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ABSTRACT 
 

The purpose of this thesis was to create a nature-oriented introduction tool for 
superiors of Espoo city services for disabled people. The goal was to develop 
the introduction process and make it consistent while taking peer support, 
well-being at work and the positive effects of nature into consideration. The 
purpose of this tool is to move introduction from the office to nature environ-
ment to utilize the multiple well-being benefits of nature and to include another 
superior as part of introduction from the beginning. The approach of this thesis 
was continuous development and the process proceeded according to steps 
of PDCA-model. Development work combined research and functional part. 
 
An electronic survey was implemented during the Plan phase of PDCA-model. 
The results indicated that management experienced enthusiasm about their 
work often or quite often. Work engagement has strong connection with well-
being, ability, and quality in work. Superiors work a little at their spare time but 
do not feel as stressed as the results indicated. They feel quite satisfied about 
getting peer support from colleagues but for example there is a growing desire 
for wanting more meetings about supervision of work. Introduction has a lack 
of planning and consistency. There is also room for improvement in evalua-
tion. 
 
Theme interviews were held during the Do phase. The results showed that 
there is no consistent framework for the introduction process of supervisors in 
charge. The interviewees experienced that introduction to work tasks was 
mostly oral and there was no documentation. They also felt that peer support 
can be implemented as a part of introduction by naming one supervisor in 
charge to join in. 
 
During the Check and Act phases I organized two forest meetings and their 
topics were planning and evaluation by using agile development methods. The 
combination of research and functional parts helped to create a nature-ori-
ented introduction tool and an introduction frame wished for by the manage-
ment to support the introduction process. The tool combines learning, peer 
support, ability in work and the benefits of nature. In the future this introduction 
material can be used for example to create a video game about introduction. 
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1 JOHDANTO 

Lähiesihenkilön työ on kuin palapeli. Työnkuva rakentuu asiakas- ja omais-

kohtaamisista, henkilöstöjohtamisesta ja muista hallinnollisista työtehtävistä. 

Työnantajan edustajana toimiminen, työaikalainsäädäntö ja työehtosopimuk-

set antavat tietyt reunaehdot työn tekemiselle. Lähiesihenkilö on hyvin lähellä 

yksikön henkilöstöä, toisaalta yhtäläinen välimatka on keskijohtoon. Lähiesi-

henkilö voi joutua vaihtamaan roolia työpäivänsä aikana useita kertoja: ristirii-

tatilanteissa vaihtelee vuoroin erotuomarin ja sovittelijan taidot, ja ongelman-

ratkaisua vaativissa kohtaamisissa korostuu tietopankkina toimiminen. Lä-

hiesihenkilön yksi tärkemmistä tehtävistä onkin läsnäolo ja työntekijöitään var-

ten oleminen (Kaski & Kiander 2007, 123). Esihenkilön työ on vaativaa ihmis-

suhdetyötä, ja työssä korostuu toimiminen muiden ihmisten hyväksi. Esihenki-

lön on kuitenkin tärkeä muistaa myös itsensä ja omat tarpeensa. (Harju & Kal-

lasvuo 2007, 76.) Työyhteisössä voidaan hyvin silloin, kun johtokin voi hyvin 

(Ikonen 2020). 

 

Opinnäytetyönäni olen toteuttanut luontolähtöisen perehdyttämispolkutyökalun 

Espoon kaupungin vammaispalveluiden lähiesihenkilöiden eli vastaavien oh-

jaajien perehdytykseen. Tavoitteenani oli kehittää ja yhdenmukaistaa lähiesi-

henkilöiden vertaistukea ja perehdytystä. Lisäksi halusin selvittää, kuinka lä-

hiesihenkilöt perhe- ja sosiaalipalveluissa voivat, kokevatko he vertaistuen ny-

kyisellään riittävänä ja millaisia kokemuksia heillä on liittyen omaan perehdy-

tykseensä. Opinnäytetyöni tutkimuksellisena lähestymistapana koko opinnäy-

tetyöprosessin ajan on ollut jatkuva kehittäminen ja toteutin opinnäytetyössäni 

PDCA-mallin mukaisen yhden syklin. Kehittämistyöni tutkimuksellinen osuus 

koostuu sähköisestä kyselystä ja teemahaastattelusta. Hyödynsin kyselystä ja 

haastattelusta syntynyttä materiaalia varsinaisen perehdyttämispolkutyökalun 

suunnittelussa. Haastatteluista nousseiden toiveiden innoittamana perehdyttä-

mispolkutyökalun lisäksi syntyi vastaavan ohjaajan perehdytysrunko, eräänlai-

nen tsekkilista perehdytyksen tueksi. 

 

Tutkimuksellissa osuudessa tarkastelen perehdytyksen ja vertaistuen lisäksi 

lähiesihenkilöiden työhyvinvointia, sillä aihetta on tutkittu verrattain vähän. 
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Aluksi aiheeseen perehtyessäni tutkimuksia vertaistuesta, sen vaikutuksista 

hyvinvointiin sekä esihenkilöiden työhyvinvoinnista ei juurikaan löytynyt. Aihe 

on kuitenkin tärkeä, sillä esihenkilön hyvinvoinnilla on merkittävä vaikutus 

koko työyhteisön hyvinvointiin. Jos esihenkilö voi huonosti, se heijastuu usein 

myös muuhun henkilöstöön. (Hämäläinen 2016.) Esihenkilöiden kiire on li-

sääntynyt ja johtotehtävissä olevat kuormittuvat muuta henkilökuntaa enem-

män (Niiranen ym. 2010, 153). Jatkuessaan kiire voi johtaa pitkittyneeseen 

työstressiin ja ennen pitkään myös uupumukseen (Viitala 2013, 221). 

 

Esihenkilön työ on usein yksinäistä. Vaikka ympärillä saattaa olla suurikin työ-

yhteisö, kaikista asioista ei voi keskustella henkilöstön kanssa. Erikoispsyko-

logi Mari Salo (Hämäläinen 2016) korostaa esihenkilöiden välistä vertaistukea 

ja sen merkitystä työssä jaksamisessa. Johtaminen ei ole helppoa – se on pal-

jolti vaativaa ihmissuhdetyötä ja usein muiden tarpeet tulee laitettua omien 

edelle. Esihenkilön on tärkeää luoda ympärilleen toimiva tukiverkosto, johon 

voi kuulua esimerkiksi kollegoita ja oma esihenkilö. (Kaski & Kiander 2007, 

175–182.) Keskustelukumppanien lisäksi Järvinen (2005, 61–62) muistuttaa 

henkisen tuen ja läheisten ihmissuhteiden merkityksestä esihenkilön jaksami-

selle. Työmäärä on vuosien saatossa lisääntynyt työntekijöiden lisäksi myös 

alimmassa johdossa ja on todennäköisesti edelleen kasvamaan päin. Miten 

Suomi voi -seurantatutkimus viime vuodelta osoitti työhyvinvoinnin käänty-

neen laskuun ja työuupumuksen hieman lisääntyneen koronapandemian pit-

kittyessä (Työterveyslaitos 2020e). Vielä ei tiedetä, miten suuri vaikutus pan-

demialla lopulta on esimerkiksi poissaoloille töistä heikentyneen mielentervey-

den vuoksi. 

 

Opinnäytetyöni luontolähtöisyys perustuu luonnon tutkittuihin hyvinvointi- ja 

terveysvaikutuksiin. Ajan viettäminen metsässä rentouttaa ja vähentää stres-

siä sekä ryhmässä liikkuvien sosiaalinen hyvinvointi lisääntyy (Kansallispuisto-

jen terveyshyötyjä s.a.). Jo viidessä minuutissa mieliala kohenee ja verenpai-

neen alenemista tapahtuu reilun vartin kuluessa metsään saavuttua (Luonto ja 

terveys s.a.). Luonnolla on elvyttävä ja stressiä vähentävä vaikutus. Psyykkis-

ten ja sosiaalisten hyvinvointivaikutuksien lisäksi luonnossa liikkuminen kohot-

taa kuntoa, ennaltaehkäisee tiettyjen sairauksien syntyä ja auttaa irtaantu-

maan arjesta. (Tyrväinen ym. 2018.) Luonnolla on lisäksi luovuutta edistävä 
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vaikutus, joten mikäpä olisikaan otollisempi ympäristö perehdytykseen ja ke-

hittämiseen kuin metsä (Taivasmaa 2019, 33). Tavanomaisen toimistossa ta-

pahtuvan perehdytyksen sijaan toiminta voidaan siirtää helposti myös luonto-

ympäristöön. 

 

Aihe on ollut jo pitkään mielessäni ja se kirkastui päästyäni opiskelemaan So-

siaali- ja terveysalan kehittäminen ja johtaminen YAMK-tutkintoa. Lähiesihen-

kilönä toimiessani olen huomannut, miten suuri vaikutus lähiesihenkilöllä on 

koko työyhteisön hyvinvointiin ja lukemani kirjallisuus on tukenut tätä väitettä. 

Ei riitä, että esihenkilö huolehtii muiden jaksamisesta ja hyvinvoinnista, vaan 

esihenkilön tulee kiinnittää huomiota myös omaan itseensä. Valitettavan usein 

se tuntuu unohtuvan arjen kiireen keskellä ja omat tarpeet sivuutetaan keskit-

tyen muiden tarpeisiin. Jaksamisen kannalta on tärkeää myöntää myös oma 

tarvitsevuutensa (Järvinen 2005, 62). 

 

2 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS 

Opinnäytetyöni on toteutettu yhteistyössä Espoon kaupungin vammaispalve-

luiden kanssa ja sopimus opinnäytetyöstä solmitiin helmikuussa 2021 (liite 3). 

Vammaispalveluissa asumisessa sekä työ- ja päivätoiminnassa työskentelee 

lähiesimiestehtävissä yhteensä yksitoista henkilöä. Asumisen toimipisteitä on 

yhteensä seitsemän, minkä lisäksi kaupunki tarjoaa tuettua asumista asiakkai-

den omissa kodeissaan. Tuetun asumisen lisäksi nimetyissä yksiköissä järjes-

tetään asumisvalmennusta, lyhytaikaista hoitoa, ohjattua asumista ja ympäri-

vuorokautista eli tehostettua palveluasumista. Päivä- ja työtoimintaa järjeste-

tään kahdessa toimintakeskuksessa ja työvalmennusta tavallisilla työpaikoilla. 

(Espoo s.a..) 

 

Jokaisessa yksikössä on oma lähiesihenkilö eli vastaava ohjaaja, jonka tehtä-

vänä on vastata yksikön henkilöstön ja asiakastyön päivittäisjohtamisesta. 

Työtehtäviin kuuluu muun muassa työvuorosuunnittelu, lyhytaikaisten sijaisten 

hankinta, kehityskeskusteluiden pitäminen ja varhainen puuttuminen. Työtur-

vallisuudesta ja omavalvontasuunnitelman laatimisesta ja noudattamisesta 

vastataan yhdessä palveluesimiehien kanssa. Vammaispalveluissa on kolme 
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palveluesimiestä ja jokaisella on muutama yksikkö johdettavanaan. Palvelu-

esimiehet toimivat yksiköiden hallinnollisina esihenkilöinä ja käyvät yksiöissä 

paikan päällä vain ajoittain. Palveluesimiehien lähiesihenkilönä toimii palvelu-

päällikkö ja hänen esihenkilönään vammaispalvelupäällikkö. 

 

Espoon kaupungin vammaispalvelut tarjoaa palveluita ja tukitoimia vammai-

sille ja kehitysvammaisille henkilöille. Asumisen ja päivä- ja työtoiminnan li-

säksi palveluvalikoimaan kuuluu muun muassa liikkumista tukevat palvelut, 

henkilökohtainen apu ja kommunikaatiota tukevat palvelut. Vammaispalvelui-

den tehtävänä on järjestää yksilöllisiä palveluja, jotka edistävät yksilön yhden-

vertaisuutta, oman näköistä elämää ja läheisten hyvinvointia (Espoo s.a.). 

 

Espoon kaupungin stretegia on kirjoitettu Espoo-tarinaksi, jossa keskeistä on 

asiakaslähtöisyys, edelläkävijyys ja oikeudenmukaisuus. Sosiaali- ja terveys-

toimen tarinassa tavoitteena on johtamisen ja hyvinvoinnin osalta kannustava 

johtaminen sekä hyvinvoiva ja innostunut henkilöstö. Espoolaisen johtamisen 

tavoitteena on toteuttaa Espoo-tarinaa. Johtaminen perustuu yhdessä luo-

duille pelisäännöille ja hyville käytännöille, lisäksi jokainen esihenkilö sitoutuu 

kehittämään omia johtamistaitojaan. Espoossa on määritelty johtamiselle omat 

kulmakivet, joita ovat asukaslähtöinen toiminta, vastuullinen edelläkävijyys, 

johtajana kasvaminen, arjen sujuvoittaminen ja vaikuttavat kumppanuudet 

sekä verkostot. (Essi, Espoon kaupungin intranet 2021.) Espoossa keskei-

senä johtamisfilosofiana on lean, jossa keskiössä on ajatus hukan poistami-

sesta ja arvon lisäämisestä asiakkaille. 

 

3 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET 

Opinnäytetyöni tarkoituksena oli toteuttaa Espoon kaupungin vammaispalve-

luille luontolähtöinen perehdyttämispolkutyökalu uusien lähiesihenkilöiden pe-

rehdytykseen. Opinnäytetyöni keskeisenä tavoitteena oli kehittää lähiesihenki-

löiden vertaistukea ja perehdytystä teoreettista tietoa ja lähiesihenkilöiden 

omia kokemuksia sekä toiveita kuunnellen. Edellä mainittujen asioiden kehittä-

misellä näen yhteyden yksilön parempaan hyvinvointiin ja jaksamiseen. 
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Perehdyttämispolkutyökalun päämääränä on hyvinvoiva esihenkilö. Esihen-

kilö, jolla on työkaluja selvitä ristiriitojen, riittämättömyyden ja vallan ristipai-

neessa. Työkalu on luontolähtöinen eli perinteistä toimistolla tapahtuvaa pe-

rehdytystä siirretään enemmän luontoympäristöön luonnon tutkittujen hyvin-

vointivaikutuksien vuoksi.  

