyssuunnitelmaa ei ollut. Liséaksi osa ol
saanut nimetyn perehdyttajan, ja perehdytys oli edennyt perehdytyssuunnitelman mukai-
sesti. Perehdytyksen toteutukseen esihenkildiden kohdalla vaikutti usein se, ettei samaa
tyotd aiemmin tehnyt esihenkild tydskennellyt enda kyseisessa tyoyksikdssa tai yhteiset
tyopaivat olivat vahaisia. Uuden esihenkilon oli siis nopeasti omaksuttava oman tyon kan-

nalta oleelliset asiat.

“En varsinaisesti 00 saanut mitdan perehdytysta.”
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"Silleen, ettd sorvin aareen. Edeltdja, joka oli tassa esimiehena, niin han an-
to sellasen puolen tunnin perehdytyksen. Etta kylla naa asiat on opeteltu sil-

leen ihan kantap&én kautta.”

"Harvoin on sellasia kunnon siirtymi&, etté se olis se edeltava esimies teke-
massa siina sita paivittaisjuttuu ja toinen vois perehtya ja sitten vasta vaihet-

tais ikaan kuin tehtavia.”

"Télldsessa lahiesimiestehtdvassa, lahijohtajatehtavassa siihen tempaudu-

taan paivittaiseen johtamiseen aika nopeesti.”

Perehdytyksen saaneilla esihenkildilla oli myds eroavaisuuksia perehdytyksen toteutuk-
sessa. Osittain perehdytys tapahtui ilman perehdytyssuunnitelmaa. Osa esihenkilista oli
saanut yhtyman yleisen perehdytyssuunnitelman, joka ei ole suunnattu kyseiseen tydyk-
sikkddn tai tydtehtavaan vaan sisaltdd yhtyman yleisia asioita. Perehdytys tapahtui usein
tilannekohtaisesti. Suunnittelemattomuuden koettiin hankaloittavan perehtymisté ja tuovan
epavarmuutta tydskentelyyn, kun perehtyjd ei osaa ottaa kaikkia perehdytysta vaativia
asioita huomioon. Esihenkildiden mukaan perehdytyssuunnitelma auttaisi perehtyjaa seu-
raamaan oman perehtymisen etenemista. Toisaalta esihenkildiden tydn koettiin olevan
sen luonteista, etta kaikkea perehdytysté ei pystyta toteuttamaan suunnitelman mukaisesti

vaan se tapahtuu tilanteen tullessa kohdalle.

"Enemman tilanteen mukaan, etta tietysti siind on naa tietyt asiat mita nyt
kaydaan alkuun lapi, etta kaikki nda mitka tyontekijoiden kanssa tulee kayda
olkoot se asema mika vaan... mutta ehka itse siihen tyéhon ei ollu sellasta
perehtymissuunnitelmaa semmosta, minka pystyis niinkun katsomaan, etta
nyt ma oon kayny naa kaikki, et nyt mé osaan naa kaikki tai edes tiedan, etta

mulle on nama naytetty.”

” Ma sain siis sen yhtyman yleisen semmosen perehdytysrungon, missa on
aika yleisella tasolla niitd asioita. Mutta mitaan mulle sellasta henkilokohtais-

ta raataloitya ei ollu.”

"Viela tulee uusia asioita vastaan, kun ei ole sitd suunnitelmallisuutta, etta
kuinka paljon on sellasia asioita, mitd mun pitéis tietdd, mutta kun niita ei oo
missaan perehdytyssuunnitelmassa eika niitd oo kukaan tsekannu niin ma

en valttamatta itse niitd hokaa kysya.”
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"tés voi tulla sellasia, ettd miten ma nyt tassa tilanteessa toimisin ja miten sa
tassa tilanteessa toimisit. Et ne ei valttamatta oo ees sellasia, mita pystyy

edes perehdyttdmaan vaan ne on enemman sellasia tilannekohtasia asioita”

Osalla esihenkildista oli valmis lahiesimiestydhdn suunnattu perehdytyssuunnitelma, jossa
oli kirjattu aikajanalle perehdytettavat asiat. Perehdytyssuunnitelma tuki perehtyjaa huo-
mioimaan perehdytykseen liittyvat asiat tarkastuslistan avulla. Olemassa olevaa perehdy-
tyssuunnitelmaa kéaytettin myés oman osaamisen varmistamisessa. Perehtymisen ete-
nemisen ja seuraamisen kannalta perehdytyssuunnitelma koettiin hieman kankeaksi, kos-
ka osa perehdytettavistd asioista voi jaada perehdytyssuunnitelman mukaan “kesken-
eraiseksi”, joten perehdytyssuunnitelma koettiin tarvitsevan tuekseen saannéllista pereh-

tymisen seurantaa.

"Perehdytysohjelma on kaytdssa, joka on sitten vahan tammaonen check list -

tyyppinen. Sinne voidaan merkata, mitka asiat on kayty lapi.”

"Paljon sellasia asioita, mitka voi jAdda huomiotta, jos niita ei oo kirjattu jon-

nekin, mista sita voi katella.”

"Se on hyva keskustelun pohja muutenkin kaytettavaks. Sita vois aina valilla
kattoa, ettd osaanko ma oikeesti télldsen asian, vaikka se oliskin perehdytet-

ty niin ei se tarkota, ettd sen osaa.”

"Siind on ”ei oo alotettu, sit on jotenkin keskeneréinen ja sitten on valmis”. Ja
siind ehka ma koen, etta se on vahan kankea. Koska tosi moni jaa ikaan
kuin keskeneréseks, et sa alotat ja sit pitdis varmaan vuosi tehda t6ita ennen
kun se varsinaisesti on valmis. Etta, sa tiedat oikeasti, etta taa tietty osa-alue

on hanskassa.”

”Siin& tietysti se seuranta, etta siihen palataan siihen samaan listaan useasti.
Se lista on kylla jaettu aikam&areittain. Eli ekalla viikolla pitéis tapahtua jotain
ja ekassa kuukaudessa jotakin ja sitten on kolmen kuukauden sis&én ja nain
edespain. Se tietylla tavalla helpottaa sita tavallaan ongelmallisuutta, kun si-

ta vaan osataan kayttaa.”
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Perehdytykseen ja perehtymiseen vaikuttavia tekijoita olivat aikataulutuksen ja ajan puute,
perehdytyksen tavoitteettomuus ja seurannan puute seké perehtyjan oma vastuu. Pereh-
dytyksen aikataulutus oli yhteydessa myods perehtymisen suunnitteluun. Kun perehdytet-
tavat asiat eivat olleet kirjattuna, ei kaytossa ollutta aikaa osattu kayttéda perehtymiseen.
My6s perehtyjan ja perehdytettavan aikataulujen yhteen sovittaminen oli osoittautunut
perehdyttamisen kannalta haasteelliseksi. Korona-pandemia vaikutti myds esihenkildiden
tyoskentelyyn ja perehtymiseen. Usein perehtymista siirrettiin eteenpain paivittaisten tyo-

tehtavien edesta.

"Alussa oli jopa liikaakin aikaa, koska ois ehka tarvinnu siina alussa olis ollu
aikaa mitd olis voinu kayttaa joihinkin naihin verkkokursseihin ja muihin.
Mutku mé ehka vahan I6ysin niihin sit pikkasen mythéaan ja sit alko tulemaan
jo nditd muita juttuja. Ettd nyt sitten taas, mita pidemmalle on edenny, on
huomannu ettei sita aikaa ei enéé olis, vaikka nyt tiedostais mihin asioihin pi-

tais perehtya. ”

“Kalenteriin hienosti suunniteltu ajankohtia, millon kdydaan yhdessa lapi nai-

ta asioita. Niin nehéan siirtyy koko ajan.”
"Se mahdolllisuus kylléd annetaan, sitd aikaa on harvoin mahdotonta antaa”
"Pandemia-aika on varmasti siihen, etta aika nopea perehdytys on ollu.”