 

Kehittämistehtävään sisältyy tutkimuksellinen osuus, jossa selvitin seuraavia 

tutkimuskysymyksiä: 

 

1. Miten lähiesihenkilöt voivat työssään ja millaista tukea he tällä hetkellä 

saavat? 

2. Toteutuuko perehdytyksessä nykyisellään hyvän perehdytyksen tun-

nusmerkit? 

3. Koetaanko vertaistuki riittävänä ja millaisia vaikutuksia sillä on yksilön 

hyvinvointiin? 

4. Miten vertaistukea ja perehdytystä voidaan kehittää? 

 

Opinnäytetyöni toiminnallisessa osuudessa (metsätapaamiset) selvitin seu-

raavia kysymyksiä: 

 

1. Mistä osa-alueista koostuu onnistunut perehdytysprosessi vammaispal-

veluissa? 

2. Miten vertaistuen ja työhyvinvoinnin teemat saadaan yhdistettyä luonte-

vasti osaksi perehdytystä? 

3. Koetaanko hyvinvoinnin kokemuksen lisääntyvän metsässä?  

4. Edistääkö valmis perehdytyttämispolkutyökalu uusien lähiesihenkilöi-

den vertaistuen ja työhyvinvoinnin kokemusta? 

 

4 TIETOPERUSTA JA KESKEISET KÄSITTEET 

Opinnäytetyöni keskeisinä teemoina ovat perehdytys ja vertaistuki. Muita tär-

keitä käsitteitä ovat: lähiesihenkilöiden työhyvinvointi ja työssä jaksaminen 

sekä niiden edistäminen. Näen tärkeänä avata lähiesihenkilön työnkuvaa ja 

sen luonnetta, sillä usein siinä yhdistyy sekä asiakastyö että johtamiseen liitty-
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vät työtehtävät. Muita aiheeseen liittyviä käsitteitä ovat metsän hyvinvointivai-

kutukset, työn imu, itsensä johtaminen sekä jatkuva kehittäminen. Tarkastelen 

tässä luvussa myös valitsemaani aiheeseen liittyviä aikaisempia tutkimuksia ja 

niiden tuloksia. 

 

Tekemäni tutkimus- ja kirjallisuuskatsauksen jälkeen huomasin, että esihenki-

löiden työhyvinvointiteemaa on tutkittu selvästi vähemmän kuin työntekijöiden. 

Työntekijöiden työhyvinvointiin liittyviä tutkimuksia löytyi runsaasti. Lisäksi sil-

mäilin läpi tutkimuksia, joissa tutkittiin esimerkiksi esihenkilön vaikutuksia 

työntekijöiden hyvinvointiin. Espoon kaupungilla toteutetaan neljä kertaa vuo-

dessa Työfiilis-työhyvinvointikysely koko henkilöstölle. Kunta 10 -tutkimus to-

teutettiin viimeksi vuonna 2020, ja se on suunnattu työntekijöiden lisäksi myös 

esihenkilöille. 

 

Tein kirjallisuushaun aiheeseeni liittyen kotimaisista ja kansainvälisistä elekt-

ronisista tietokannoista seuraavilla hakusanoilla: työhyvinvointi, työssä jaksa-

minen, työn imu, työstressi, perehdytys, vertaistuki, luonnon hyvinvointivaiku-

tukset. Lisäksi hain edellä mainittuja aiheita englanninkielisillä hakusanoilla: 

well-being at work, coping with workload, work engagement, work-related 

stress, introduction, orientation, peer support ja welfare impact of nature. Hain 

myös aineistoa johtamiseen liittyvillä hakusanoilla kuten johtaminen, itsensä 

johtaminen, henkilöstöjohtaminen, esimies, esihenkilö (engl. leading, self-ma-

nagement, personal development, human resource management, boss, su-

pervisor, leader). Käytin hakusanoina myös eri sanojen yhdistelmiä kuten well-

being at work AND supervisor ja vertaistuki AND työssä jaksaminen. Tiedon 

haussa rajasin aineistoa mm. suomen ja englannin kielen, julkaisuvuoden ja 

aineistotyypin osalta. Sisäänottokriteeriksi julkaisuvuoden osalta määrittelin 

vuodet 2010–2021 ja keskityin rajaamaan valitut artikkelit tutkimusartikkeleihin 

eli jätin pois esimerkiksi opinnäytetyöt ja väitöskirjat. Yksi tutkimustaulukkoon 

(liite 1) mukaan ottamani tutkimus oli vuodelta 2009. Artikkeleita ja aikaisem-

pia tutkimuksia löytyi hyvin Kaakkurin kautta Journal- ja Science direct -tieto-

kannoista. Lisäksi artikkeleita löytyi jonkin verran internetin hakutyökaluja, ku-

ten Googlea, hyödyntäen. 
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4.1 Työhyvinvointi ja työn imu 

Työterveyslaitos määrittelee työhyvinvoinnin tarkoittavan turvallista, terveel-

listä ja tuottavaa työtä. Käsitteeseen liitetään ammattitaitoiset työntekijät, hy-

vinvoiva työyhteisö sekä hyvä johtaminen. Kauhanen (2012, 199–200) lisää 

listalle vielä palkitsemisen, osaamisen kehittämisen, työn ja muun elämän yh-

teensovittamisen sekä työkyvyn ja työturvallisuuden. Hyvinvoivan työyhteisön 

tyypillisiä tunnuspiirteitä ovat avoimuus, luottamus, yhteen hiileen puhaltami-

nen, palautteen antaminen sekä sopiva työmäärä. (Työhyvinvointi s.a.) Nyky-

ään työhyvinvoinnin käsitteeseen nähdään kuuluvan työn lisäksi myös työyh-

teisö, organisaatio ja johtaminen. Työhyvinvointi on työntekijän subjektiivinen 

kokemus, johon vaikuttaa muun muassa hänen kokemuksensa omasta ter-

veydestä ja toimintakyvystä, tarvittavasta osaamisesta sekä elämänhallin-

nasta ylipäätään. (Laaksonen ym. 2020, 232–234.) 

 

Hyvinvoiva työntekijä on motivoitunut, pääsee hyödyntämään omaa osaamis-

taan ja kokee innostusta työstään (Työhyvinvointi s.a.). Työn hallinnan koke-

mus syntyy, kun työntekijän kyvyt ja osaaminen sekä työn vaatimukset ovat 

tasapainossa. Työn imu kuvaa innostusta ja uppoutumista tekemäänsä työtä 

kohtaan ja parhaimmillaan se edistää yksilön ammatillista kasvua, synnyttää 

tulosta ja nautintoa sekä saa työntekijän sitoutumaan työhönsä entistä tiiviim-

min. (Laaksonen ym. 2020, 235–237.) Hakanen (2011, 38) kuvailee työn imun 

käsitteen tarkoittavan eudaimonista työhyvinvoinnin tilaa, jolle on tyypillistä 

ponnistelu ja uppoutuminen. Työn imua kokeva työntekijä kokee työnsä mie-

lekkäänä ja merkityksellisenä. Työn imun voidaankin nähdä olevan paras työ-

hyvinvoinnin tila. (Hakanen 2011, 38–41.) Kehittymismahdollisuudet ja oman 

työn hallinta lisäävät kokemusta työn imusta (Ahola ym. 2018, 45). Tutkimus-

tulosten mukaan kunta-alalla ammatilliseen kehittymiseen kannustetaan ja ke-

hittymistä tuetaan (Pekkarinen 2018, 56). 

 

Työhyvinvointi ei ole ainoastaan organisaation vastuulla oleva asia, vaan 

myös yksittäisen työntekijän tulee huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Työstä 

palautuminen on tärkeää, ja se onkin prosessi, jonka aikana työntekijän tila 

palautuu työpäivän rasituksesta työpäivää edeltäneelle tasolle. (Hakanen 
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2011, 98.) Osa palautuu työpäivästä hikiliikunnalla ja toiselle riittää ajan viettä-

minen läheisten ihmisten kanssa. Palautuminen edistää työssä jaksamista ja 

ehkäisee kuormituksen haittavaikutuksia kuten stressiä (Työterveyslaitos 

2017b). 

 

Työhyvinvointia ja työoloja on tutkittu muun muassa Miten Suomi voi ja Työ ja 

terveys Suomessa -tutkimuksissa vuosina 2020 ja 2012. Lisäksi Työterveys-

laitoksen Kunta 10 -tutkimuksessa selvitetään kahden vuoden välein kunta-

sektorilla työskentelevien työntekijöiden työelämän laadun muutoksia ja niiden 

vaikutuksia henkilöstön hyvinvointiin. Kunta 10 -tutkimuksessa on mukana 11 

kaupunkia ja kohderyhmänä noin 90 000 kuntien työntekijää. Tutkimus onkin 

Suomen laajin ja pitkäaikaisin henkilöstöön kohdistunut tutkimus. Viimeisin 

vuonna 2020 toteutettu Kunta 10 -tutkimus osoitti, että psyykkinen rasittunei-

suus on lisääntynyt erityisesti sosiaali- ja terveysalan ammattiryhmissä. Sama-

ten työkyvyn aleneminen on kasvussa edellä mainituissa ammateissa. Tulos-

ten mukaan erityisesti alle 30-vuotiaat työntekijät kokevat työstressiä ja palau-

tuvat heikoimmin työpäivän aiheuttamasta rasituksesta. Positiivista kehitystä 

tutkimustulosten mukaan on tapahtunut esimerkiksi työpaikan ilmapiirin koke-

muksessa sekä johtamisessa. (Kunta 10 -tutkimus 2020.) Julkisen alan työhy-

vinvointi- tutkimuksessa (Pekkarinen 2018, 25–49) tulokset osoittivat, että 

oma osaaminen suhteessa työn vaatimuksiin koetaan sopivana ja esihenkilön 

työskentelyyn ollaan pääosin tyytyväisiä. Samaisen tutkimuksen mukaan hen-

kinen kuomittavuus on lisääntynyt, työn tekemiselle ei ole riittävästi aikaa ja 

henkilöstön vaikutusmahdollisuuksien positiivinen kehitys on pysähtynyt. 

 

4.2 Työhyvinvoinnin uhat 

Ihminen sietää hetkellisesti suurempaa työkuormaa tai omaan osaamiseen 

nähden liian vaativia työtehtäviä, mutta tilanteen pitkittyessä työhyvinvointi 

kärsii (Laaksonen ym. 2020, 235). Työn voimavarojen lisäksi työoloihin liittyy 

työn vaatimukset. Kun työntekijä omaa hyvät voimavarat, kykenee hän koh-

taamaan myös haastavia ja vaativia tilanteita työssään. Jatkuvaa ponnistelua 

töiden eteen saattaa seurata työstressi ja pitkittyessään työuupumus. (Haka-

nen 2011, 103–104.) Kiire on yksi yleisimmistä hyvinvointia heikentävistä teki-

jöistä (Harju & Kallasvuo 2007, 92). 
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Tutkimusten mukaan jopa puolet työntekijöistä kokee välillä stressiä työstään 

(Räisänen 2012, 29). Hetkittäinen stressi on usein hyväksi, sillä se lisää valp-

pautta ja edistää nopeaa reagointikykyä (Kivimetsä ym. 2015, 17). Jos stressi 

pitkittyy eikä palautumista tapahdu, voimavarat hiipuvat eivätkä ne palaudu 

enää ennalleen. Stressille, masennukselle ja työuupumukselle tyypillisiä piir-

teitä ovat väsymys, kyvyttömyys keskittyä sekä energiatason lasku. (Räisänen 

2012, 29–31.) Kuormittunut elimistö sairastuu herkemmin vilustumis- ja tuleh-

dustauteihin ja pitkittyessään heikentää myös muistia. Alle 35-vuotiaista jopa 

joka viides kärsii muistihäiriöistä. (Kivimetsä ym. 2015, 17–18.) Työuupumus 

vaatii kehittyäkseen vähintään kuukausia kestävän ylikuorman. Työuupumusta 

yleisempi ilmiö on työhön ”leipääntyminen”. (Laaksonen ym. 2020, 238–239.) 

Työhön leipääntymisellä tarkoitetaan olotilaa, jossa tylsyyden kokemus työstä 

on jatkuvaa. Leipääntyminen on usein seurausta siitä, että työntekijä ei pääse 

käyttämään osaamistaan ja vahvuuksiaan, minkä seurauksena työmotivaatio 

kärsii. (Hakanen 2011, 118–119.) 

 

Muita työhyvinvoinnin uhkia ovat muun muassa ristiriidat työyhteisössä, epä-

asiallinen kohtelu, huono johtaminen, perustehtävän epäselvyys ja sosiaalisen 

tuen puute (Laaksonen ym. 2020, 239–242). Hyvällä sosiaalisella tuella työyh-

teisössä on työstressiä lieventävä vaikutus. Lisäksi lievittäviä tekijöitä ovat 

työn imu, rentoutuminen, ammattiylpeys ja työhön sitoutuminen. (Räisänen 

2012, 54–100.) Yksilöllä on tärkeä olla elämässään muitakin asioita kuin työ. 

Liian työorientoitunut ihminen ei välttämättä löydä sopivaa hetkeä muulle kuin 

työnteolle, jolloin kuormituksen purkua ja palautumista ei tapahdu. (Hagqvist 

ym. 2014, 31.) 

 

4.3 Lähiesihenkilön työn luonne ja työssä jaksaminen 

Lähiesihenkilön asema ei ole helpoin mahdollinen. Yhtäältä hän toimii työnan-

tajan edustajana ja ajaa työnantajan etua. Toisaalta lähiesihenkilö on hyvin lä-

hellä työntekijöitä ja myös henkilöstön etujen ja toiveiden eteenpäin vieminen 

kuuluu toimenkuvaan. Lähiesihenkilö saattaa kokea suurtakin ristiriitaa esi-

merkiksi viedessään eteenpäin muutosta, jolle ei työyhteisöstä tule kanna-

tusta, mutta säästösyistä muutos on toteutettava. Lähiesihenkilö on ikään kuin 
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puun ja kuoren välissä, kuten Minea Ahlroth ja Risto Havunen (Pomo puun ja 

kuoren välissä 2015) ovat osuvasti teoksensa nimenneet. 

 

Ei ole tavatonta, että asiantuntija siirtyy esihenkilöksi työyhteisön sisällä. Li-

säksi on melko tyypillistä, että esihenkilö toimii johtamistyön lisäksi myös asi-

antuntijan roolissa. Jos johtamista joutuu hoitamaan asiantuntijatyön ohella, 

tulee sille varata riittävästi aikaa (Romppanen & Kallasvuo 2011, 23). Ahlroth 

ja Havunen (2015, 11) näkevät asiantuntijatyön ja esihenkilöyden olevan han-

kala yhdistelmä, jossa jompikumpi tehtävä tulee ennen pitkään kärsimään. 

 

Vammaispalveluissa on tavallista, että etenkin lähiesihenkilön sijainen, esi-

merkiksi vanhempainvapaan ajaksi, löytyy oman tai lähiyksikön sisältä. Tällai-

seen tehtävään valikoituu yleensä motivoitunut ja perustehtävänsä kunniak-

kaasti hoitava työntekijä. Johtamiseen liittyvät työtehtävät tulevat kuitenkin 

suurimmaksi osaksi uusina asioina, jolloin perehdytykseen tulee panostaa. 

Aarnikoivu (2013, 72) toteaa, että aivan liian usein organisaatiossa jo työsken-

televän kuvitellaan selviävän vähemmällä perehdytyksellä. Perehdyttäminen 

on prosessi, jonka aikana työntekijä oppii tuntemaan työyhteisönsä ja omat 

työtehtävänsä (Kauhanen 2012, 150). Perehdyttämisprosessiin voidaan ottaa 

mukaan mentori. Mentoroinnissa kokeneempi osaaja opastaa aloittelevaa esi-

henkilöä ja antaa tukea vaikeissa tilanteissa. Parhaimmillaan mentorointi on 

vastavuoroinen suhde, jossa kumpikin osapuoli voi olla oma itsensä. (Juuti 

2016, 138–141.) 

 

Sosiaalipalveluissa lähiesihenkilön työnkuvaan kuuluu monesti ajoittainen vä-

littömään asiakastyöhön osallistuminen. Osa lähiesihenkilöistä tekee asiakas-

työtä suunnittelusti ja osa esimerkiksi silloin, kun henkilöstöllä on poissaoloja 

eikä sijaisia välttämättä saada. Substanssiosaaminen on lähiesihenkilön tehtä-

vässä tärkeää, sillä on keskeistä tietää, mitä johtaa. Lähiesihenkilön töitä ei 

kuitenkaan tee kukaan muu kuin lähiesihenkilö itse, joten pitkät työrupeamat 

asiakastyössä ovat pois johtamistyöstä. Viitala (2013, 228) toteaa ylitöiden 

muodostuneen normaaliksi osaksi johtajien työtä. Esihenkilöiden työ- ja va-

paa-ajan raja on hämärtynyt ja osalla työpäivä jatkuu kotoa käsin varsinaisen 

työajan päätyttyä (Viitala 2013, 228). Digitalisaatio mahdollistaa nykyään sen, 
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että töitä voi tehdä missä ja milloin vain. Työssä jaksamisen kannalta työ- ja 

vapaa-ajan välillä tulisi kuitenkin olla selkeä raja (Kaski & Kiander 2007, 179). 

 

Kokemukseni mukaan yhteistoimistot ovat yleistyneet avotoimistojen lisäänty-

misen myötä, ja lähiesihenkilö onkin useimmiten samassa työtilassa työnteki-

jöidensä kanssa. Lähiesihenkilön työhön kuuluu jatkuvat keskeytykset, ja kes-

kittymistä vaativien tehtävien tekeminen työpaikalla on ajoittain hankalaa. 

Mahdollisuus etätyöhön on yksi keino toteuttaa esimerkiksi työvuorosuunnitte-

lua ilman häiriöitä, mutta aina siihen ei ole mahdollisuutta. Lähiesihenkilön työ 

on kuitenkin pääasiallisesti läsnätyötä, ja läsnäolo onkin tutkimusten mukaan 

yksi tärkemmistä hyvän johtajan ominaisuuksista. Läsnäoloon liittyy ihmisten 

aito kohtaaminen ja fyysinen paikalla olo. (Kaski & Kiander 2007, 123-124.) 

Laaksonen ja Ollila (2017, 266) muistuttavat avoimen keskustelun vähentävän 

väärinkäsityksiä ja lisäävän yhteenkuuluvuuden tunnetta. 

 

Lähiesihenkilön työ on yksinäistä. Työyhteisö on toki ympärillä, mutta vertaiset 

eli muut lähiesihenkilöt ovat muissa yksiköissä. Esihenkilön työhön kuuluu 

tietty yksinäisyys (Ahlroth & Havunen 2015, 16). Lähiesihenkilön työ on vaati-

vaa ihmissuhdetyötä. Myös esihenkilö itse tarvitsee ymmärrystä ja hyväksyn-

tää. (Harju & Kallasvuo 2007, 76.) Esihenkilön tulee muistaa pitää huolta 

myös omasta itsestään, sillä väsynyt ja uupunut esihenkilö ei voi toimia mui-

den apuna ja tukena (Räisänen 2012, 178). Rajojen asettaminen ja välillä jois-

tain asioita kieltäytyminen ovat tärkeitä työuupumukselta suojaavia tekijöitä 

(Alamikkelä 2019, 117). Armollisuus itseä kohtaan on myös tärkeää. Aina ei 

tarvitse tehdä kaikkia työtehtäviä viimeisen päälle, jos sille ei syystä tai toi-

sesta ole aikaa. On myös hyvä tiedostaa, ettei esihenkilön työ tule koskaan 

valmiiksi vaan aina jokin asia on kesken. (Harju & Kallasvuo 2007, 112.) Ran-

tala (2019, 96–97) antaa kirjassaan hyvän neuvon: ”Ole hyvä, älä paras.” ja 

”Täydellisyyden tavoittelu johtaa usein vääriin valintoihin”. 

 

Esihenkilöä on vaikea korvata, jos hän uupuu ja voimavarojen ehtyminen on 

kohtalokasta koko organisaatiolle. Järvinen (2016, 145–146) toteaa uupuneen 

esihenkilön olevan aina myös poissaoleva esihenkilö, joka pahimmassa ta-

pauksessa uuvuttaa työyhteisön muutkin jäsenet. Esihenkilön tärkein voima-

vara on esihenkilö itse ja siksi onkin tärkeää, että hän on kunnossa henkisesti 
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ja fyysisesti (Harju & Kallasvuo 2007, 18). Hyväkuntoinen esihenkilö kestää 

paremmin työn aiheuttaman stressin ja paineen. Liikunnalla, terveellisellä ra-

vitsemuksella ja riittävällä unella on tärkeä paikka esihenkilön elämässä. (Ahl-

roth & Havunen 2015, 173–175.) Liikunta ehkäisee monilta sairauksilta ja te-

kee hyvää myös mielelle (Harju & Kallasvuo 2007, 50). Hyvä esihenkilö johtaa 

itseään ja tiedostaa, että ollakseen hyvä muille, tulee olla hyvä myös itselle. It-

sensä johtamiseen kuuluu huolen pitäminen itsestä, oman motivaation poh-

dinta, esimiehisyyteen liittyvien kysymyksien esittäminen itseltä sekä raken-

tava itsekkyys. Itseään johtava esihenkilö tunnistaa oman rajallisuutensa ja 

uskaltaa pyytää apua. (Aarnikoivu 2013, 123–127.) 

 

4.4 Perehdytys jaksamista ja sitoutumista edistävänä tekijänä 

Perehdytys tarkoittaa uuden oppimista ja opitun tiedon soveltamista (Eklund 

2021, 25). Työnantajalla on työturvallisuuslain nojalla vastuu työntekijän pe-

rehdyttämisestä työyhteisöön, työtehtävien oikeaan suorittamiseen ja työhön 

mahdollisesti sisältyviin terveysvaaroihin (Risku ym. 2005, 136). Parhaimmil-

laan perehdytys on vastavuoroista vuorovaikutusta perehtyjän, perehdyttäjän 

ja organisaation eri toimijoiden välillä. Oppijana ei siis ole ainoastaan uusi 

työntekijä vaan koko työyhteisö. (Eklund 2021, 25.) 

 

Laadukkaalla perehdyttämisellä varmistetaan työntekijöiden osaaminen, ja se 

voi toimia suunnitelmallisena kehittämisen välineenä. Yleensä yksikön lähiesi-

henkilön vastuulla on perehdytyksen suunnittelu, toteutus ja arviointi. Vaikka 

vastuu on johdolla, perehdytyksen vastuuhenkilönä voi toimia esihenkilön li-

säksi tai sijasta henkilöstöstä joku muukin. Hyvän perehdyttäjän tunnuspiirteitä 

ovat muun muassa joustavuus, luovuus ja kyky antaa ohjausta. Lisäksi pereh-

dyttäjältä edellytetään hyvää stressinsietokykä, kärsivällisyyttä ja myönteistä 

suhtautumista ammattiaan kohtaan. (Miettinen 2006a, 64.) Eklund (2021, 

161–165) muistuttaa, että myös perehdytettävällä työntekijällä itsellään on tär-

keä rooli perehdytyksen onnistumisessa. Perehdytettävän uskallus kertoa 

omia ajatuksia, antaa palautetta ja olla oma-aloitteinen helpottaa perehdyttä-

jän työtä ja sujuvoittaa prosessin etenemistä. 
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Perehdytys on prosessi (kuva 1), joka alkaa jo ennen uuden työntekijän saa-

pumista työpaikalle (Perehdyttäjän TOP-10 muistilista s.a.). Perehdytyspro-

sessin laajuuden ja pitkäkestoisuuden vuoksi perehtyjän ja perehdyttäjän si-

toutuminen on välttämätöntä (Pehkonen 2008, 8). Suunnitteluvaiheessa pe-

rehdytykselle suunnitellaan sopivat puitteet ja resursoidaan perehdytys niin, 

että sille on aikaa ja sen toteuttavat siihen sopivat henkilöt. Työyhteisöä tiedo-

tetaan uuden henkilön saapumisesta. (Perehdyttäjän TOP-10 muistilista s.a.) 

Keskeistä on myös määrittää se, mitä perehdytyksellä tavoitellaan. Yhdessä 

organisaatiossa perehdytyksen painopiste voi olla työntekijöiden välisen vuo-

rovaikutuksen tukemisessa ja kehittämisessä ja toisessa puolestaan uusien 

työntekijöiden sitoutumisen edistämisessä. (Eklund 2021, 29–30.) 

 

Ennen uuden työntekijän saapumista laaditaan perehdytyssuunnitelma (Pe-

rehdyttäjän TOP-10 muistilista s.a.). Perehdytyssuunnitelmassa määritellään 

perehdytyksen sisältö, vastuuhenkilöt, ajankohta ja kesto, toteutustapa sekä 

huomioidaan tehtävään valitun uuden työntekijän yksilölliset tarpeet. Erilaisia 

perehdytysmuotoja ovat esimerkiksi keskustelut perehtyjän ja perehdyttäjän 

välillä käyttäen perehdytysrunkoa, ryhmätyöskentely, itsenäinen opiskelu ja 

moninaiset sähköiset ympäristöt. (Eklund 2021, 76–79.) Ryhmän jäseneksi 

pääseminen ja tiimiytyminen eivät tapahdu itsestään, joten tutustumiselle ja 

verkostoitumiselle tulee suunnitella aikansa ja paikkansa. Sosiaalinen tuki 

synnyttää parhaimmillaan perehtyjälle tunteen siitä, että on tervetullut ja odo-

tettu työkaveri. (Eklund 2021, 106–107.) Erään tutkimuksen mukaan sosiaali-

sen median käyttö työpaikalla edistää uuden työntekijän sosiaalistumista työ-

yhteisöön ja madaltaa kynnystä avun pyytämiseen (Cai ym. 2020). 

 

Perehdytysprosessin seuraavassa vaiheessa eli työn aloitusvaiheessa käy-

dään läpi työpaikan käytönnöt ja työsuhteeseen liittyvät asiat sekä annetaan 

ohjeet turvallisen työn tekoon (Perehdyttäjän TOP-10 muistilista s.a.). Erään 

tutkimuksen mukaan uudella työntekijällä on kolme kertaa korkeampi riski 

loukkaantumiseen ensimmäisen kuukauden aikana verrattuna vähintään vuo-

den työpaikalla olleisiin (Trotto 2016). Tehtäväkohtaisen perehdytyksen vai-

heessa keskitytään työtehtäviin ja niiden sisäistämiseen. Jos työpaikalla on 

käytössä koneita tai laitteita, annetaan perehdytys niiden käytön osalta ja 

työntekijä suorittaa laitteen osalta esimerkiksi laitepassin. Perehdytys ei ole 
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ohi parissa päivässä, vaan se jatkuu systemaattisesti työn teon ohessa. Pe-

rehdytystä on tärkeä arvioida ja kehittää prosessin loppuvaiheessa viimeis-

tään. (Perehdyttäjän TOP-10 muistilista) 

 
Kuva 1 Perehdytysprosessin eteneminen (mukaillen Perehdytyksen TOP-10 muistilista s.a.) 

 

Hyvällä perehdytyksellä on yhteys yksilön työmotivaatioon. Laadukas pereh-

dytys takaa sen, että uusi työntekijä sisäistää jo perehdytyksen alkuvaiheessa 

työtehtävänsä ja sen, mitä häneltä uudessa työtehtävässä odotetaan. Työn 

nopea sisäistäminen ja avun tarpeen väheneminen vaikuttavat positiivisesti 

mielialaan ja työssä jaksamiseen. Huono perehdytys lisää työntekijöiden vaih-

tuvuutta eli hyvä perehdytys on yksi organisaatioon sitouttava tekijä. Laaduk-

kaan perehdytyksen seurauksena työntekijälle tulee tunne siitä, että hän on 

arvokas ja hänen osaamisensa kehittämiseen halutaan käyttää aikaa. (Risku 

ym. 2005, 136–137.) Perehdytys lisää myös yksilön vastuunottokykyä ja so-

peutumista sekä organisaation vetovoimaisuutta (Miettinen 2006a, 63-64). 