"Sellanen suunnitelmallinen perehtyminen, mita jossain vaiheessa yritin, et
olis vaikka puoli paivaa aikaa kayttaa, et nyt ma perehdyn kunnolla tédhén
asiaan. Niin se ei 0o ainakaan tana aikana tuottanu ollenkaan tulosta. Vaade
on, etta taytyy olla saavutettavissa koko ajan ja sitten ihan taa paivittaisten
poissaolojen ja sijaisten nda asiat vie sen kaiken ajan. Et kyl se melkeen, sit
kun on ollu jotain seesteisempia hetkia niin on voinu itse kayttaa aikaa tiedon
etsimiseen. Joskin m& oon monesti hyddyntany sen kyl ajan, etta oon kayny

tyontekijoiden kanssa keskusteluja.”

Perehtymisen toivottiin perustuvan tarkempiin tavoitteisiin. Esihenkildiden perehdytys pe-
rustui yksittaisille tavoitteille kuten jarjestelmien opetteluun, mutta laajempia perehtymisen
tavoitteita ei ollut. Perehtymisen seurantaan liittyvat valikeskustelut olivat myds melko

vahaisia.
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“Ehka se ois voinu tarkemminkin ne tavotteet. Et jos ajattelee niin tehtavan-
kuvahan mulla oli selvilla niin kyllah&n ne tavotteet sieltakin tulee. Mutta ei

varsinaisesti varmaankaan, mé koen ainakaan ettei oltu maaritelty.”

"Ehk& ne selkeemmat tavotteet oli just naihin erilaisiin ohjelmiin ja niihin liit-

tyvaa.”

“Et enemman se oli, miten ma sen koin. Ja tavallaan, onko jotain sellasta mi-
ta pitais viela kayda lapi. Tavallaan sitd omaa arviointia. Ei kieltamatta sel-
lasta, ettd ois istuttu hetkeks alas ja ois sitten arvioitu mita asioita tulisi viela

kayda.”

Haastatellut esihenkil6t tiedostivat oman aktiivisen roolin perehtyjand. He nakivat itsellaan

olevan vastuun etsia tydssaan tarvitsemaansa tietoa.

"Se vaatis itseltéakin, mé aattelen, etta pitais olla ittekin aktiivinen.”

"Ma koen myads, et se on myds mun itseni vastuu ottaa selvaé asioista.”

Uudet esihenkiltt saivat tukea perehtymiseen seka nimetyiltd perehdyttdjiltd ettd muilta
kollegoilta. Nimetty perehdyttaja oli tarkea tuki perehtymisen aikana, jolta oli helppo kysya
apua. Esihenkil6illa oli myds todella kollegiaalinen ja tiivis verkosto. Esihenkildilla pystyivat
pyytamaan apua toisilta esihenkildilta eika kukaan jaanyt taysin ilman tukea ongelmatilan-
teissa. Perehtymisen kannalta koettiin tarkedksi, etta apu on nopeasti ja helposti saatavis-

sa, eika sita tarvitse l&htea etsimaan kauempaa.

”Siind on lahituki, siind on se toinen osastonhoitaja myds, kenelta pystyy ky-

symé&én”

“péivittdinen perehdytys, mulla on ollu semmonen tilanne, ettéa tdssé tehta-
vassa aiemmin ollut ihminen on jaéanyt tdhan organisaatioon toiseen tehta-
vaan ja on pystynyt sitten paivittaistasossa perehdyttamaan niinku vahan tal-

leen tarkemminkin.”

’koko ajanhan me ollaan tdssé keskusteltu ja meilld on ollu sellanen tosi hy-

va yhteys tassa”
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"Tukee saa, ettei yksin jaa misséén tilanteessa.”

"Tai sitten, kun ma tiian, etta sielld on niita tosi kokeneita niin kyl ma saatan

ihan kysya, et hei mulla on tammaonen henkildstbasia, ettd mita te tekisitte.”

”...etta sille ty6lle on heti saatavissa apu ja tuki. Eli tarkotan ihan, et tossa

vieressa samassa huoneessa ettei tarvii lahtee kyselemaan sita mistaan.”

6.2 Johtamisosaamisen edistaminen perehdytyksen avulla

Toinen tutkimushaastattelun teema oli johtamisosaamisen edistdminen perehdytyksen
avulla. Haastatteluaineistoista muodostui kaksi kuvaavaa ylaluokkaa, jotka olivat paivittai-

nen johtaminen ja perehdytyksessa huomioitavaa johtamisosaamisesta. (Kuvio 5.)

a——_ . )
Paivittdinen johtaminen

JOHTAMISOSAAMI-
SEN EDISTAMINEN { \

PEREHDYTYKSEN

r
AVULLA Perehdytyksessa huomioi-
tavaa johtamisosaamisesta

\ \ J

Kuvio 5. Johtamisosaamisen edistdminen perehdytyksen avulla

Aineiston mukaan perehdytys edisti esihenkildiden johtamisosaamista paivittdisen johta-
misen osalta erityisesti henkildst6johtamisessa ja teknisessda osaamisessa. Perehdytyk-
sessda keskityttiin paljon esihenkildiden tytssa kaytettavien tietokoneohjelmien ja jarjes-
telmien opetteluun. Henkilostdjohtamisen taito seka HR-osaaminen koettiin kehittyneen

perehdytyksen aikana.

"Siis henkilostojohtamista kylla ja sitten tietysti naita ihan tan paivittaisen

tyon johtamista my6s. Niihin se on painottunu ehka tassa perehdytyksessa.”
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"Niilté osin mit& se koskettaa ihan puhdasta HR-osaamista.”

"Organisaation toimintamallit oli keskiossé ja kaytettavat ohjelmat ja t&n

tyyppiset.”

Johtamisosaamisen edistamiseksi haastatteluaineistosta korostui, talousjohtamisen edis-
taminen, aiemman johtamisosaamisen vahvistaminen ja paatdksen tekoon tukeminen.
Esihenkilot kokivat talousjohtamisen osaamisen tarpeelliseksi tytsséén ja toivoivat siihen

perehdytyksella enemman tukea.

"Ma koen, etté niihin pystyy harmillisen vahan itse vaikuttamaan. Sita kautta
sen laajemman kokonaisuuden ymmartaminen ja talouslukujen. Se on aina
sellanen kapiitteeli, mihin ma toivoisin enemman sité koulutusta tai onko se

perehdytysta.”

"Talouden seurannasta ja hallinnasta... kylld se ainakin on omalta kohalta on

semmonen,”

Perehdytyksen painotukset seka esihenkilon tausta vaikutti siihen, mitd johtamisosaami-
sen osa-aluetta perehdytys edisti. Esihenkiltt toivoivat perehdytyksen huomioivan aiem-
man kokemuksen ja sen tukemisen seka olemassa oleva johtamisosaamisen. Kokeneet
esihenkilot pystyivat itse maarittelemaén johtamisosaamisen osa-alueita, joissa tarvitsivat

enemman tukea.

"Koko ajan huomaa, etté tastakin tietda silleen koulutuksen perusteella, mut-
ta se kaytanto ei valttdmatta ole aina hallussa. Sen on koko ajan tiedostanut

tassa, etté joihinkin asioihin tarvii viela lisda.”

"Koska on aikasemmin vastaavaa tyota tehny, pystyy itse ne asiat maaritte-

lemaan.”

“Esimies osaa perehdyttdjan roolissa tukea sitd mun johtamisosaamista.”
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Perehdytys keskittyi paljon tekniseen osaamiseen kuten tydvuorosuunnitteluun seka hen-
kilostbjohtamisen osa-alueisiin. Perehdytykselta toivottin enemman tukea paivittaiseen

paatoksen tekemiseen ja johtamiseen.

”...se on mun mielestd semmonen, mihin siind perehdyttamisessa pitais
kannustaa. Johtajapositiossa perustehtava on johtaa ja siihen kaytetaa tosi

vahan aikaa.”

"Linjavetojen tarkeys esimiestydssa niin ne ehka pitdis olla perehdytyksen

ytimessa.”