 

Perehdytykseen liittyvien opinnäytetöiden tarkastelemisen jälkeen huomasin 

aiheen olevan varsin yleinen tutkimuskohde. Aiheesta löytyi hyvin artikkeleita 

ja aikaisempia tutkimuksia. Tutkimusten mukaan tyytyväisyys perehdytykseen 

kasvaa, kun perehdyttäjät on nimetty. Erään tutkimuksen mukaan työyhtei-
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sössä on syytä olla tavoitteellinen perehdytysohjelma. Tämän nähdään lisää-

vän uuden työntekijän motivaatiota, sopeutumista uuteen työyhteisöön ja yksi-

lön työhyvinvoinnin kokemusta ylipäätään. Samainen tutkimus osoitti, että laa-

dukkaan perehdytyksen tunnusmerkistöön kuuluu perehdytyksen tavoitteelli-

suus ja vastuun määrittelemisen selkeys. (Miettinen 2006a, 68; Miettinen 

2009b, 81.) Toisessa tutkimuksessa korostui samaten perehdytysprosessin 

suunnitelmallisuus. Lisäksi vastauksissa nousi esille ohjaus ja mentorointi, 

jolla tarkoitetaan mentorin ja aktorin välistä oppimis- ja kehittymisprosessia. 

Mentoroinnin tarkoituksena on auttaa aktoria löytämään omat kykynsä ja pro-

sessissa keskeistä on vastavuoroisuus ja tasavertaisuus. Mentorointisuhde on 

perinteisesti kahden ihmisen välinen, mutta se luonnistuu myös ryhmässä. 

(Pehkonen 2008, 12.) 

 

4.5 Vertaistuki työhyvinvointia tukemassa 

Sosiaalinen tuki parantaa työssä jaksamista ja vähentää stressiä (Vertaistu-

kea ja verkostoitumista uusin keinoin 2017). Vertaistuki rakentuu kahdesta sa-

nasta: vertaisesta ja tuesta. Vertaistuki on siis kiteytetysti vertaiselta saatavaa 

tukea kertomisen ja kuuntelemisen muodossa. Käsitteeseen liittyy kokemus-

ten jakaminen eli tuki on vastavuoroista. (Terveyskylä 2020.) McEnhill ym. 

(2016, 4) puolestaan määrittelee käsitteen tarkoittavan prosessia, jossa sa-

mankaltaisilla kokemuksilla varustetut ihmiset tukevat toinen toisiaan niin hen-

kisellä kuin käytännön tasolla. 

 

Vertaisilta saatu tuki ennaltaehkäisee ja lievittää stressin kokemuksia. Kaikki 

hyötyvät ja tarvitsevat vertaistensa tukea ja avun antaminen lisää tutkitusti 

myös auttajan hyvinvointia. Esihenkilöllä tulee olla verkosto, jossa pohtia ja 

käsitellä ongelmia. (Räisänen 2012, 178–223.) Vertaisilla ja muulla työyhtei-

söllä on yksilön työhyvinvointia edistävä rooli. (Mikkola 2009, 35–39.) Kuten jo 

aiemmin on todettu, lähiesihenkilö ei voi keskustella kaikista asioista henkilös-

tönsä kanssa. Lähiesihenkilöä sitoo vaitiolovelvollisuus monessa asiassa, eikä 

kaikkien tunteiden näyttämistä pidetä soveliaana johtoasemassa olevalle hen-

kilölle. Tunteiden patoaminen ei kuitenkaan ole pitkään jatkuessaan hyväksi. 

Esihenkilön on tärkeä päästä käsittelemään myös vaikeita tunteita, ja se on-
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nistuu parhaiten vertaisten kanssa, joilla on luultavasti samankaltaisia koke-

muksia ja tuntemuksia. Vertaistuki antaa parhaimmillaan kokemuksen ettei ole 

asiansa kanssa yksin (Tie työelämään 2021). 

 

Parhaan tuen esihenkilö saa omilta kollegoilta ja esimiehiltä sekä muilta sidos-

ryhmiltä. Muita sidosryhmiä ovat esimerkiksi HR-osasto ja Työterveyshuolto. 

Esihenkilön työn ei tarvitse olla yksinäistä. (Ahlroth & Havunen 2015, 16–109.) 

Verkostoituminen on tämän päivän sana, kun puhutaan johtamisesta. Kuten 

Hagqvist ym. (2014, 167) toteavat kukaan ei pärjää bisneksessä yksin. Tämä 

ei päde ainoastaan yritysmaailmaan vaan työn tekemiseen ylipäätään. Hyvä 

tukiverkosto mahdollistaa aidon vuorovaikutuksen ja vastavuoroisen sparrauk-

sen (Hagqvist ym. 2014, 167). Esihenkilön itsensä tulee myös olla aktiivinen 

oman sosiaalisen verokostonsa rakentamisessa. Esimieskuntoisuutta ylläpitää 

esimerkiksi henkilökohtainen työnohjaus tai coaching. (Harju & Kallasvuo 

2007, 90.) 

 

Tutkimuksia työntekijöiden ja esihenkilöiden välisestä vertaistuesta löytyi ver-

rattain vähän. Vertaistukea ja sen hyötyjä on tutkittu kansainvälisellä tasolla 

esimerkiksi sairauksien hoidossa, ja sen vaikutuksia mielen hyvinvointiin on 

tarkasteltu (UNC 2021). Työpaikalla vertaistuen nähdään erään tutkimuksen 

mukaan lisäävän psykologista resilienssin tunnetta tarjoamalla sosiaalista tu-

kea sekä selviytymiskeinoja (Agarwal & Brooks 2019). Resilienssillä tarkoite-

taan henkistä kapasiteettia, jonka avulla yksilö selviytyy vastoinkäymisistä 

(Mitä on resilienssi? s.a.). Peterson ym. (2008) tutkivat vertaistuen vaikutuksia 

työntekijöiden stressin ja uupumuksen ehkäisemisessä, ja tulokset osoittivat 

vertaistuen positiiviset vaikutukset edellä mainittuihin asioihin. Tutkimuksen 

mukaan vertaistuki vaikutti kokonaishyvinvointiin positiivisesti. Lisäksi osalli-

suuden kokemuksen ja ammatillisten kehittymismahdollisuuksien koettiin li-

sääntyneen. Vertaistuki lisäsi tutkimukseen osallistujien ryhmään kuuluvuuden 

tunnetta ja itseluottamusta sekä kasvatti kykyä sanoa joillekin asioille ei. 

(McEnhill ym. 2016, 17.) Työhön liittyvällä sosiaalisella tuella on selvä yhteys 

työn imun kokemuksiin, mitä enemmän työkavereilta saadaan tukea, sitä 

enemmän koetaan imua työhön ja kokemus uuvuttavasta väsymyksestä vähe-

nee (Ahola ym. 2018, 46). Vertaistuella on tutkitusti myös positiivinen yhteys 

annetun hoidon laatuun (Sodeify & Habibpour 2020). 
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Etänä enemmän- sote työ uudistuu -hankkeen (2019-2021) yhdessä tutkimuk-

sessa (Kemppainen ym. 2020) on samaten tutkittu aihetta. Haastatellut sosi-

aali- ja terveysalan esihenkilöt toivoivat etätyönohjausta ja vertaistukea erityi-

sesti omaan jaksamiseen ja työntekijöiden tukemiseen liittyen. Lisäksi tulok-

sista nousi esille esihenkilöiden tarve käsitellä muutoksia, tunteita ja vastuita. 

Myös työnkuvan selkeyttämiselle ja siitä keskustelulle nähtiin tarvetta. Tulos-

ten mukaan esihenkilöiden työmäärä on lisääntynyt, sijaisjärjestelyihin kuluu 

kohtuuttomasti aikaa ja psyykkinen kuormitus on suurta. (Kemppainen ym. 

2020.) 

 

Lindell (2012) on tutkinut esihenkilöiden vertaistukea terveydenhuollossa Pro 

gradu- tutkielmassaan. Myös tässä tutkimuksessa on käytetty teemahaastatte-

lua ja tutkimustulokset kertovat samansuuntaista kuin kaksi aiempaankin tutki-

musta, vertaistuelle on suuri tarve. Vastaajat kokivat tarvitsevansa tukea 

muun muassa haastaviin tilanteisiin, oman työajan hallintaan ja esimiestyöhön 

ylipäätään. 

 

4.6 Metsän hyvinvointivaikutukset 

Suomi on tunnetusti metsien maa, ja useinkaan ei tarvitse lähteä kauaksi ko-

distaan päästäkseen metsään. Suomen kokonaispinta-alasta metsää on lähes 

72 %, ja puita on yhtä henkilöä kohden 4 500. (Lyytinen & Reini 2018, 95.) 

Leppänen ja Pajunen (2017, 133–134) mainitsevat kyselytutkimuksen mukaan 

kauneuden olevan yksi merkittävimmistä syistä mennä luontoon. Kauneus 

tuottaa mielihyvää, ja se on verrattavissa empatian tunteeseen. Luonnossa 

kaikki aistit pääsevät töihin; luonto herkistää aisteja ja parantaa hyvinvointia 

(Lyytinen & Reini 2018, 13). Taivasmaa (2019, 31) muistuttaa luonnon olevan 

ihmiselle lajityypillinen ympäristö ja kävelyn tai juoksun lajityypillistä toimintaa. 

 

Asiantuntijoiden mukaan väsynyt ihminen kokee metsän hyödyt kaikkein voi-

makkaimmin. Metsällä on elvyttävä ja kuormituksesta palauttava vaikutus sa-

malla tapaa kuin unella. Metsässä yksilö pääsee irtaantumaan arjesta ja saa 

ajatukset muualle. (Lyytinen & Reini 2018, 47–56.) Tutkimusten mukaan jo 

pelkän luontokuvan katselulla on selvä myönteinen vaikutus yksilön hyvinvoin-



 

 

24 

tiin (Leppänen & Pajunen 2017, 22). Reilun viiden minuutin kuluessa met-

sässä aivot, sydän ja lihakset rentoutuvat (Kivimetsä ym. 2015, 46). Luontoku-

van katsominen vähentää aggressiivisuutta verrattuna urbaanin kuvan katse-

luun (Poon & Teng 2016). 

 

Metsässä rentoutuminen tapahtuu jo muutamien minuuttien kuluessa. Vartin 

kuluessa kohonnut verenpaine laskee sekä vajaassa tunnissa tarkkaavaisuus 

ja muisti paranevat. Luonnossa oleilu lisää positiivisten tuntemusten koke-

mista ja vähentää ärtyneisyyttä ja masentuneisuutta. (Leppänen & Pajunen 

2017, 23.) Onnellisuus lisääntyy, ja tutkimusten mukaan metsässä liikkuvat 

ajattelevat huomattavasti vähemmän kielteisiä ajatuksia verrattuna kaupun-

gissa liikkuviin (Korpela 2017;Williams 2017, 65). Kivimetsä ym. (2015, 45) 

muistuttavat aivojen tarvitsevan luontoa päästäkseen irti arjen tuomista pai-

neista ja virkistyäkseen. 

 

Luonnon kauneuden lisäksi metsässä arvostetaan hiljaisuutta. Varsinkin kau-

punkiympäristössä asuvien ihmisten arki on täynnä melua, jota aiheutuu muun 

muassa liikenteestä ja muista ihmisistä. Hiljaisuudella on positiivinen vaikutus 

ihmiseen: se laskee sykettä, alentaa verenpainetta sekä vähentää stressiä. 

Yksi luonnon tärkeimmistä vaikutuksista onkin stressiä lievittävä vaikutus. 

(Lyytinen & Reini 2018, 14–23.) Leppänen ja Pajunen (2017, 197) muistutta-

vat myös luonnon hiljaisuuden keskittymiskykyä edistävästä vaikutuksesta 

sekä luovuuden ja mielikuvituksellisuuden lisääntymisestä. 

 

Metsän tuoksuilla on ihmisen mielihyvää aktivoiva vaikutus (Lyytinen & Reini 

2018, 33). Puissa on aerosoleja, jotka stimuloivat hengitystä ja toimivat osal-

taan luonnon omina rauhoittavina aineina samalla rentouttaen (Williams 2017, 

101). Suomi on tunnettu puhtaasta ilmastaan, ja raikkaan ilman hengittäminen 

on nautinnollista ja vaikuttaa myönteisesti mielialaan (Leppänen & Pajunen 

2017, 185). 

 

Metsän psyykkiset hyvinvointivaikutukset ovat kiistattomia. Lisäksi luonto ko-

hottaa parhaimmillaan kuntoa ja parantaa fyysistä toimintakykyä. Luontoon voi 

lähteä hyvin erilaisen kunnon omaavat henkilöt, sillä metsä soveltuu hyvin 

sekä rauhalliseen kävelyyn että kovempaankin fyysiseen suoritukseen. Kävely 
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sopii suurimmalle osalle ihmisistä. Vaikka olisi selkä- tai polvivaivoja, yleensä 

kävely onnistuu ilman häiritsevää kipua. Kävely lisää elinvoimaa, virkistää 

mieltä ja lievittää hermostuneisuuden tunnetta. Kulku epätasaisella alustalla 

kehittää tasapainoa ja voi jopa lievittää erilaisia kropan kiputiloja. (Leppänen & 

Pajunen 2017, 39–43.) 

 

Metsän hyvinvointivaikutuksia on tutkittu paljon erityisesti kansainvälisissä tut-

kimuksissa. Erään brittitutkimuksen mukaan luonnon läheisyydessä elävillä 

ikäihmisillä oli pienempi riski kärsiä masennuksesta tai ahdistuksesta verrat-

tuna kaupunkiympäristössä asuviin. Lapsilla vehreä kouluympäristö puoles-

taan kehittää motorisia taitoja ja edistää fyysisen aktiivisuuden määrää. Luon-

toympäristöllä on vahva yhteys alhaisempaan kuolleisuuteen. Saksalaisen tut-

kimuksen mukaan lapsilla on alhaisempi riski sairastua allergioihin, kun luonto 

on lähellä. Tämä selittyy luonnossa olevien mikrobien suurella määrällä. (Na-

tural England 2016.) Metsässä erityisesti lapset tutkivat ja ihmettelevät esi-

merkiksi maaperää tai irronnutta puunoksaa ja tällä tavoin mikrobit pääsevät 

kosketuksiin yksilön ihon kanssa. Luonnon vaikutuksia alhaisempaan stressi-

tasoon on tutkittu varsinkin japanilaisissa tutkimuksissa (Tyrväinen ym. 2018). 