6.3 Esihenkildperehdytyksen kehittdmistarpeet

Tutkimushaastattelun kolmas teema kasitteli esihenkiloperehdytyksen kehittamistarpeita
haastateltavien nakemyksen mukaan. Aineistosta muodostui kolme ylaluokkaa, jotka oli-
vat esihenkilén yksiléllinen perehdytyssuunnitelma, tavoitteellinen ja aikataulutettu pereh-

dytys seké verkkoperehdytysalusta. (Kuvio 6.)
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Kuvio 6. Esihenkildperehdytyksen kehittdmistarpeet

Perehdytyksen tarkeyttd korostettiin uuden esihenkilon aloittaessa tydssaan. Perehdytyk-
sella todettiin olevan vaikutus sitoutumiseen. Valmisteleva tyd ennen perehdytyksen alkua

koettiin tarkedksi, jotta uusi tyontekija tunsi itsensa tervetulleeksi.
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"Ma koen, kun uus henkild alottaa oli han sitten missa tehtavassa tahansa
niin olis jotenkin tarkeetd, ettéd han kokis olevansa tervetullut, silla lailla, et si-

ta valmistelevaa ty6ta on tehty etukateen.”

"Perehdytys on hirvean tarkea osa-alue, etta paasee tyéhon kunnolla kiinni
ja toisaalta myos sitoutuu tydtehtavaansa. Mielestani pitaisi panostaa entista

enemman.”

Haastatellut esihenkilot haluaisivat oman perehdytyssuunnitelman, joka olisi tavoitteelli-
nen ja aikataulutettu. Yksilollisen perehdytyssuunnitelman tulisi olla tavoitteellinen, jolloin
etenemista pystyttaisiin seuraamaan ja arvioimaan. Perehdytyksen etenemisen seuraa-
miseksi esimerkiksi tarkastuslistan luominen koettiin tarpeelliseksi, jolloin perehtyjalla on

konkreettinen lista, mita asioita viela tulee kayda lapi.

“Jos siella olis joku tavoite. Ne kulkee kylla kdsikadessa, arviointi ja tavoite.”

“Joku semmonen, ettd se osaaminenkin varmistettais. Sit ehka jonkinlaista

arviointiakin.”

"Perehtyjélle itselleenkin sellanen hyva tunne tulis siita, ettd ne on kayny ne

tarkeat asiat lapi. Ettei oo jaany semmosta mustaa aukkoa mihinkaan.”

"Tulis joku tallanen hetken paasta joku tiammdonen tsekkaus vield, ettd onko

ne asiat, onko tullu jotain uutta kysyttavaa siihen liittyen.”

Esihenkildille suunnatussa perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla kirjattuna yl6és kaikki esi-
henkilon tyota koskevat perehtymisen osa-alueet. Perehdytyssuunnitelman raatalditavyys
jokaiselle perehtyjalle henkilékohtaiseksi aiempi kokemus ja osaaminen huomioiden koet-
tiin tarkeédksi, jolloin se mahdollistaisi tehokkaamman perehtymisen. Perehdytyssuunni-
telma varmistaisi tyén kannalta oleellisten asioiden l&pikdymisen ja osaamisen varmista-
misen myos tilanteissa, joissa esihenkilon vaihtuessa paallekkainen tydskentelyaika jaa

vahaiseksi tai sita ei ole lainkaan.
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”...olis joku runko. Misséa kaytais tarkeimma teemat, minké kassa tassa pai-

vittain tyoskennelléén.”

”...esimiehille erillistd perehdytysrunkoa, mika varmasti palvelis. Koska ei
varmaan oo mitenkaan epatavallista, kun esimies vaihtuu, etta paallekkainen
aika voi olla tosi minimaalista tai sita ei valttamatta oo ollenkaan. Tavallaan
olis jonkinlainen semmonen esimiehen perehdytysrunko, mita asioita ainakin

pitais kayda lapi tai ainakin tsekata, etta onko taa sulle tuttu.”

”...olis sellanen henkilbkohtainen. Saman ei voi ajatella, etta soveltuu kaikille

sellasenaa.

”...henkilbkohtainen suunnitelma. Siina ei voi olla se protokolla kaikilla sama,

kun taustat on niin erilaisia.”

Ajan kayttd ja sen puute osoittautui esihenkildiden perehdytyksessa suureksi haasteeksi.
Aineiston mukaan perehdytykseen tarvittaisiin enemmaén aikaa ja toteutuksen pitéisi olla
riittdvan hajautettua pidemmalle ajalle. Perehdytettavan ja perehtyjan yhteisen ajan mah-
dollistamisen olisi tarkeda. Aikaraamien luominen perehdytykselle arveltiin varmistavan

perehtymisen seurannan viela pidemman ajan paasta tyon aloituksen jalkeen.

"Vaikka puolen vuoden péaasta katoittais vield, onko joku niista jaany heikom-

malle, etta tartteisko viela lisaperehdytysta johonkin.”

"Tammonen aikajanatyyppinen olis varmaan ihan hyva ottaa siihenkin sitten

mukaan. Olis joku tavote, missa ajassa ois ainaki kayny tietyt asiat lapi.”

“Ja just se on ehka tarkeetd, ettei yritetd yhteen kahteen perehdytyspaivaan

opettaa kaikkea.”

"On se sitten esimies tai varmaan nimenomaan just sillon, jos se on esi-
miesasemassa oleva, joka perehdyttdd niin siihen pitdis saada se aika niin

sille perehdyttajalle kuin perehdytettavalle.”

"Tammonen osastonhoitaja apulaisosastonhoitaja tyyppinen tilanne niin,
voisko se olla niin, etta se ois jo alkuun maaritetty tietyn aikaa se apulais-
osastonhoitaja vetais sita [&hiesimiesroolia. Et se ois keskusteltu ja merkattu

kalentereihin ja kerrottu henkilostblle. Ja tiedettdis, etta tosta paivasta
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eteenpdin se uus lahijohtaja ottaa ruorin ja sdhkoposteja voi laittaa hénelle

pain.”

Esihenkildiden tydssa osoittautui haasteeksi tarvittavan tiedon I6ytyminen. Tydpaivan ai-
kana kului paljon aikaa tarvittavan tiedon etsimiseen, jonka I6ytyminen oli paljon oman ja
kollegoiden muistin varassa. Toiveissa oli tiedon keskittaminen yhteen paikkaan, johon

apuna voisi kayttaa esihenkiltille suunnattua verkko-oppimisalustaa.

"Nyt se tieto on tosi hajallaan ja joutuu paljon muistamaan minka kansion si-

salta 16ytyy joku pieni tieto.”

"tuolta intrastakin 16ytyy paljon tietoa, mutta valilla ne on niin ripoteltu sitte et

sun pitda tietdd mista sa sen etsit.”

"Se mik& on vieny aikaan, mihin ois voinu perehdytysta tulla niin on paljon
tyosuhteisiin liittyvia asioita, mitka pohjautuu KVTES:n tai mihin sit ikind poh-
jautuu. Niin niitten selvittdminen vie valilla aikaa, kun joutuu itte kaivamaan

sita tietoo.”

Perehdytysmateriaalia  toivottin  my6s sahkdiseen muotoon omalle verkko-
oppimisalustalle. Verkko-oppimisalustassa nahtiin monipuolisempia mahdollisuuksia esi-
merkiksi osaamisen varmistamisen osalta kuin paperisessa perehdytysmateriaalissa.
Sahkoinen perehdytysmateriaali nahtiin hyvana tukena sek& oppimisen varmistamisen ja
seuraamisen vélineena paivittaisessa tydskentelyssa. Tavallinen kasvokkain tapahtuva

perehdyttaminen koettiin sdhkoisen perehdytysmateriaalin liséksi tarpeelliseksi.

"Sahkbdseen materiaaliin sa pystyt linkittAmaan sen tiedon, mista sa saat ta-

han lisatietoo ja pystyy sitd kautta kayda perehtymassa paremmin.”

"Jjos sinne tulis tammonen laiteajokortin tyyppinen, ettd sa voit klikata sen
valmiiks. Merkitset sen perehtymisen valmiiksi itselles, siltd osin, kun se on

valmis”
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"ahtis siita, voisko sille olla joku alusta, minkéa kautta se tapahtuis fiksummin.
Et se ois ehka koostetumpi, jos se ois kokonaisuudessaan kaikkine seuran-

toineen jollain alustalla”

”...yhessa kaytavan tukena. Ennakko-opiskeluna tai rijppuu vahan mita siella
on. Tukena ja lisdna ja ennakkovalmistautumisena. Ja jalkikertauksena, et

siitd jais materiaalia niin olis tosi hyva. Ei ehka pelkkana.”