 

Myös Suomessa on tutkittu metsän hyvinvointivaikutuksia, ja vuonna 2012 

Green Care Finland, Mielenterveyden keskusliitto ja Maa- ja elintarviketalou-

den tutkimuskeskus järjestivät kampanjan Luonnosta terveyttä ja mielenrau-

haa: minun luontotarinani. Luontotarinoista nousi seuraavia huomioita: luon-

nosta koettiin saatavan apua, sen koettiin tarjoavan elämyksiä ja sen koettiin 

kulkevan mukana elämänkaaren eri vaiheissa. Tarinoissa keskiössä oli luon-

non rauhoittava vaikutus, ja se mainittiin kaikissa kirjoituksissa. Kirjoitukset si-

vusivat myös luonnon fyysisiä hyvinvointivaikutuksia, mutta niissä keskityttiin 

erityisesti psyykkisen hyvinvoinnin aspektiin. (Yli-Viikari & Lilja 2016, 68–72.) 

Helsingissä ja Tampereella aihetta on tutkittu kyselytutkimuksen keinoin ja 

vastausten mukaan luonnossa vietetty aika lisäsi myönteisiä ajatuksia ja vas-

taavasti vähensi kielteisiä ajatuksia. Merkittävin vaikutus havaitiin, kun luon-

nossa vietettiin aikaa yli viisi tuntia kuukaudessa (Tyrväinen ym. 2018). 
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5 TUTKIMUKSELLINEN KEHITTÄMISTYÖ JATKUVAN KEHITTÄMISEN 
PDCA-MALLIN MUKAISESTI 

Opinnäytetyöni lähestymistavaksi valitsin jatkuvan kehittämisen. Espoon kau-

pungin vammaispalveluissa lean on vahvana kehittämisfilosofiana, ja Herra-

nen (2020, 38) kuvaa käsitteen tarkoittavan samaa kuin jatkuva kehitys. 

Leanissa keskeisiä elementtejä ovat jatkuva parantaminen, arvon luominen 

asiakkaalle, ihmiskeskeisyys, työn vakioiminen ja yhteisten tavoitteiden sekä 

päämäärien asettaminen (Heinänen & Jokiniemi 2020). 

 

Vammaispalveluiden kaikissa yksiköissä tavoitteita seurataan visuaalisilla tau-

luilla ja työntekijöiden esittämille kehitysideoille on taululla myös oma paik-

kansa. Ideoita viedään yhdessä eteenpäin viikkokokouksissa esimerkiksi 

PDCA-mallin mukaisesti. PDCA-malli on esitelty seuraavassa alaluvussa. 

Leanissa työprosesseista etsitään arvoa tuottamattomia kohtia ja nämä ”hu-

kat” poistamalla asiakkaan saama arvo lisääntyy. Lean-johtamisessa tavoitel-

laan työn sujuvuutta eli tehokasta virtausta. Sujuvan virtauksen voi estää vaih-

telu, hukka ja ylikuormitus. Torkkola muistuttaa yksilön hyvinvoinnilla olevan 

suora yhteys työn kehittämiseen. (Torkkola 2016, 23–25.) Ylikuormittunut ja 

uupunut työntekijä ei jaksa kehittää ja uudistua. 

 

Yhdistin opinnäytetyöni tutkimuksellisessa osuudessa sekä määrällistä että 

laadullista tutkimusta, ja aineiston keruumenetelmiksi valitsin sähköisen kyse-

lyn ja yksilöhaastattelun. Kyselyn analyysimenetelmänä käytin esimerkiksi si-

jaintilukuja ja haastattelussa teemoittelua. Metsätapaamisissa toteutui työni 

toiminnallinen osuus, ja konkreettisena tuotoksena syntyi perehdyttämispolku-

työkalu. Opinnäytetyöni ensisijaisena kohderyhmänä ovat Espoon kaupungin 

vammaispalveluiden vastaavat ohjaajat (n=10), jotka toimivat lähiesihenkilön 

roolissa joko asumispalveluissa tai työ- ja päivätoiminnassa. Jotta sain sähköi-

seen kyselyyn riittävästi vastauksia, kohdistin sen perhe- ja sosiaalipalvelui-

den lähiesihenkilöille (n=31). Haastatteluun tavoitteenani oli saada haastatel-

tavia kymmenestä lähiesihenkilöstä ainakin puolet. Kvalitatiivisessa tutkimuk-

sessa tutkittavien suuri joukko ei ole tarpeellista (Alasuutari 2011, 39). Laadul-

lisessa tutkimuksessa määrä ei ole merkittävä tekijä vaan kerätyn aineiston 

laatu. Kvantitaavisessa tutkimuksessa tavoitellaan yleistettävyyttä ja siksi tut-

kimusjoukon koon tulee olla huomattavasti suurempi. (Vilkka 2007a, 126.) 
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Esittelen seuraavassa alaluvussa valitsemani jatkuvan kehittämisen PDCA-

mallin. Sen jälkeen kuvaan opinnäytetyöni aikataulun sekä käyttämäni tutki-

musmenetelmät mallin mukaisella tavalla sekä visuaalisesti (kuva 3) että kir-

joitetussa muodossa. Lean-kehittämisessä visualisointi ja asioiden näkyviksi 

tekeminen on oleellista. Barnas ja Addams (2017, 63–87) toteavat prosessien 

kehittämisessä niiden vakioimisen olevan erityisen tärkeää ja visuaalisen joh-

tamisen tutkitusti kannustavan kehittämiseen. Tarkempi aikataulu koko opin-

näytetyöprosessin vaiheista on opinnäytetyön liitteenä (liite 2). 

 

5.1 Jatkuvan kehittämisen lähestymistapa 

Opinnäytetyöni tutkimuksellisena lähestymistapana on jatkuvan kehittämisen 

toimintamalli. Viitekehykselle keskeistä on kehitettävän asian havaitseminen, 

idean käsittely, idean tuominen käytäntöön ja lopulta sen arviointi, jakaminen 

ja kehittäminen. Jatkuvan kehittämisen ajatukseen kuuluu kiinteästi tekemällä 

oppiminen ja avoin kokeileminen. (Latu-toimintamalli 2016.) Lisäksi keskiössä 

on ajatus siitä, että kehitystä tapahtuu silloin, kun toimintatavat on vakioitu. 

Vakioinnin säännönmukaisuus edistää epäkohtien havaitsemista ja nopeam-

paa reagointia niihin. (Barnas & Addams 2017, 63.) Jatkuvan kehittämisen vii-

tekehys kulkee mukana koko opinnäytetyöprosessin ajan. 

 

Jatkuvan kehittämisen yksi tunnetuimmista malleista on PDCA-malli (kuva 2), 

jota kutsutaan myös kokeilujen kehäksi, PDSA-sykliksi ja Demingin laatuym-

pyräksi (Mindtools s.a.;Torkkola 2016, 39). Mallin nimi koostuu sanoista plan 

(suunnittele), do (toteuta suunnitelma), check (varmista/tarkista) ja act (to-

teuta). PDCA-malli sopii käytettäväksi hyvin monenlaisissa organisaatioissa, 

ja sitä voidaan hyödyntää prosessien tai tuotteiden kehittämisessä. Jatkuvan 

parantamisen ajattelutavan mukaisesti PDCA-mallissa ei ole prosessille tyypil-

listä alku- ja päätepistettä, vaan kehän kiertäminen useita kertoja tai edelli-

seen vaiheeseen palaaminen on mallille tavanomaista. (Mindtools s.a..) Kes-

keisenä ajatuksena on ensin suunnitella, mitä aiotaan tehdä (Herranen 2020, 

18). Suunnitteluvaiheeseen liittyy ongelman tai mahdollisuuden tunnistaminen 

ja ymmärtäminen. Vaiheeseen liittyy pohdinta siitä, onko tutkittava asia tutki-

misen arvoinen, onko asiaa aikaisemmin tutkittu ja mitä lisätietoa on kerättävä 
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ongelman ymmärtämiseksi. Toteuttamisvaiheessa suunnitelma siirretään käy-

täntöön ideoiden kokeilun ja ratkaisujen testaamisen muodossa. Tässä vai-

heessa kokeilut opettavat, mikä toimii ja mitä ei kannata jatkaa. Varmistusvai-

heessa haetaan vahvistusta sille, että toteutusvaiheen kokeilu toimii. Toteu-

tusvaiheessa huomioidaan korjaavat toimenpiteet. (MCS 2020;Mindtools s.a.) 

 

 
 
Kuva 2 PDCA-malli (mukaillen Torkkola 2015) 

 

Jatkuvan kehittämisen mallissa korostuu työntekijöiden rooli kehittämistoimin-

nassa. Kehittämisen kohteena voi olla esimerkiksi esimiestyö, työturvallisuus 

tai työhyvinvointi kuten omassa opinnäytetyössäni. Jatkuvassa kehittämisessä 

tarve nousee työpaikan tarpeesta. (Työturvallisuuskeskus 2017b.) Perehdy-

tyksen yhdenmukaistamiselle on todellinen tarve, joka konkretisoitui keskus-

teltuani kollegoideni kanssa helmikuun alkupuolella. Tarve on myös miettiä, 

miten toinen vastaava ohjaaja voisi systemaattisesti olla osa perehdytystä heti 

alusta alkaen. Edellä mainittu pohdinta ja ideointi perehdyttämispolkutyökalun 

suunnittelun osalta toteutettiin yhteistyössä vammaispalveluiden lähijohdon 

kesken tutkimuksellisen osuuden toteuttamisen jälkeen, kuten jatkuvan kehit-

tämisen mallissa on tyypillistä. Kun tuotos on yhdessä suunniteltu, on sen 

käyttöönotto todennäköisesti varmempaa ja siihen sitoudutaan. Kuvassa 3 
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olen kuvannut opinnäytetyöni tutkimuksellisen- ja toiminnallisen osuuden vai-

heet PDCA-mallin mukaisesti. 

 

 
Kuva 3 Kehittämistyön PDCA-mallin mukaiset vaiheet 

 

5.2 Suunnitteluvaihe (PLAN) 

PDCA-mallin mukaisesti suunnitteluvaiheessa (plan) jollakulla on kehittämis-

idea, ja ensimmäiseksi kehittämistoiminnalle määritellään tavoite (Ojala ym. 

2009, 53;Torkkola 2016, 41). Vaiheeseen kuuluu pohdinta siitä, mitä tulisi ta-

pahtua, jotta käsiteltävään asiaan saadaan parannusta. Tämän jälkeen teh-

dään suunnitelma kokeiltavasta muutoksesta. Suunnitelman tarkoituksena on 

päästä lähemmäs kohti asetettua tavoitetta ja visioitua lopputulosta. (Ojala 

ym. 2009, 53–54.) Torkkola (2016, 41) mainitsee suunnitteluvaiheeseen liitty-

vän ajatuksen: ”Uskon, että tämä muutos parantaa asioita”. 
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Aiheen rajaamisen ja kollegojen kanssa käydyn keskustelun myötä tarkentui 

ajatus siitä, että haluan paitsi selvittää lähijohdon työhyvinvoinnin ja vertais-

tuen nykytilaa myös kehittää vammaispalveluiden vastaavien ohjaajien pereh-

dytystä ja vertaistukea. Näiden teemojen yhdistelmästä muotoutui vähitellen 

ajatus perehdyttämispolkutyökalusta, jossa työhyvinvointi ja vertaistuki tulevat 

huomioiduiksi. Idea luontolähtöisyydestä on kulkenut ajatuksissani jo parin 

vuoden ajan miettiessäni toiminnan kehittämistä, esimerkiksi omassa työyksi-

kössäni. Kimmokkeen tähän sain eräästä etäkoulutuksesta, jossa käsiteltiin 

metsän hyvinvointivaikutuksia ja Terveysmetsä-teemaa. Perehdytyksen kehit-

täminen on tekemäni Theseus-tietokannan sisällön tarkastelun perusteella 

varsin yleinen kehittämiskohde opinnäytetöissä, mutta luontolähtöisyys tuo ai-

heeseen uutta näkökulmaa. 

 

Suunnitteluvaiheen alussa perehdyin laajemmin tutkimusmenetelmiin, jotka 

voisivat sopia aiheeni tutkimukselliseen osuuteen. Opinnäytetyöni aiheen, 

kohderyhmän, tarkoituksen, tavoitteiden ja tutkimuskysymysten tarkentumisen 

ja määrittämisen jälkeen valitsin sopivat tutkimusmenetelmät kehittämistyöni 

tutkimuksellisen osuuden työstämiseen. Aluksi ajattelin käyttää vain yhtä me-

netelmää, mutta Kyselytutkimus kehittämistoiminnassa -opintojakson opetta-

jan kanssa käymäni keskustelun jälkeen ymmärsin, että menetelmiä voi käyt-

tää useampaakin. Päädyin valitsemaan tutkimusmenetelmiksi kyselyn ja haas-

tattelun. Valitsin kyselyn siksi, että kyseinen aineiston keruutapa sopii suurelle 

ihmisjoukolle ja vastaajat säilyvät anonyymeinä (Vilkka 2015c, 94). Haastat-

telu puolestaan mahdollistaa aiheen syvällisemmän tarkastelun yksilöiden 

henkilökohtaisten näkemysten ja kokemusten kautta. 

 

5.2.1 Kysely – pieni askel kohti perehdyttämispolkua 

Suunnitteluvaiheeseen kuuluu pienet kokeilut (Herranen 2020, 18). Suunnitte-

luvaiheessa on odotuksia ja oletuksia kokeilun lopputuloksesta (Torkkola 

2016, 41). Kyselyn tarkoituksena oli olla ensimmäinen pieni kokeilu matkalla 

kohti vammaispalveluiden lähijohdon yhdenmukaista perehdytysprosessia. 

Aloitin kyselyn ideoinnin ja suunnittelun tutustumalla esihenkilöiden työhyvin-

vointiin ja jaksamiseen, vertaistukeen ja perehdytykseen liittyvään kirjallisuu-

teen ja tutkimustietoon. Kirjallisuuskatsaus antoi näkemystä siitä, mitä asioita 
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aihepiiriin liittyen kyselyssä kannattaa nostaa esille. Jo tässä vaiheessa aloitin 

kyselylomakkeen rungon luonnostelun. 

 

Kysely on eräs määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelmän aineiston 

keruutapa, joka vastaa kysymyksiin, miten paljon tai miten usein. Määrällinen 

tutkimusmenetelmä kuvastaa muuttujien välisiä suhteita ja eroja, ja tulokset 

ovat numeerisia. Kysely on määrällisessa tutkimuksessa yleisimmin käytetty 

tutkimusmenetelmä. (Vilkka 2007b, 13–73.) Kyselyllä kerätään aineistoa 

yleensä jonkinlaista strukturoitua lomaketta hyödyntäen. Kyselyn yksi suurim-

mista haasteista on vastaamattomuus. Kyselytutkimusta voidaan pitää onnis-

tuneena, jos vastauksia on yhteensä vähintään 70 %. (Luoto 2009, 1647–

1651.) 

 

Kyselyn sisällön tarkentumisen jälkeen tein päätöksen kyselyn toteuttamista-

vasta. Lähiesihenkilöiden työ tapahtuu paljolti tietokoneen ääressä, joten säh-

köinen kysely on paperista kyselyä luontevampi tapa vastausten kerää-

miseksi. Sähköisten kyselyiden laadintaan tarkoitettuja ohjelmia on useampia 

ja valitsin Webropol-työkalun. Webropol-kyselyn etuna on, että sen voi toteut-

taa täysin anonyymisti. Työkalun asetuksista voi valita täyden anonymiteetin, 

ja vastaukset kerätään yhden julkisen linkin kautta. Tällä tavoin vastaajien tun-

nistetiedot, kuten sähköpostiosoitteet, eivät päädy tutkijan haltuun kyselyn 

missään vaiheessa. Lisäksi vastausten analysointi onnistuu ainakin osittain 

työkalua hyödyntäen. (Webropol s.a.) Harjoittelin sähköisen kyselyn laadintaa 

Kyselytutkimus kehittämistoiminnassa -opintojaksolla sekä nykyisessä työs-

säni laatimalla lyhyitä työhyvinvointikyselyitä. 

 

Valitsin kyselyn vastausten analyysitavaksi sijaintiluvut, joita ovat esimerkiksi 

keskiarvo ja mediaani. Sijaintilukuja käytetään silloin, kun tarkoituksena on 

saada tietoa yhden muuttujan jakaumasta. (Vilkka 2007, 119–121.) Myös pro-

senttiluvut ja frekvenssit sopivat kyselyn tulosten esittämiseen hyvin. Lisäksi 

käytin hajontaluvuista keskihajontaa. Kyselyn avoimien kysymysten vastauk-

sien analysointitavaksi valikoitui teemoittelu ja tulosten numeraalinen esittely. 

Määrällisen tutkimusmenetelmän ja sopivan analyysitavan valitsemisen jäl-

keen tutustuin kirjallisuuden kautta siihen, millainen on hyvä kysely. Hyvä ky-
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selylomake on hyvin suunniteltu, etukäteen testattu, toistettavissa oleva, tekni-

sesti järkevä ja osuva. Kysymysten tulee olla mahdollisimman selkeitä ja yk-

sinkertaisia. (Luoto 2009, 1649–1650.) Ajatuksissani oli heti alusta alkaen laa-

tia kompakti ja selkeä kysely, jotta esihenkilöt ehtivät vastata siihen työpäi-

vänsä aikana varsinaisten työtehtävien välissä. Hyvän tutkimuslomakkeen 

tunnusmerkistöön kuuluu sopiva pituus eli se ei saa olla liian pitkä. Myös kysy-

myksien tulee olla ytimekkäitä ja ne eivät saa olla monimutkaisia. (Heikkilä 

2014, 47–54.) Ennen kyselyn varsinaista toteuttamista valitsin sopivat henkilöt 

kyselyn esitestaukseen. Vilkka (2015, 108) muistuttaa, että kysymyslomake 

tulee testata ennen varsinaista mittausta. 

 

5.2.2 Mittarin rakentaminen – suunnitelmasta valmiiksi kyselyksi 

Suunnitteluvaiheeseen kuuluu odotuksien määrittämisen jälkeen rakentaa mit-

tari tulosten keräämiseksi (Torkkola 2016, 41). Kyselytutkimuksen tärkein ja 

yleensä myös aikaa vievin vaihe on suunnitteluvaihe (Luoto 2009, 1648).  

 

Webropol-kyselyn teon harjoittelun jälkeen aloitin varsinaisen kyselyn laadin-

nan (liite 5). Määritin heti alussa sopivan kysymysten määrän ja kohtuullisen 

vastausajan. Jotta vastaajien mielenkiinto pysyy yllä, päädyin kysymysten 

määrässä 18 kysymykseen ja testasin, että kyselyn vastaamiseen kuluu aikaa 

korkeintaan 15 minuuttia. Kyselyiden yhtenä merkittävänä haasteena voidaan 

pitää vastaamattomuutta. Erään tutkimuksen mukaan vastaajien määrää lisäsi 

kyselyn lyhyt pituus. (Luoto 2009, 1651.) Määritin myös vastausajan kyselyn 

lähettämisestä vastausajan päättymiseen, ja valitsin ajaksi kolme viikkoa. 

Pohdin, että kyselyyn vastaamisesta voi lähettää muistutusviestin kyselyn 

puolivälissä, jos vastauksia on tähän mennessä tullut vain vähän. Kyselyyn 

vastaamisesta muistuttaminen on yleensä toimiva tapa saada lisää vastauk-

sia, mutta usemmasta kuin kahdesta muistutuksesta ei ole todettu olevan hyö-

tyä (Luoto 2009, 1651). 

 

Ulkoasultaan ja väritykseltään tein kyselystä selkeän ja neutraalin. Kyselyn 

ensimmäiselle sivulle suunnittelin varsinaisen saatesivun, josta käy ilmi kyse-

lyn kohderyhmä, tarkoitus ja tavoitteet. Saatesivulle laitoin tietoa kyselyn ano-
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nyymiydestä, kysymysten tyypistä, vastauksiin kuluvasta ajasta sekä vastauk-

sien keruuajasta. Vilkan (2015, 189) mukaan saatekirjettä ei aina mielletä 

osaksi tutkimusta, mutta sillä on tärkeä tehtävä. Saatekirjeen myötä kyselylin-

kin saaja tekee päätöksen, vastaako kyselyyn vai ei (Vilkka 2015c, 189). Hyö-

dynsin kyselylomakkeessa eri kysymystyyppejä ja rakensin kyselyn pääasi-

assa valinta- tai monivalintakysymyksistä, mutta joukossa on myös muutama 

avoin kysymys. Monivalintakysymyksien vastausasteikkona käytin Likert-as-

teikkoa. Avointen kysymysten tarkoituksena on mahdollistaa vastaajille kehit-

tämisehdotuksien esittäminen sekä mahdollisesti valintakysymyksien vastauk-

sien täydentäminen. Lisäksi kyselyssäni on käytetty muutamassa kohdin mat-

riisia. Kuvassa 4 on esitetty, miltä pari eri kysymystyyppiä kyselyssä näyttää. 

Eri kysymystyyppien käytöllä ja niiden vuorottelulla on tavoiteltu vastaajien 

mielenkiinnon ylläpitämistä. 

 

 
Kuva 4 Kyselyn kysymystyypit 

 

Jaottelin kyselyn aihealueet seuraavasti: taustatiedot, perehdytys, vertaistuki 

ja työhyvinvointi. Laitoin jokaisen aihealueen omalle sivulleen selkeyttämään 

kyselyn etenemistä. Lisäksi lisäsin sivuille väliotsikot kulloisenkin aiheen mu-

kaisesti. Lisäsin myös sivujen alaosaan etenemispalkin osoittamaan vastaa-
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jalle, kuinka pitkällä kyselyn tekoa kulloinkin on. Kyselyn toisella sivulla selvite-

tään muutama taustatieto eli lähiesihenkilön työn sijoittumispaikka perhe- ja 

sosiaalipalveluissa, työkokemuksen kesto esihenkilötehtävässä ja se, kuinka 

usein asiakastyöhön osallistuminen kuuluu työnkuvaan. 

 

Kyselyn kolmannella sivulla liittyen perehdytykseen halusin selvittää ensim-

mäiseksi, keneltä vastaava ohjaaja on saanut pääasiallisen perehdytyksen. 

Toisessa kysymyksessä on viisi väittämää liittyen vastaajan kokemukseen 

omasta perehdytyksestään. Yksi väittämä on perehdytykseni on ollut suunni-

telmallista ja tähän väittämään voi valita sopivan vaihtoehdon asteikolla pitää 

täysin paikkansa ja ei pidä paikkaansa. Osion viimeiselle sivulle lisäsin avoi-

men kysymyksen koskien asioita, jotka ovat perehdytyksessä tällä hetkellä hy-

vin ja mitkä asiat kaipaavat vielä parannusta.  

 

Kyselyn neljännen sivun aiheena on vertaistuki. Osiossa selvitetään vertais-

tuen teemaa esimerkiksi tiedustelemalla, kuinka usein yhteydenpitoa kollegoi-

hin on ja missä yhteyksissä vertaisia tulee tavattua. Lisäksi osiossa pääsee 

antamaan arvosanan kokemalleen vertaistuelle ja avoimeen kohtaan halutes-

saan kirjaamaan kehittämisehdotuksia vertaistukeen liittyen. 

 

Kyselyn viimeisen eli viidennen sivun työhyvinvointiosion kysymyksissä tar-

kastelussa on aluksi väittämiä yksilön työhyvinvointia lisäävistä tekijöistä. Väit-

tämiä seuraa kaksi kysymystä liittyen työntekoon varsinaisen työajan päätty-

misen jälkeen omalla vapaa-ajalla. Tämän jälkeen on muutama väittämä liit-

tyen esimerkiksi työn imun ja riittämättömyyden kokemuksiin. Lisäksi nostin 

osion loppuun yhdeksi kysymykseksi nykyisen tehtävän kuormitustekijät. 

Myös tämän osion lopussa pääsee arvioimaan oman hyvinvoinnin kokemuk-

sen asteikolla 1–10 ja kirjaamaan avoimeen kohtaan asioita, jotka tukevat yk-

silön omaa työhyvinvointia ja jaksamista. 

 

Kyselyyn laatimani kysymykset nousivat lukemani kirjallisuuden pohjalta. Ky-

selystä saatujen tulosten pohjalta tavoitteenani oli saada varmuutta siihen, 

mitä asioita perehdyttämispolun varrelle on syytä lisätä. Jos kyselyn vastaa-

jista esimerkiksi suurin osa vastaa työskentelevänsä työajan päättymisen jäl-

keen, perehdytystyökaluun voisi tulla vinkki rajan vedosta työn ja vapaa-ajan 
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välille. Jos moni kokee puolestaan ettei palaudu vapaalla työpäivien aiheutta-

masta rasituksesta ja stressistä, perehdytystyökaluun voi lisätä vinkkejä tähän 

liittyen. Esimerkiksi työstressi on vahvasti yhteydessä työuupumukseen ja pit-

kittyessään jopa työkyvyttömyyteen. Lähes puoli miljoonaa suomalaista syö 

masennuslääkkeitä, ja masennuksen vuoksi eläköityy enemmän suomalaisia 

kuin minkään toisen sairauden vuoksi (Kivimetsä ym. 2015, 18). 

 

Kyselyni ensimmäinen versio valmistui 20.2.2021, ja toteutin kyselyni ensim-

mäisen version testauksen Kyselytutkimus kehittämistoiminnassa -opintojak-

solla, ja sain ainoastaan positiivista palautetta muilta opiskelijoilta. Kysely ko-

ettiin selkeänä ja sopivan pituisena. Kyselyä kommentoitiin käyttäjäystäväl-

liseksi, johdonmukaisesti eteneväksi ja ytimekkääksi. Vastausvaihtoehdot ko-

ettiin monipuolisina ja ulkoasua kuvailtiin neutraaliksi. Myös väliotsikoinnista 

tuli positiivista palautetta. Muokkasin kyselyä kuitenkin itse hieman, ja toinen 

versio saavutti lopullisen ilmeensä 29.3.2021. 

 

Toteutin kyselyn esitestauksen 29.3.–15.4.2021 kolmella kunta- ja järjestösek-

torilla työskentelevällä esihenkilöllä. Kaksi heistä työskentelee lähiesihenkilö-

tehtävissä ja yksi ylemmässä johdossa. Kahdelta testaajalta sain kyselystä 

varsinaista palautetta. Kyselyn ensimmäisen sivun esittelyteksti koettiin infor-

matiivisena, ja siitä koettiin käyvän ilmi kyselyn kohderyhmä ja tavoite. Sekä 

monivalintakysymykset että avoimet kysymykset koettiin selkeinä ja hyvin 

muotoiltuina. Kehittämisehdotuksena ehdotettiin, että kohtaan ”Tapaan muita 

esihenkilöitä” lisätään vastausvaihtoehdoksi myös vaihtoehto ”en tapaa muita 

lähiesihenkilöitä”. Yksi testaaja ei osannut vastata kysymykseen ”Perehdytys 

on toimialallani yhdenmukaista”. Lisäksi kysymyksen liittyen lähiesihenkilön 

pääasialliseen perehdyttäjään toivottiin sisältävän mahdollisuuden valita use-

amman kuin yhden pääasiallisen perehdyttäjän. Muokkasin kyselyn esitestaa-

jilta saadun palautteen perusteella valmiiseen muotoon, ja sain sen valmiiksi 

28.4.2021. 

 

5.2.3 Kyselyn toteutus ja tulokset – onnistuiko koe? 

Ennen aineiston keruuta hain Espoon kaupungilta tutkimusluvan (liite 4) opin-

näytetyöni toteuttamiseksi, ja se myönnettiin 28.4.2021. Webropol-kysely (liite 
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5) toteutettiin ajalla 3.5.–23.5.2021 eli vastausaikaa oli kolme viikkoa. Vas-

tausaikaa on hyvä olla ainakin kaksi viikkoa, jotta kohderyhmällä on riittävästi 

aikaa vastata kyselyyn (Kaikkonen s.a., 19). Espoon kaupungilla on tapana 

tietoturvasyistä käyttää yhteyshenkilöä tutkimuskutsujen lähettämisessä, joten 

yhteyshenkilö toimitti kyselyn saateviestin (liite 6) vastauslinkkeineen perhe- ja 

sosiaalipalveluiden vastaaville ohjaajille Peso-esimiehet ja -asiantuntijat säh-

köpostiryhmän kautta. Sähköpostiryhmään kuuluu myös ylempää johtoa ja 

asiantuntijoita, ja tästä syystä saateviestiin loppuun lisättiin tieto, että kysely 

on tarkoitettu vain vastaaville ohjaajille. Lisäksi valmiiseen kyselyyn lisättiin 

taustatietoihin vastausvaihtoehdoksi en työskentele vastaavana ohjaajana. 