6.4 Odotukset mentoroinnista

Tutkimushaastattelun viimeinen teema kasitteli mahdollista mentorointia kohtaan olevia
odotuksia. Ylaluokiksi muodostui toimiva mentorointisuhde ja mahdollisuus johtamis-

osaamisen kehittdmiseen. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Odotukset esihenkildperehdytykseen liittyvastd mentoroinnista

Esihenkildiden mukaan mentorointi voisi olla hyddyllista heidan tyétadan ajatellen. Haastat-
teluaineistosta korostui toimivan mentorointisuhteen merkitys. Haastatteluaineiston perus-
teella toimiva mentorointisuhde muodostuisi kokeneesta mentorista, luottamuksesta, hy-
vastad henkilokemiasta sek& suunnitelmallisuudesta. Haastateltavat toivoivat mahdollisen
mentorin olevan kokenut, joka tuntee aktorin tyénkuvan. Tydskentely samankaltaisissa

tehtavissa nahtiin tarpeelliseksi, joka mahdollistaisi paremman vertaistuen.



39

...tuntis ja tietdis sen tehtavakuvan, mita mina teen. Ja pystyis tukemaan ja

jonka kautta pystyis peilaamaan tata tyota...
"Samasta tasosta tulis vertaistukea, miten menee...”

“Toivois, ettd se on kokenut ja nahny monenlaista.”

Mentorointia kuvailtaessa luottamuksellisuus ja toimiva henkilokemia olivat tarkeita tekijoi-
ta. Luottamuksellinen ilmapiiri mahdollistaisi esihenkildiden mukaan hyvan ja rehellisen
keskusteluyhteyden. Mentorisuhteessa pitéisi pystya kysymaan ja kyseenalaistamaan.

My6s mentorin avoimuus omista kokemuksista ja niiden jakamisesta koettiin tarkeaksi.

”...Kysya ja kyseenalaistaa, onko tullu hanella vastaan samoja ongelmia ja

miten toimia niissa tilanteissa.”

”...semmonen luottamuksellisuus, et sa luotat toiseen ja l6ytyy semmonen

hyva keskusteluyhteys.”

"Avoimesti tuo esiin, ettd oon kerran tehny talleen ja se ei ollu hyva juttu, ei

ehké kannata ja tosta voi seurata.”
”...pitéa loytya oikeen tyyppinen ihminen.”
”...pitda olla samalla aaltopituudella kdyva, etta siita tulee mitaan.”

"Ei kemiat kohtaa, eika |0ydy sellasta keskusteluyhteytta. Niin sitten siita ei

kylla oo hirveesti hyotya.”

Tutkimukseen osallistuneiden esihenkildiden mukaan mentoroinnin pitaisi perustua suun-
nitelmallisuuteen. Mentoroinnin kaytanteiden pitéisi olla sovittuja, jotta se tarjoaisi parhaan
mahdollisen hydédyn molemmille osapuolille. Parhaan hyddyn saamiseksi mentorointi pi-
taisi pystya sovittamaan oman tyon oheen. Mentorin nimedminen olisi tarpeellista esimer-

kiksi ylihoitajan toimesta, jolloin valinta tulisi tehtya.

” Jos sen pystyy tahan tyén oheen sovittamaan ja se on hyddyllinen. Ja sen
kokee, kun sen alottaa, siitd on hyoétya. Etta ei tunnu silté, ettd menee aikaa

hukkaa siind. Et se olis semmonen kaytanto siing, ettd se hyodyttaa.”
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“Se pitdis olla valittuna ettei se jaa roikkumaan. Mun mielesta tassa positios-
sa se kuuluis ylihoitajan tehtavaan. Et se kattoo semmosen, mika vois sopia

tohon ja sit silla ainakin alkuun l&hettéis.”

“Ehottomasti semmonen, kylld se on hyva, ettd on nimetty se tyyppi. Ja

semmonen seuranta toimis paremmin.”

Mentorointi nahtiin mahdollisuutena kehittdd omaa johtamisosaamista. Mentoroinnin us-
kottiin tuovan uusia nékodkulmia toimintatapojen kehittamiseen ja esihenkilona kehittymi-
seen. Mentorointi voisi tuoda esiin uudenlaisia ajatuksia ja konkreettisia toimintatapoja
toisesta toimintayksikosta, joita pystyisi hydodyntamaan mahdollisesti myés omassa tyos-
sa. Mentorin avulla esihenkild pystyisi peilaamaan henkilokohtaista osaamista ja sen ke-

hittamistarpeita.

"Se toinen mahdollisuus on se, etta sielta ulkoapain tulee puhtaita ajatuksia

mit& ei 0o vaan osattu ajatella.”

“Ei ole siitd samasta yksikOsta tai ei ole niin laheinen, ettd esimies vaikka eri
alueelta. Sieltd vois l6ytad semmaosia uusia toimintatapoja tai jotain uutta na-

kdkulmaa.”

"Sitten kun olis joku toisesta yksik@sta niin vois vahan peilata enemman sita,
etta voiko tan teha eri tavalla tan asian ja voisko tasté nyt olla hyotya meilla,

jos tan tekiskin toisella tavalla.”

"Nimetty mentori vois sitten ehké ottaa paremmin, perehtyy siihen sun henki-
I6kohtaseen osaamisen, mitd siind ois parannettavaa tai ois perilla, missa

vois kehittya.”
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7 Pohdinta

7.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata Paijat-Hameen keskussairaalan uusien esi-
henkildiden perehdytysprosessin sisaltta ja toteutusta. Tavoitteena oli saada tietoa Paijat-
Hameen keskussairaalan esihenkildiden perehdytysprosessista seka kuvata toimivia ja
kehittamista vaativia osa-alueita. Yksilohaastatteluilla muodostettiin kuvaus perehdytyk-
sen nykytilasta ja sen kehittdmistarpeista seka vaikutuksesta esihenkilon johtamisosaami-
seen. Liséksi selvitettiin, mitd odotuksia esihenkil6illa oli mahdolliseen mentorointiin liitty-

en.

Tutkimukseen osallistuneet esihenkilot korostivat perehdytyksen tarkeytta tyéon omaksu-
misen ja tyéhon sitoutumisen kannalta. Tutkimuksessa selvisi, ettda Paijat-Hameen kes-
kussairaalan esihenkildiden saama perehdytys ei ole tasalaatuista. Osa esihenkildista oli
jaanyt ilman perehdytysta. Perehdytyksen saaneiden esihenkildiden perehdytyksella oli
my0Os eroja suunnitelmallisuuden osalta. Myds muissa esihenkildiden perehdytysta kasit-
televissa tutkimuksissa on saatu samankaltaisia tuloksia. Ihaksi (2011, 47—-48) on toden-
nut tutkimuksessaan suuren osan erikoissairaanhoidon osastonhoitajista jaavan ilman
perehdytysta tai perehdytyksen olevan hyvin vahaista. Myds Cooganin ja Hamptonin
(2020) mukaan hoitoty6n johtajista suuri osa jaa ilman perehdytysta. Ahosen (2015, 91—
93) tutkimuksessa todetaan esihenkildiden perehdytyksen olevan vaihtelevaan ja pereh-
dytysprosessien epatasaisia. McKayn ym. (2016, 46) mukaan hoitotyon esihenkildiden
perehdytyksen olevan huonosti suunniteltua tai perehdytys on jatetty toteuttamatta. Good-
year ja Goodyear (2018, 49) korostavat, etté erityisesti uudet esihenkilot tarvitsevat tukea
ja ohjausta aloittaessaan uudessa tyossdan ja selvitikseen tyotehtavista parhaalla mah-
dollisella tavalla. Rossin ym. (2014, 7) tutkimuksessa huomioidaan, etta perehdytyksella

voidaan saavuttaa tuottava tyontekija jopa kaksi kuukautta aiemmin.

Perehdytyksen toteutukseen vaikutti pddasiassa suunnitelmallisuus tai sen puute. Pereh-
dytyssuunnitelman puuttuminen lisdsi esihenkildiden epavarmuutta omasta osaamisesta
seka vaikeutti myos perehtymisen etenemisen seuraamista. Kirjallinen perehdytyssuunni-
telma koettiin tarkeaksi. Suunnittelemattomuus ja perehdytysta vaativien asioiden kirjaa-
mattomuus lisési epadvarmuutta. Olemassa oleva perehdytyssuunnitelma puolestaan var-
misti, ettd perehdytyksessa tuli huomioitua kaikki tarpeellinen. TAméan todettiin vaativan
kuitenkin saanndllistéa seurantaa, ettei perehtyminen jaa kesken. Allén-Ollasin (2019, 21)
tutkimuksessa korostetaan myo6s perehdytysprosessin suunnitelmallisuutta. Yhteisella

perehdytyssuunnitelmalla voidaan taata esihenkildiden tasapuolisempi perehdytys. Ross
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ym. (2014, 729) toteavat perehdytyssuunnitelman muodostavan perehdytykselle odotuk-
set.

Tassa tutkimuksessa oli havaittavissa ajan puutteen vaikutus perehdytykseen. Esihenki-
I6iden tyd vaati nopeasti tybn omaksumista, tehtaviin tarttumista ja tavoitettavissa olemis-
ta, jolloin perehtymisté siirrettiin tyétehtavien edesta. Tama korostui erityisesti tilanteissa,
joissa siirtymaaika edeltavan esihenkilon kanssa oli hyvin vahainen. Naissa tilanteissa
annettu perehdytys tapahtui paivan tai jopa muutaman tunnin aikana. Tilanteissa, joissa
paallekkainen siirtymaaika edeltavan esihenkilon kanssa oli mahdollista, perehtymiseen
oli huomattavasti enemman aikaa ja perehtymiskokemus myonteisempi. Perehtymisen
suunnittelemattomuudella oli selked yhteys ajan kayttoon. llman perehdytyssuunnitelmaa
kaytdssa olevaa aikaa ei oltu osattu kohdistaa tehokkaasti perehtymiseen. Myds useam-
massa aiemmassa tutkimuksessa on todettu ajan puutteen ja heikkojen resurssien vaikut-
tavan perehdytyksen toteutukseen. Coogan ja Hampton (2020, 22) toteavat, etta hoitotytn
johtajien perehdytykseen on kaytdssa usein heikosti resursseja. Lepistdn (2006, 43) tut-
kimuksessa heikkojen henkilostéresurssien ja kiireen todetaan vaikuttavan esihenkildiden
perehdytykseen. lhaksin (2011, 47) tutkimuksen mukaan erikoissairaanhoidon osaston-
hoitajilla on liilan vahéan aikaa perehtymiseen. Allén-Ollas (2019, 37) on todennut vahaisen

ajan vaikuttavaan heikentéavasti osastonhoitajien perehdytyskokemukseen.

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi esihenkil6illa olevan hyvin tiivis ja kollegiaalinen verkosto.
Kaikilla esihenkildilla oli tukiverkosto, jolta sai apua haasteellisissa tilanteissa. Nimetty
perehdyttaja oli tarkeassa roolissa, kun heti tarvittaessa oli joku, jolta pyytaa apua. Pereh-
tymisessa korostui myds perehtyjan oma rooli. Esihenkil6t kokivat itsellaan olevan vastuu
omasta oppimisesta ja tarvittavan tiedon etsimisestd. Miettinen ym. (2009, 77) toteavat
perehdyttajan nimeamisen vaikuttavan mydnteiseen perehdytyskokemukseen. Rossin ym.
(2014, 732) mukaan perehdyttdjan nimeaminen lisda osapuolien vastuut perehtymisesta.
Lepistdn (2006, 43) tutkimuksessa perehdytyksen todetaan olevan haasteellista omien
toiden ohessa niin perehtyjalle kuin perehdytettavalle. Olosuhteet kuten kiire vaikuttavat
tahan. Ahosen (2015, 93) mukaan perehtyminen vaatii asioiden omatoimista selvittamista
seka vastuun ottamista perehtymisestad. Myo6s Ihaksin (2011, 48) tutkimuksessa korostuu

perehtyjan itseohjautuva tiedonhaku.

Johtamisosaamisen kehittymisen osalta perehdytys kohdistui p&dasiassa paéivittdiseen
johtamiseen. Perehdytys edisti esihenkildiden henkildstdjohtamisen osaamista seka tek-
nistd osaamista. Esihenkilot kaipasivat puolestaan perehdytyksella enemman tukea ta-
lousjohtamiseen ja lukujen ymmartamiseen. Mikkolan (2018, 43) tutkimuksen mukaan

hyvalla henkilostojohtamisella on yhteys muihin johtamisen osa-alueisiin. Silla voidaan
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vaikuttaa koko organisaation toimintaan ja henkiléston sitoutumiseen. Rokosan (2020, 17)
tutkimuksessa hoitotyon esihenkildét kokevat johtamisosaamisen kehittamiskohteiksi juuri

henkilosto- ja talousjohtamisen osa-alueet.

Tutkimuksessa nousi esiin esihenkildiden perehdytyksessa tulisi kiinnittdd enemman
huomiota paatdksentekoon ja johtajuuteen. Myos esihenkildiden aiempaa kokemusta ja
osaamista toivottiin huomioitavan, jolloin heilla olevaa johtamisosaamista pystyttaisiin tu-
kemaan ja kehittam&an paremmin. Kantanen (2017, 48) on todennut, ettd paatosten te-
keminen kuuluu hoitotydn johtajien yleiseen osaamiseen. Pihlainen ym. (2019, 291-292)
puolestaan korostavat esihenkildiden ripeda péaatdksentekokykyd nopeasti muuttuvissa
tilanteissa. Heidan mukaansa esihenkildilla oleva tiedon ja taidon seka heikkouksien tun-
nistaminen ja kehittdminen on oleellista. Mentoroinnin todetaan auttavan johtamisosaami-

sen tukemisessa.

Haastateltavien esihenkildiden mukaan perehdytysté pitaisi kehittdéd suunnitelmallisem-
maksi, tavoitteellisemmaksi ja aikataulutetummaksi. Esihenkildiden oma perehdytyssuun-
nitelma koettiin tarpeelliseksi. Aiempi kokemus ja osaaminen pitéisi huomioida perehdy-
tyksessa siten, ettéd perehdytyssuunnitelma olisi raataloitavissa jokaiselle uudelle esihenki-
I6lle yksilbllisesti. Tutkimuksessa esiin noussut ajan puute koettiin haasteeksi, johon on
tybarjessa hankala vaikuttaa. Ihaksi (2011 47) toteaa omassa tutkimuksessaan, ettd esi-
henkilot tarvitsevat oman perehdytyssuunnitelman. Cooganin ja Hamptonin (2020, 27)
mukaan hoitotyon johtajien perehdytyksen pitdisi perustua tavoiteisiin ja toteutuksen tulisi
olla jarjestelmallisesti. He toteavat, ettei hoitoty6n johtajien perehdytys useinkaan ole yksi-
[6llista. Allén-Ollas (2019, 20) korostaa aiemman osaamisen huomioimista ja yksilollisen
perehdytyksen raataldimista. McKayn ym. (2016, 49) mukaan henkilékohtaisella perehdy-
tyssuunnitelmalla voidaan parantaa esihenkildiden osaamista. Lepistd (2006, 43) toteaa
tutkimuksessaan vahaisen ajan olevan haaste perehdytykselle, vaikka kayttssa olisikin

toimiva perehdytysohjelma.