Tämän vastausvaihtoehdon valitessa kysely ohjautuu taustatiedot sivun jäl-

keen kyselyn loppuun. 

 

Tarkastelin kyselyyn vastanneiden määrää Webropolin seurannasta pitkin en-

simmäistä viikkoa. Loppuviikosta huomasin, ettei vastaajien määrä enää 

noussut yhdeksästä vastaajasta. Kyselyn aloittaneita oli tässä vaiheessa yh-

teensä 13. Vastaisaikana on hyvä lähettää ainakin yksi muistutusviesti (Kaik-

konen s.a., 19). Lähetin kyselyn muistutusviestin (liite 7) yhteyshenkilölle 7.5., 

ja pyysin toimittamaan muistutusviestin 11.5. n. klo 9:30 aikaan. Varsinainen 

kutsu toimitettiin vastaanottajille työviikon alussa maanantaina klo 8 jälkeen 

aamulla, joten muistutusviestin ajankohdaksi valitsin tietoisesti hieman eri 

ajankohdan. Muistutin yhteyshenkilöä muistutusviestin lähettämisestä vielä 

11.5. vähän ennen klo 10. Yhteyshenkilö välitti viestin Peso-esimiehet ja -asi-

antuntijat sähköpostiryhmän kautta vastaaville ohjaajille vastattavaksi hieman 

ennen klo 15. Ajankohdallisesti muistutusviestin lähetys ei siis onnistunut 

suunniteltuna ajankohtana. 

 

Aloitin kyselyn vastauksien tilastollisen analyysin heti kyselyn päätyttyä, ja siir-

sin kaikki vastaukset havaintomatriisiin. Havaintomatriisi on taulukko, jossa on 

yleensä useampia eri muuttujia (Tilastokeskus s.a.). Muuttuja on mitattavan 

asian jokin ominaisuus, mikä voidaan muodostaa esimerkiksi jostakin väittä-

mästä. Väittämään tulleita vastauksia kutsutaan muuttujan arvoiksi, ja arvot 

ovat tilatollisessa aineistossa yleensä numeraalisia. (KvantiMOTV 2003.) Ha-

vaintomatrisiin teon jälkeen analysoin aineistoa sijainti- ja tunnusluvuin ja tee-

moittelin avoimien kysymyksien vastaukset. Hyödynsin aineiston analyysissä 
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jonkin verran Webropol-työkalua, mutta tein laskutoimituksia ja varmistuksia 

paljon myös itse, ja hyödynsin internetin matemaattista laskuria esimerkiksi 

mediaanin ja moodin laskemisessa. 

 

Kyselyyn vastasi vastausaikana yhteensä 13 vastaajaa, joista yksi oli muu 

kuin vastaava ohjaaja eli kohderyhmälle tarkoitettuja vastauksia tuli 12. Kyse-

lyn vastausprosentiksi muodostui 40 %. Kyselyyn vastaamisen oli aloittanut 17 

vastaajaa eli neljältä vastaaminen jäi kesken. Kyselyn vastaajista suurin osa 

ilmoitti työskentelevänsä vastaavan ohjaajan tehtävässä vammaispalveluissa, 

ja lisäksi vastaajien joukossa oli lastensuojelu- ja perhepalveluissa työskente-

leviä lähiesihenkilöitä. Vastaajista löytyi sekä pidempään tehtävässä työsken-

nelleitä että vastikään aloittaneita, mutta suurin osa eli yli puolet ilmoitti työs-

kentelyajakseen alle viisi vuotta (taulukko 1). Samaten puolet vastaajista työs-

kentelee viikoittain asiakastyössä (taulukko 2). 

 

 n % 

Alle 5 v 7 58 

5–10 v 2 17 

Yli 10 v 3 25 
Taulukko 1 Lähiesihenkilön työskentekyaika nykyisessä tehtävässä 

 

 n % 

Päivittäin 2 17 

Viikoittain 6 50 

Harvemmin 4 33 
Taulukko 2 Lähiesihenkilön työskentely asiakastyössä 

 

Vastaajista 50 % (n=6) ilmoitti saaneensa pääasiallisen perehdytyksen nykyi-

seen tehtäväänsä omalta esihenkilöltään, esimerkiksi palveluesimieheltään. 

Toiselta esihenkilöltä eli vertaiselta perehdytyksen oli saanut 33 % (n=4) vas-

taajista (kuva 7). Vastaajien joukosta löytyi myös henkilö, joka ilmoitti, ettei ole 

saanut perehdytystä ollenkaan nykyiseen tehtäväänsä ja eräs, joka on saanut 

perehdytyksen tehtäväänsä yksikkönsä työntekijöiltä. 
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Kuva 5 Pääasiallinen perehdyttäjä nykyiseen tehtävään 

 

Seuraavaksi kyselyssä tarkasteltiin vastaajien kokemuksia omaan perehdytyk-

seen liittyen viidellä väittämällä. Väittämät kuvaavat kirjallisuudesta nousseita 

hyvän perehdytyksen elementtejä. Väittämistä korkeimman keskiarvon sai 

väittämä Perehdytykseni on sijoittunut pidemmälle ajanjaksolle ja alkuperäi-

selle asteikolle (1–5) muutettuna väittämä pitää osittain paikkansa. Neljäsosa 

ilmoitti väittämän pitävän melko hyvin paikkansa. Puolet vastaajista koki, ettei 

perehdytys omalla kohdalla juurikaan ollut suunnitelmallista. Lähes sama 

määrä ilmoitti kuitenkin väittämän osittain paikkansa pitäväksi. Mentorin käyttö 

perehdytyksessä on ollut vastaajien kokemuksen mukaan melko harvinaista, 

ja vastaajien mielestä perehdytyksen onnistumista ei juurikaan ole arvioitu. 

Yhdenmukaiseksi perehdytyksen toimialalla kokee osittain reilu 40 % kaikista 

vastaajista. Suurin osa kuitenkin ilmoitti, ettei väittämä juurikaan pidä paik-

kaansa. Väittämien vastausprosentit ja tunnusluvut on esitetty tarkemmin ku-

vassa 8. 

 

 
 Pitää 

täysin 
paik-
kansa 

(5) 

Pitää 
melko 
hyvin 
paik-
kansa 

(4) 

Pitää 
osittain 

paik-
kansa 

(3) 

Ei juuri-
kaan pidä 

paik-
kaansa 

(2) 

Ei pidä 
paik-

kaansa 
(1) 

Kes-
kiarvo 

(ka) 

Medi-
aani 
(md) 

Moodi 
(mo) 

Perehdytyk-
seni on sijoit-
tunut pidem-
mälle ajanjak-
solle 

8.3 % 25 % 41.7 % 16.7 % 8.3 % 3.1 3 3 
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Perehdytyk-
seni on ollut 
suunnitelmal-
lista 

0.0 % 0.0. % 41.7 % 50.0 % 8.3 % 2.3 2 2 

Perehdytys 
on toimialal-
lani yhdenmu-
kaista 

0.0 % 0.0 % 41.7 % 50.0 % 8.3 % 2.3 2 2 

Perehdytyk-
sessäni on 
käytetty men-
toria 

8.3 % 8.3 % 0.0 % 25.0 % 58.4 % 1.8 1 1 

Perehdytyk-
sen onnistu-
mista on arvi-
oitu 

0.0 % 0.0 % 8.3 % 16.7 % 75.0 % 1.3 1 1 

Kuva 6 Väittämät lähiesihenkilön omaan perehdytykseen liittyen 

 

Kyselyn perehdytysosion viimeisessä kysymyksessä tarkasteltiin perehdytyk-

sessä nykyisellään hyvin olevia asioita sekä seikkoja, jotka kaipaavat vastaa-

jien mielestä kehittämistä. Avoimeen kysymykseen tuli vastauksia yhteensä 9. 

Positiivisia asioita mainittiin kuudessa vastauksessa ja kehittämisehdotuksia 

esitettiin jokaisessa. Perehdytyksessä hyvin olevia asioita nousi hajanaisesti, 

mutta kahdessa vastauksessa mainittiin vertaisten ja palveluesimiesten an-

tama tuki. Lisäksi vastauksissa mainittiin vapaus hakea perehdytystä tarvitse-

miltaan tahoilta ja se, että mentorikäytäntö on kehittynyt ja perehdytykseen on 

panostettu aiempaa enemmän. Lähiesihenkilöille järjestettävä kolmen päivän 

pakollinen esimiesvalmennus nähtiin myös hyvänä asiana. Vastaajista 45 % 

toivoi perehdytykseen nykyistä enemmän suunnitelmallisuutta. Sama määrä 

ehdotti yhdessä työskentelyä joko entisen esihenkilön tai vertaisen kanssa. 

Parissa vastauksessa painotettiin työnkuvan määrittämistä ja selkiyttämistä. 

 

”- - Tärkeää olisi myös perehdyttää työtehtävään, jota oletetaan tehtävän. Eli 

mitä työtehtäviä lähiesimiehelle kuuluu.” 

 

Perehdytysosion jälkeen kyselyssä selvitettiin lähiesihenkilöiden kokemuksia 

vertaistuen teemaan liittyen. Vastaajista suurin osa on yhteydessä kollegoihin 

viikoittain sähköisiä kanavia hyödyntäen. Fyysisiä tapaamisia on harvemmin 

(kuva 9). 
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 Päivittäin % (n) Viikoittain % (n) Harvemmin % (n) 
Tapaan fyysisesti 
muita lähiesihenki-
löitä 

8.3 (1) 25.0 (4) 66.7 (7) 

Pidän yhteyttä puhe-
limitse 

8.3 (1) 66.7 (7) 25.0 (4) 

Olen yhteydessä 
sähköisesti (esim. 
sähköposti/Teams) 

8.3 (1) 83.4 (10) 8.3 (1) 

Kuva 7 Yhteydenpito muihin lähiesihenkilöihin 

 

Tavanomaisin paikka kollegoiden tapaamiselle on yhteisissä kokouksissa 

(n=11), ja noin puolet vastaajista ilmoittaa tapaamisia olevan myös koulutuk-

sissa ja omissa yksiköissä (kuva 10). 

 

 
Kuva 8 Muiden lähiesihenkilöiden tapaaminen 

 

Kyselyssä tarkasteltiin seuraavaksi lähiesihenkilöiden osallistumista työnoh-

jaukseen, kehittämis- tai työhyvinvointipäivään ja ryhmävalmennukseen. Vas-

taajista suurin osa ilmoitti, ettei ole osallistunut lähiesihenkilöille tarkoitettuun 

työnohjaukseen tai ryhmävalmennukseen. Vastaajista noin 60 % (n=7) oli 

osallistunut kehittämis- tai työhyvinvointipäivään. Kuvassa 11 kysymyksen 

vastausprosentit on esitetty tarkemmin. 
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 Kyllä En 

Lähiesihenkilöiden työnohjauk-
seen 

16.7 % 83.3 % 

Lähiesihenkilöiden kehittämis-
/työhyvinvointipäivään 

58.3 % 41.7 % 

Lähiesihenkilöiden ryhmäval-
mennukseen (coaching) 

16.7 % 83.3 % 

Kuva 9 Osallistuminen työnohjaukseen, kehittämis-/työhyvinvointipäivään ja ryhmävalmen-

nukseen 

 

Vastaajat arvioivat kokemaansa vertaistukea numeerisesti asteikolla 1–10 ja 

vastauksien vaihteluväli oli 6–10 eli keskiarvoksi muodostui 7.8. Osion viimei-

sessä kysymyksessä tarkasteltiin avoimen vertaiskysymyksen avulla, miten 

vertaistukea tulisi kehittää. Kysymykseen tuli vastauksia yhteensä seitsemän, 

ja yli puolet kehittäisi vertaistukea työnohjauksen sekä yhteisen päivän kei-

noin. Kolmessa vastauksessa mainittiin säännöllisten teams-tapaamisten ol-

leen askel eteenpäin ja voimavara työssä jaksamiselle. 

 

Kyselyn viimeisen osion kysymykset liittyivät työhyvinvointiin ja työssä jaksa-

miseen. Ensimmäisessä väittämä-osiossa tarkasteltiin vastaajien mielipidettä 

seitsemän eri väittämän tärkeydestä suhteessa lähiesihenkilön hyvinvointiin. 

Kaikkein tärkeimmiksi tekijöiksi vastaajat arvottavat vertaistuen, hyvän johta-

misen ja perehdytyksen. Lisäksi lähes 60 % vastaajista pitää työ- ja vapaa-

ajan erottamista erittäin tärkeänä. Väittämistä etätyötä ei koeta työhyvinvoin-

nin kannalta erityisen tärkeänä. Yleisesti voidaan sanoa, että jokainen väit-

tämä koetaan vähintään jonkin verran tärkeänä, ja keskiarvoa tarkasteltaessa 

seitsemästä väittämästä kuusi koetaan erittäin tai melko tärkeänä. 

Tulokset on esitetty keskiarvon mukaisessa paremmuusjärjestyksessä yksi-

tyiskohtaisemmin kuvassa 12. 
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 Erittäin 
tär-

keänä 

Melko 
tär-

keänä 

Jonkin 
verran 

tär-
keänä 

En juu-
rikaan 

tär-
keänä 

En yh-
tään 
tär-

keänä 

Ka Md Mo 

Vertaistuki 75.0 % 25.0 % 0.0 % 0.0 % 0.0 % 4.8 5 5 

Hyvä johtaminen 75.0 % 25.0 % 0.0 % 0.0 % 0.0 % 4.8 5 5 

Perehdytys 66.7 % 25.0 % 8.3 % 0.0 % 0.0 % 4.6 5 5 

Työ- ja vapaa-
ajan erottaminen 

58.3 % 25.0 % 16.7 % 0.0 % 0.0 % 4.4 5 5 

Itsensä kehittä-
minen 

50.0 % 41.7 % 8.3 % 0.0 % 0.0 % 4.4 4.5 4, 5 

Vaikutusmahdol-
lisuudet 

41.7 % 58.3 % 0.0 % 0.0 % 0.0 % 4.4 4 4 

Etätyö 16.7 % 25.0 % 25.0 % 33.3 % 0.0 % 3.3 3 2 

Kuva 10 Väittämät liittyen lähiesihenkilöiden työhyvinvoinnin voimavaratekijöihin 

 

Lähiesihenkilöistä 67 % (n=8) työskentelee joskus vapaa- tai loma-aikana. Lo-

put vastaajista eivät työskentele vapaa-aikana (kuva 13).  