Verkko-oppimisalustan luominen esihenkiltille néhtiin tarpeelliseksi tiedon ja sahkdisen
perehdytysmateriaalin keskittdmista varten. Esihenkil6t totesivat tutkimuksessa tybajasta
kuluvan paljon aikaa tiedon etsimiseen. Verkko-oppimisalustaa voitaisiin kayttdd oman
osaamisen varmistamiseen ja seuraamiseen sekd hyddyntdd normaalin kasvokkain ta-
pahtuvan perehdytyksen tukena. Kujala (2017, 107) toteaa verkkoperehdytysmateriaalien
olevan kattavia, mutta niiden laatiminen vie aikaa eika niistd saada jokaista yksil6ad huo-
mioivia. Kujala korostaa myos, ettei verkkoperehdytys voi olla ainoa perehdytysmuoto.
Allés-Ollasin (2019, 32) tutkimuksessa sahkoinen perehdytysohjelma koetaan tyén apuna

ja tukena. Han korostaa juuri tietojen I6ytamista yhdesta paikasta.
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Mahdolliseen mentorointiin esihenkildt suhtaituivat myonteisesti. Mentorointi koettiin mah-
dollisuutena kehittdd omaa johtamisosaamista peilaamalla omia toimintatapoja seka oman
johtamisosaamisen kehityskohteita mentorin kanssa. Tutkimukseen osallistuneet esihen-
kilot pitivat tarkedné toimivaa mentorointisuhdetta, joka vaati kokeneen mentorin. Mentorin
toivottiin tydskentelevan samoissa tehtdvissa. Hyvaa henkilokemiaa pidettiin toimivan
mentoroinnin kulmakivend, joka mahdollistaa luottamuksellisen ilmapiirin ja vaikeistakin
asioista puhumisen. Suunnitelmallisuuden osalta mentorointi piti pystyd sovittamaan
oman tyén lomaan. Tapaamisten aiheet ja ajankohdat koettiin tarkeaksi sopia etukateen.
Samankaltaisia asioita nousi esiin mentoroinnista myos aiemmissa tutkimuksissa. Kemp-
paisen (2012, 32—-36) tutkimuksessa mentoroinnin todetaan tarjoavan ammatillista tukea,
joka laajentaa nakemysta tyotehtavissa seka lisaa johtamisosaamista eri osa-alueilla. Yli-
Jaskarin (2016, 89-91) tutkimuksessa korostuu mentorin laaja ja monipuolinen kokemus
johtajuudesta sek& mentorin ja aktorin toimiva henkildkemia luottamuksellisuuden kannal-
ta. Allén-Ollasin (2019, 22) tutkimus korostaa mentorin tytskentelyd aktorin kanssa sa-
mankaltaisissa tehtavissa. Heikkilan (2016, 61) mukaan mentorin ja aktorin tydskennel-
lessa samankaltaisissa tydtehtavissa kehittyy tyorooliin littyva osaaminen tehokkaammin.
Ronkaisen (2016, 88) tutkimuksen mukaan suunnitelmallisuus ja onnistunut mentorointi-
pari vaikuttavat mentoroinnin onnistumiseen. Tapaamisten sisaltoon voidaan vaikuttaa

tavoitteiden maarittamisella.
7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuus kohdistuu tutkimuksen jokaiseen vaiheeseen. Tutkijan pitdd kuvata tutki-
muksen eri vaiheet kuten ne on toteutettu. Luotettavuus muodostuu valittujen ja kaytetty-
jen lahestymistapojen ja menetelmien perustellulla kaytolld, joiden avulla tutkimus on to-
teutettu ja tutkimuskysymyksiin on saatu ratkaisu. (Puusa & Juuti 2020.) Tutkimustulosten
riippumattomuus satunnaisista ja epaolennaisista tekijdista luo tutkimuksen luotettavuu-
den. Hyva tutkimuskaytanto ja luotettavuus vaativat perusteluiden esittamisen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuus syntyy kaytetyistd menetelmista ja tutkimukselle luo-
duista raameista. Luotettavuus tuodaan esiin tutkimusprosessin raportoinnissa, valintojen

perusteluissa seka tehdyssé analyysissa. (Aaltio & Puusa 2020.)

Tutkijan oma kéaytos tai olettamukset tutkittavasta kohteesta eivat saa tutkimuksen aikana
vaikuttaa tutkimuskohteeseen tai saatuihin tutkimustuloksiin. Tutkija on vuorovaikutukses-
sa tutkittavan kohteen kanssa. TAma vaatii tulosten analysoinnin ja tulkinnan kuvaamista.
Selked, havainnollistettu ja yksityiskohtainen raportointi tutkimuksen eri vaiheista lisaa
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat ovat yhteydessa

tutkimuskysymyksiin. Luotettavuuteen vaikuttaa valitut tutkimusmenetelmat ja niiden so-
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veltuminen tutkittavaan ilmioon seké tutkimuksen tavoitteisiin. (Aaltio & Puusa 2020.) Tut-
kijan tulee tuoda julki mahdollisimman todennettua ja varmistettua tietoa (Hirsjarvi & Hur-
me 2010, 20). Tutkimuksen toteuttajalle tama laadullinen tutkimus oli ensimmainen. Se
on toteutettu Kirjallisuudesta saatujen ohjeiden mukaisesti. Tulokset on pyritty tuomaan
esiin totuudenmukaisina haastatteluaineistoa kunnioittaen ilman ylimaaraisia tulkintoja.
Tuloksiin on nostettu esiin haastatteluaineistosta suoria lainauksia, jotka tukevat tehtyja
paatelmia. Luettu teoriatieto ja aiemmat tutkimukset ovat osaltaan ohjanneet teemojen
valinnassa ja apukysymyksien luomisessa. Tutkimusmenetelmat ovat olleet perusteltuja ja

niilla on pyritty saamaan mahdollisimman rikas aineisto.

Oleellista haastatteluiden maarassa on, etta tulokset voidaan esittdd uskottavasti (Hyvéri-
nen 2017). Aineiston koko tai haastateltavien maara eivat ainoastaan vaikuta tutkimuksen
laatuun. Keratyn aineiston ja siitéa tehdyn analyysin syvyys ovat tarkedssa osassa tutki-
muksen laadun kannalta. (Kananen 2017, 126.) Tutkimuksessa haastateltiin viisi esihenki-
164, joilla jokaisella oli erilainen kokemus saamastaan perehdytyksestd. Haastateltavien
esihenkildiden valintaan kiinnitettiin erityistda huomiota. Kaikilta haastateltavilta velvoitettiin
omakohtaista kokemusta perehdytyksesta rajattuna aikana, jolloin saatu aineisto olisi luo-
tettavaa. Haastateltavien maara tuotti riittdvan aineiston kuvaamaan perehdytyksen toteu-

tusta ja kehittAmisen kohteita seké toiveita mentoroinnin suhteen.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6-9) ohjeiden mukaan hyva tieteellinen kay-
tantd tarkoittaa tutkijan rehellisyytta, yleistd huolellisuutta seka tarkkuutta tutkimuksen
toteutuksessa, tutkimustulosten tallennuksessa ja niiden esittdmisessa seka tutkimuksen
arvioimisessa. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi tulee olla yksityiskohtaista.
Tiedonhankinnan seké tutkimus- ja arviointimenetelmien pitaa tayttaa tieteellisen tutki-
muksen kriteerit. Hyvan tieteellisen kaytanteen noudattaminen velvoittaa kaytettyjen me-
netelmien seké saatujen tutkimustulosten huolelliseen raportointiin. Saadut tulokset tulee
kirjata ja sailyttdd asianmukaisesti. Hyvan tieteellisen kdytannon loukkausten lisaksi voi-
daan erottaa tieteellinen vilppi, joka on vaaristeltyjen, keksittyjen tai luvattomasti lainattu-
jen havaintojen ja tulosten esiin tuomista ominaan. Puusa ja Juuti (2020) korostavat, etta

eettisia periaatteita pitdd noudattaa koko tutkimuksen lapi.

Laadullisessa tutkimuksessa eettisyyden huomioon ottaminen on osa laadun arviointia.
Tutkimuksen kohdistuessa ihmisiin 1&htokohtana on, ettéd tutkittava henkild luottaa tutki-
jaan. Luottamus syntyy eettisia periaatteita noudattaen seka tutkimukseen osallistuvien
henkildiden oikeuksia kunnioittaen. Tutkimukseen osallistuvien yksityisyys pitdd luvata.
Tama tarkoittaa myds osallistujien vapaaehtoisuutta osallistua tutkimukseen seka oikeutta

osallistumisen keskeytykseen tutkimuksen ollessa kesken. Hyvaa tutkimuseettista toimin-
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taa on, etta osallistujalle annetaan riittavasti tietoa tutkimuksesta, sen toteutuksesta ja
tavoitteista seka tulosten vaikutuksista. (Puusa & Julkunen 2020.) Tutkimuksen pyrkimyk-

sené on saada aikaan kohteena oleville henkildille hyvia asioita (Puusa & Juuti 2020).

Tassa tutkimuksessa eettisyys on huomioitu tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkimus eteni
tehdyn suunnitelman mukaisesti ja sen eri vaiheet raportoitiin tarkasti ja totuuden mukai-
sesti. Tutkimuksen toteuttaja noudatti hyvia tutkimuskaytanteitd huomioiden haastatelta-
vien yksityisyys ja anonymiteetti. Haastateltavilta pyydettiin suostumus kirjallisessa muo-
dossa haastattelukutsun yhteydessa ja halukkuus varmistettiin vield haastattelun yhtey-
dessé suullisesti. Jokaiselle haastateltavalle korostettiin osallistumisen vapaaehtoisuutta
ja oikeutta keskeyttaa osallistuminen tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Haastatteluai-
neisto ja tutkimusmateriaali sailytettiin tutkimuksen ajan salasanan takana yksityisella tie-
tokoneella seka ulkoisella kovalevylla. Haastateltavien maaran ollessa viisi henkiléa yksi-
tyisyyden turvaamiseen Kkiinnitettiin erityista huomiota. Erityisesti tulosten raportoinnissa
lainatuissa suorissa ilmaisuissa kiinnitettiin huomiota haastateltavien anonymiteetin saily-
miseen. Tutkimuksen valmistumisen jalkeen haastattelunauhoitteet ja tutkimusaineisto
havitetaan asiaan kuuluvalla tavalla. Kaytetyt tutkimusmenetelmét ja haastateltavien va-
linnat perusteltiin raportissa. Tutkimukseen saatiin lupa (liite 5) Paijat-Hameen hyvinvoin-

tiyhtymalta.
7.3 Yhteenveto ja jatkotutkimusehdotukset

Esihenkildiden perehdytys on tarked osa sitouttamista tyohon ja avain tydn oppimiseen.
Hyva esihenkilétoiminta on yhteydessa organisaation, yksikon ja yksilon toimintaan, joten
siihen panostaminen perehdytyksen ja mentoroinnin avulla on ensiarvoisen tarkeaa.
Aiemmissa perehdytykseen liittyvissa tutkimuksissa hoitoty0sta tai terveysalalta oli tutkittu
l&hinna hoitohenkildkunnan perehdytysta. Hoitotyon tai terveysalan esihenkildiden pereh-
dytysta on tutkittu suhteellisen vahan. Esihenkildiden mentorointia oli tutkittu huomatta-
vasti enemman. Taman tutkimuksen avulla muodostettiin kuvaus Paijat-Hameen keskus-
sairaalan uusien esihenkildiden perehdytyksesta, sen kehittamistarpeista ja vaikutuksista
johtamisosaamiseen seka odotuksista mahdolliseen mentorointiin liittyen. Tutkimustulok-
set olivat suurelta osin samankaltaiset kuin aiemmissakin tutkimuksissa. Perehdytys koet-
tiin tutkimuksessa tarpeelliseksi. Huomio kiinnittyi esihenkildiden tdménhetkisessé pereh-
dytyksesséa toteutuksen epéatasaisuuteen sek& suunnitelmallisuuden ja yksiléllisyyden
puutteeseen. Myo6s ajanpuute oli suuri haaste. Perehdytys keskittyi [&hinna henkiléstdjoh-
tamiseen ja tekniseen osaamiseen. Esihenkilot kokivat tarpeelliseksi johtamisosaamisen
kehittAmiseksi perehdytyksessa kiinnitettadvdn enemméan huomiota talousjohtamiseen,

aiemman osaamisen huomioimiseen seka paatdksenteon ja johtajuuden tukemiseen.
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Mentorointiin suhtauduttiin myodnteisesti ja siita arveltiin olevan apua johtamisosaamisen

vahvistamisessa ja esihenkilona kehittymisessa.

Perehdytyksesta voidaan saada laadukkaampaa ja tasaisempaa luomalla esihenkiléille
oma perehdytyssuunnitelma tai tuomalla jo olemassa oleva esihenkildiden perehdytys-
suunnitelma jokaiselle toimialalle kayttdon. Ajanpuutteeseen itsessaan on haasteellista
vaikuttaa, mutta perehtymiseen olevaa aikaa voidaan kayttdd tehokkaammin hyddyksi
yksiléllisella perehtymissuunnitelmalla. Huomioimalla jokaisen perehtyjan yksildllinen taus-
ta voidaan perehdytysta kohdistaa oikeisiin osa-alueisiin, jolloin perehtymiseen kaytettava
aika pystytddn hyodyntdmaan tehokkaammin. Perehtymiselle on térke& kirjata tavoitteet,
joka helpottaa seurantaa ja arvioimista seka perehdytysprosessin kehittamista myds jat-
kossa. Mentoroinnin avulla voidaan vaikuttaa esihenkildiden sitoutumiseen sek& varmis-
taa jatkuva oppiminen myo6s varsinaisen perehtymisen jalkeen. Haastatellut esihenkil6t
nakivat mentoroinnin perehtymista tehokkaampana keinona kehittaa johtamisosaamista ja
kehittyd esihenkilona. Mentoroinnin myéta on myos parempi mahdollisuus tiedon jakami-
seen eri yksikoiden valilla. Tutkimuksen mukaan voidaan todeta, etta esihenkildiden men-
torointiohjelma olisi tarpeellinen. Toimivan ja tuloksellisen mentoroinnin varmistamiseksi

mentorointiparien valintaan sek& suunniteltuun toteutukseen tulee kiinnittd& huomiota.

Saatuja tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa Paijat-Hameen keskussairaalan esihen-
kildiden perehdytyksen kehittdmisessd, esihenkildille suunnatun mentorointiohjelman
kaynnistamisessa ja esihenkildiden johtamisosaamisen tukemisessa. Jatkossa olisi mie-
lenkiintoista tutkia yksilollisen perehdytysprosessin vaikutuksia perehdytyskokemukseen.
Myos ajankayttéa suhteessa perehtymiseen olisi hyva tutkia, saadaanko perehdytyksella
parempia tuloksia, kun se on paremmin suunniteltu prosessi. Johtamisosaaminen aiheena
on laaja, joten siihen olisi hyva kohdistaa oma tutkimus. Selvittamalla esihenkildiden yksi-
[6lliset johtamisosaamisen vahvuudet ja kehittamiskohteet pystytaan heidan tyoskentely-
aan tukemaan entistd paremmin perehdytyksen, mentoroinnin tai erilaisten koulutusten
avulla. Esihenkildille suunnattua mentorointia voisi jatkossa tutkia saatujen vaikutusten
nakokulmasta, miten mentorointi on kehittanyt johtamisosaamista ja onko silla ollut vaiku-

tusta esihenkildna toimimiseen.
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Liite 1. S&hkopostitse lahetetty haastattelukutsu
Hyva vastaanottaja,

olen LAB-ammattikorkeakoulun ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa suorittava sairaan-

hoitaja. Teen opintoihin liittyvan tutkimuksen Paijat-Hameen keskussairaalaan uusien esi-

henkildiden perehdytyksen nykytilasta ja mahdollisista kehittamiskohteista. Tutkimuksessa
saatua tietoa voidaan hyddyntaa uusien esihenkildiden perehdyttamisprosessin kehittami-
seen.

Tutkimusaineisto keratdédn ryhméhaastatteluilla. Kohderyhmaksi on valittu Paijat-Hameen
keskussairaalassa 3—36 kuukauden aikana aloittaneet esihenkilot. Haastattelu on keskus-
telunomainen tilanne, jossa voit tuoda esiin kokemuksiasi ja nédkemyksiasi saamastasi
perehdytyksesta.

Ryhmahaastattelu toteutetaan Microsoft Teams -sovelluksen avulla ja tilanne nauhoite-
taan. Kasittelen aineistoa luottamuksellisesti eiké alkuperaista aineistoa kasittele minua
lukuun ottamatta muut. Tutkimuksen valmistuttua aineisto havitetdédn asianmukaisesti.
Voin kayttaa tutkimuksen raportissa joitakin yksittaisia haastattelun otteita siten, ettei niis-
ta ole tunnistettavissa kukaan yksittainen henkilo.

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja tutkimuksen jokaisessa vaiheessa se on mah-
dollisuus keskeyttaa. Osallistumalla ryhmahaastatteluun sinulla on mahdollisuus vaikuttaa
uusien esihenkildiden perehdytyksen siséltdon tulevaisuudessa. Ryhméhaastattelu tapah-
tuu tydajalla ja aikaa siihen on hyvé varata noin 1,5 tuntia.

Ryhmahaastattelussa kasiteltavat teemat ovat
e perehdytyksen nykytila
e perehdytys johtamisosaamisen tukena
e perehdytyksen kehittamistarpeet
o esihenkildperehdytykseen liittyvd mentorointi.

Alustaviksi ryhméahaastatteluajankohdiksi on suunniteltu torstai 30.9 klo 12, maanantai
4.10 klo 12 jatiistai 5.10 klo 12.

Jos haluat osallistua tutkimukseen, palauta taman haastattelukutsun liitteené oleva suos-
tumuslomake 17.9.2021 mennessa allekirjoittaneelle. Taytetyn ja allekirjoitetun suostu-
muslomakkeen voi palauttaa skannattuna tai valokuvana sahkopostin liitteena. Vastates-
sasi haastattelukutsuun kerro sinulle parhaiten sopivat haastatteluajankohdat. Jos ylla
mainituista ajankohdista mikaan ei sovi aikatauluihisi ja haluat osallistua tutkimukseen, ota
yhteytt allekirjoittaneeseen niin sovitaan haastattelulle toinen ajankohta.

Otan myéhemmin yhteytta ryhmahaastattelun ajankohdan sopimiseksi. Voit halutessasi
olla yhteydessa minuun, jos sinulle jai kysyttavaa.

Lahdessa 7.9.2021

Ystavallisin terveisin

Hanna-Maija Anttonen
hanna-maija.anttonen@student.lab.fi
Puh. XXX XXX XXXX
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Liite 2. Suostumuslomake

SUOSTUMUS

Olen saanut haastattelukutsun ja riittavasti tietoa tutkimukseen liittyen. Ymmarran tutki-
muksen tarkoituksen. Suostun osallistumaan tutkimukseen.

Aika ja paikka

Nimikirjoitus

Nimenselvennys




Liite 3. Teemahaastattelurunko

HAASTATTELURUNKO

PEREHDYTYKSEN NYKYTILA

Miten kuvailet saamaasi perehdytysta?

PEREHDYTYS JOHTAMISOSAAMISEN TUKENA

Edistikd saamasi perehdytys johtamisosaamistasi?

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMISTARPEET

Miten kehittaisit nykyista perehdytysta?

ESIHENKILOPEREHDYTYKSEEN LITTYVA MENTOROINTI

Mit& odotuksia sinulla on mahdolliseen esihenkilén mentorointiin liittyen?



Liite 4. Teemahaastattelun apukysymykset
PERUSTIEDOT
Tybkokemus alalta?

Tyokokemus esihenkilénd toimimisesta?

PEREHDYTYKSEN NYKYTILA

Miten perehdytys toteutettiin?

Oliko perehdytys selkea suunniteltu prosessi?

Laadittinko perehdytyssuunnitelma yhdessa perehtyjan kanssa?

Keskusteltiinko perehdytysprosessin sisallosta?

Oliko perehdyttaja nimetty? Kuka perehdytti? Olisitko toivonut nimettya perehdyttajaa?
Kavitteko perehdyttdjan kanssa alku-, vali- tai loppukeskusteluja?

Oliko perehdytys aikataulutettu? Oliko perehdytykseen riittavasti aikaa?

Oliko perehdytys tavoitteellista?

Seurattiinko perehdytyksen etenemista?

Tiesitkd yhtyméan tarjoamista perehdytys mahdollisuuksista? (Tuparit, HR-partner)
Osallistuitko yhtyman tarjoamiin perehdytys mahdollisuuksiin? (Tuparit, HR-partner)

Hyddynsitkd verkko-oppimisalustan tietoja? Oliko tarvittava tieto helposti [0ydettavissa?

PEREHDYTYS JOHTAMISOSAAMISEN TUKENA

Miten koit johtamisosaamisen ennen perehdytysta? Miten koit johtamisosaamisesi pereh-

dytyksen jalkeen?

Miten perehdytys edisti johtamisosaamistasi?

Toiko perehdytys esiin puutteita johtamisosaamisessasi?

Milla johtamisosaamisen alueilla perehdytys oli tehokkainta? Enta heikointa?

Toivoisitko perehdytyksesséa otettavan huomioon enemmaén jotakin johtamisosaamisen

osa-aluetta?



(Henkilostojohtaminen, talousjohtaminen, toiminnan johtaminen, verkostoituminen, viestin-
ta, tekninen osaaminen, muutosjohtaminen, strateginen osaaminen, organisaation tunte-

minen)

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMISTARPEET
Mit& kehitettdvaa perehdytysprosessissa on?
Mik& perehdytyksessa onnistui?

Miten toivoisit perehdytyksen jarjestettavan?

Haluaisitko perehdytysmateriaalia enemman Patevaan? Mika tieto Patevassa olisi hyodyl-

lista?
Mika olisi hyodyllista tietoa Osaava esimies -sivustolla?

Mit& toiveita sinulla on HR-partnerin tapaamiseen liittyen?

ESIMIESPEREHDYTYKSEN MENTOROINTIIN

Onko sinulla kokemusta mentoroinnista?

Olisitko kiinnostunut osallistumaan mentorointiohjelmaan?
Miten mentoroinnista olisi hyotya esihenkilon tyta ajatellen?
Miten toivoisit mentoroinnin jarjestettavan?

Kenet kokisit hyvana mentoroijana ty6tehtavaasi ajatellen?



Liite 5. MyoOnnetty tutkimuslupa

A PAIJAT-HAMEEN

B hyvinvointikuntayhtyma VIRANHALTIJAPAATOS

Asianumero
Paatoslaji
Otsikko

Paatdosperustelut

Paatos

D/2018/13.00.00.01/2021
Opinnaytety6

Luvan myéntédminen opinnaytetyéhdn: Anttonen Hanna-Maija,
Perehdytys Paijat-Hameen keskussairaalassa uusien
esihenkildiden kuvaamana

Hanna-Maija Anttonen on hakenut lupaa opinnaytetydlleen:
Perehdytys Paijat-Hameen keskussairaalassa uusien esihenkildiden
kuvaamana, LAB-ammattikorkeakoulun opinnaytety6, M-muut
opinnaytteet.

Opinnaytetydsta ei aiheudu kuluja Paijat-Hameen
hyvinvointiyhtymalle.

Tutkijalta on pyydetty tarkennusta kohderyhmaan, joka saadun
ilmoituksen mukaan on keskussairaalan hoitotydn esihenkil6t.

Paatan myontaa luvan opinnaytetython 31.12.2021 saakka seuraavin
ehdoin ja edellytyksin:

-saadut tiedot ovat salassa pidettavia ja niita saa kayttaa vain
opinndytesuunnitelmassa méaéariteltyyn aiheeseen

-tekijan on huolehdittava siitd, etté tydssa muodostuvat yksittéisen
henkilon identifioinnin mahdollistavat aineistot sailytetddn omina
asiakirjoista erillisina aineistoina ja suojataan asiattomilta paasyilta
sekad manuaalisten etté atk-tiedostojen osalta

-jos opinnaytesuunnitelmassa tulee muutoksia, tulee niista ilmoittaa
lupaviranomaiselle ja tarvittaessa hakea uusi lupa

-tietosuojasyista tutkimuksen tulokset tulee julkistaa siten, ettei
niista voi tunnistaa yksittaista henkiléa. Tulosten raportoinnissa ja
julkaisemisessa on noudatettava tieteen eettisia ohjeita -lupa
voidaan peruuttaa, jos lupapaatdksen ehtoja rikotaan
-lupapéaatdksen saajan tulee antaa paatos tiedoksi kaikille osallisille ja
valvoa ehtojen tayttymista

-henkilttietojen kasittely tapahtuu EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen
(GDPR) mukaisesti

Luvan saanut on velvollinen toimittamaan valmiin opinnaytetyon
sahkoisen version Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman
tutkimuskoordinaattorille.

Taman luvan mydntamiseen liittyvat tutkimuslupahakemusasiakirjat on
tallennettu asianhallintajérjestelma Twebiin.

ALLEKIRJOITETTU KONEELLISESTI
Kuiri Senja, Hallintoylihoitaja 31.08.2021 14:52
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