 

 
Kuva 11 Työskentely vapaalla tai lomalla 

 

Vastaajista lähes 60 % ilmoitti, että työajan päättymisen jälkeen henkilökunta 

tavoittaa heidät henkilökohtaisesta puhelinnumerosta. Noin 40 % puolestaan 

kertoi, ettei ole vapaa-ajallaan tavoitettavissa. 

 

Työhyvinvointiosion seuraavassa kysymyksessä selvitettiin, kuinka muutama 

väittämä kuvaa vastaajan kokemaa. Vastaukset on esitetty prosentuaalisesti 

ja muutaman tunnusluvun avulla seuraavassa kuvassa (kuva 14). 
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 Pitää 
täysin 
paik-
kansa 

Pitää 
melko 
hyvin 
paik-
kansa 

Pitää 
jonkin 
verran 
paik-
kansa 

Ei juuri-
kaan 
pidä 
paik-

kaansa 

Ei pidä 
paik-

kaansa 

Ka Md Mo 

Koen usein 
työn imua 

41.7 % 33.3 % 25.0 % 0.0 % 0.0 % 4.2 4 5 

Ehdin pitää 
kahvi- ja 
lounastauot 

25.0 % 58.3 % 16.7 % 0.0 % 0.0 % 4.1 4 4 

Koen oloni 
levänneeksi 
vapailta pa-
latessani 

25.0 % 33.3 % 16.7 % 16.7 % 8.3 % 3.5 4 4 

Koen riittä-
mättömyy-
den tunteita 

8.3 % 25.0 % 50.0 % 16.7 % 0.0 % 3.3 3 3 

Oloni on 
stressaan-
tunut 

0.0 % 25.0 % 58.4 % 8.3 % 8.3 % 3 3 3 

Kuva 12 Lähiesihenkilöiden kokemuksia työn imusta, tauoista ja levon, riittämättömyyden ja 

stressin tuntemuksista 

 

Vastaajista yli 40 % kokee työssään usein työn imua. Jokainen vastaaja ilmoit-

taa väittämän pitävän paikkansa vähintään jonkin verran. Vastaajat ehtivät 

melko hyvin pitää kahvi- ja ruokatauot. Riittämättömyyden sekä stressin koke-

muksia kokee jonkin verran noin puolet vastaajista ja osa vieläkin enemmän. 

Vastaajista neljäsosa kokee olonsa levänneeksi vapailta palatessaan ja väittä-

män arvioi melko hyvin paikkansa pitäväksi yli 30 % vastaajista. 

 

Seuraavassa kuvassa (kuva 15) on esitelty työn kuormitustekijät. Eniten kuor-

mitusta aiheuttaa muutokset ja uudistukset, omien työtehtävien lisääntyminen 

ja sijaisten hankinta poissaoloihin. Kohdassa muut asiat mainittiin esimerkiksi 

koronapandemia ja sen vaikutukset, työnkuvan pirstaleisuus ja henkilökohtai-

sen elämän haasteet. 
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Kuva 13 Lähiesihenkilön työn kuormitustekijät 

 

Nykyiselle kokemalleen hyvinvoinnille vastaajat antoivat arvosanan asteikolla 

1–10 vaihteluvälillä 5–9. Vastausten keskiarvoksi muodostui näin 7.2 keskiha-

jonnan ollessa 1.3, eli vastaajien kokemuksissa omasta hyvinvoinnistaan on 

jonkin verran vaihtelua. Tulokset on kuvattu seuravassa kuvassa (kuva 16). 

 

Min Max Ka Md Mo s 
5.0 9.0 7.2 7.5 8 1.3 

Kuva 14 Arvosana koetusta nykyisestä hyvinvoinnista 

 

Osion viimeisessä avoimessa kysymyksessä tiedusteltiin, miten lähiesihenkilö 

pitää huolta omasta työhyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan, ja teemoittelun jäl-

keen vastauksista nousi esille seuraavat asiat: liikunta/ulkoilu, nukkumi-

nen/lepo, mielekäs vapaa-ajan tekeminen, sosiaalinen tuki, hyvinvoinnin huo-

mioiminen työaikana ja työasioiden unohtaminen vapaa-ajalla. Avoimien vas-

tauksien teemoittelu on kuvattu seuraavassa kuvassa tarkemmin (kuva 17). 

Teemoittelun jälkeen aineistosta oli löydettävissä hyvinvoinnin osa-alueista 

fyysinen hyvinvointi, sosiaalinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi sekä it-

sensä johtaminen. 
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Kuva 15 Työhyvinvointia ja jaksamista edistävät tekijät 

 

Työhyvinvointia käsittelevään avoimeen kysymykseen vastasi jokainen 12 

vastaajasta, ja vastaukset jakaantuivat seuraavasti (kuva 18): 
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Kuva 16 Työhyvinvointia tukevat tekijät 

 

5.2.4 Pohdintaa kyselyn tuloksista 

Sähköisen kyselyn tulosten toimiessa opinnäytetyössäni perustana luontoter-

mein juuristona opinnäytetyöni kehittämistyölle keskityin analysoimaan tulok-

sia asettamieni tutkimuskysymysten kautta. Kyselyn avulla hain vastausta eri-

tyisesti seuraaviin kysymyksiin: 

 

1. Miten lähiesihenkilöt voivat työssään ja millaista tukea he tällä hetkellä 

saavat? 

2. Toteutuuko perehdytyksessä nykyisellään hyvän perehdytyksen tun-

nusmerkit? 

3. Miten vertaistukea ja perehdytystä voidaan kehittää? 

 

Lähiesihenkilöt antoivat hyvinvoinnilleen arvosanaksi 7.2, jota voidaan pitää 

tyydyttävänä numerona kouluarvosanaksi muutettuna. Toisaalta täytyy huomi-

oida kysymyksen vaihteluvälin alkaneen yhdestä, jolloin arvosana on melko 

hyvä. Riittämättömyyden ja stressin kokemuksia oli enemmistöllä vastaajista, 

ja tulos on yhtenevä aiempien tutkimustulosten kanssa. Lähiesihenkilöt työs-

kentelevät jonkin verran työajan päättymisen jälkeen, mutta pitävät kuitenkin 
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työ- ja vapaa-ajan erottamista toisistaan tärkeänä. Suurin osa vastaajista on 

tavoitettavissa puhelimitse vapaalla ollessaan. Vapaa-ajalla tapahtuvasta 

työstä harvemmin saa rahallista korvausta ellei erikseen ole sovittu esimer-

kiksi varallaolosta. Esihenkilön on tärkeä muistaa toimivansa esimerkkinä työ-

yhteisössä. Jos esihenkilö tekee töitä vapaalla, työntekijöille voi tulla tunne, 

että heiltä odotetaan samaa. Ennen pitkää tämä ei edistä esihenkilön eikä 

työntekijöiden työhyvinvointia. (Työterveyslaitos 2019d.) 

 

Positiivista kuitenkin on, että enemmistö vastaajista kokee olonsa levänneeksi 

vapaiden jälkeen vähintään jonkin verran. Lähiesihenkilöillä on keinoja irtaan-

tua vapaa-ajallaan työstä tekemällä itselleen mieluisia asioita, ja omaa jaksa-

misen ylläpitoa mietitään myös työpäivän aikana. Vastauksista oli löydettä-

vissä palautumista edistäviä tekijöitä, joita ovat muun muassa riittävä uni, lii-

kunta, mieluisat harrastukset ja ystävien tapaaminen. Erityisesti liikunnalla on 

paitsi palautumista edistävä vaikutus, se toimii tehokkaana stressin poistokei-

nona sekä helpottaa työstä irrottautumista. Mitä enemmän työntekijä liikkuu, 

sitä parempaa on koettu palautuminenkin. Liikuntaa kannattaa siis harrastaa 

myös työpäivän tauoilla esimerkiksi taukojumpan tai kävelytreffien merkeissä. 

(Työterveyslaitos 2016a;Työkykypassi s.a.) 

 

Kyselyn vastauksista koskien työhyvinvointia edistäviä tekijöitä on löydettä-

vissä Allardtin hyvinvoinnin ulottuvuudet (having, loving, being) ja kyseisen 

teorian mukaan hyvinvointi koostuu perustarpeista, sosiaalisista suhteista 

sekä itsensä toteuttamisesta. Perustarpeisiin kuuluu fyysisiset tarpeet, kuten 

uni, ravinto ja liikkuminen. Sosiaaliset suhteet rakentuvat niin vapaa- kuin työ-

elämässä. Itsensä toteuttaminen tarkoittaa omista asioistaan päättämistä ja 

vapautta tehdä itselleen mielekkäitä asioita. Allardtin mukaan hyvinvointi pe-

rustuu tarpeisiin ja yksilö voi hyvin, kun tarpeet on täytetty. (Uusitalo & Sim-

pura 2020.) Työhyvinvoinnin portaat -malli muistuttaa Allardtin hyvinvointiteo-

riaa, ja malli perustuu myös ihmisen perustarpeisiin. Mallin mukaan perustar-

peisiin kuuluu psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen 

tarve, arvostuksen tarve ja itsensä toteuttamisen tarve. Kun tarpeet tulevat 

tyydytetyiksi, työntekijä voi hyvin ja hyvinvointi välittyy koko organisaatioon. 

(Työturvallisuuskeskus 2009a, 2–3.) 
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Päivittäisjohtaminen voidaan jakaa neljään osa-alueeseen: arjen toimintavas-

tuuseen, muutosten hallintaan, ihmisistä huolehtimiseen ja itsensä johtami-

seen. Esihenkilön hyvinvointi ei ole johtamisesta erillään oleva asia, vaan itse-

ään johtava esihenkilö huolehtii omasta jaksamisestaan, suunnittelee ajan-

käyttöään ja hakee tarvittaessa itselleen tukea. (Johtaminen ja esimiestyö 

s.a.) Itsensä johtaminen on tutustumista omaan itseen, ja yksi keskeinen ta-

voite on itsestään huolen pitäminen. Sydänmaanlakka puhuu kokonaiskuntoi-

suudesta eli kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, älykkään itsensä johtamisen 

päämäärästä. Kokonaiskuntoisuus rakentuu fyysisestä, psyykkisestä, sosiaali-

sesta, henkisestä, ammatillisesta ja uudistumiskunnosta. (Sydänmaanlakka 

s.a.) 

 

Tulokset osoittavat, että lähes kaikki vastaajat kokevat työssään työn imua. 

Tulos on yhtenevä aiempien tutkimustulosten kanssa. Esimerkiksi Mitä kuuluu 

-kysely (Työterveyslaitos 2018c) osoitti työn imua kokevan lähes 70 % vastaa-

jista ja Työolobarometrin (Työ- ja elinkeinoministeriö 2019, 134-–36) tulokset 

ovat hyvin samankaltaisia. Samaisen tutkimuksen mukaan innostuksen koke-

mus työstään on yleisempää ylemmillä toimihenkilöillä kuin alemmilla toimi-

henkilöillä tai työntekijöillä. Korona-aikana työhyvinvointia on tutkittu ainakin 

yhdessä tutkimuksessa ja sen tulokset kertovat, että erityisesti nuorilla työnte-

kijöillä (alle 36-vuotiaat) työn imu on kääntynyt laskuun. Läsnätyötä tekevillä 

työntekijöillä lasku on ollut voimakkaampaa verrattuna etätyötä tekeviin. (Työ-

terveyslaitos 2021f.) Työn imulla on tutkitusti yhteys työhyvinvointiin sekä 

työntekijän terveyteen ja hyvään työsuoritukseen (Työturvallisuuskeskus 

2018c; Tuunaa työtä – kasvata työn imua ja motivaatiota s.a.). Kyselyn vas-

taajista enemmistö koki hyvän johtajuuden ja vertaistuen erittäin tai melko tär-

keänä lähiesihenkilön hyvinvoinnin kannalta. Perehdytys arvotettiin vastauk-

sissa myös korkealle. 

 

Enemmistöllä vastaajista on kontakti kollegaansa viikoittain, mutta fyysisiä ta-

paamisia on harvemmin. Tapaamisia on lähinnä kokouksissa ja koulutuksissa, 

mutta esimerkiksi yhteisen työnohjauksen merkeissä on tavannut vain pieni 

osa vastaajista. Työnohjaus on tavoitteellista toimintaa, jossa pohditaan omaa 

työtä sekä arvioidaan ja kehitetään sitä yhdessä työryhmän sekä koulutetun 

työnohjaajan kanssa kohti asetettua päämäärää. Työnohjauksella on työssä 
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jaksamista edistävä vaikutus, ja se kehittää osallistujien ammatillista identi-

teettiä. Lisäksi ryhmässä tapahtuva työnohjaus mahdollistaa oppimisen muilta 

ja tarjoaa mahdollisuuden antaa ja vastaanottaa vertaistukea. (Suomen työn-

ohjaajat ry 2021.) Tulokset osoittavat, että moni vastaaja toivoo tapaamisia 

vertaisten kanssa nykyistä enemmän. Vertaistuelle annettu arvosana 8 osoit-

taa kuitenkin sen, että tukeen ollaan nykyisellään melko tyytyväisiä. Sosiaali-

sella tuella on tutkitusti yhteys parempaan terveyteen ja työhyvinvointiin (Häm-

mig 2017). Lisäksi sosiaalisella tuella on vaikutusta työn imun kokemukseen 

(Ahola ym. 2018). Vertaistukea toivottiin kehitettävän työnohjauksen ja yhtei-

sen päivän merkeissä. Vastauksissa ilmoitettiin vertaisten lisäksi tukea saata-

van myös omilta esihenkilöiltä. 

 

Kyselyn perehdytysosion vastaukset osoittavat, että lähijohdon perehdytyk-

sessä on vielä kehitettävää, jotta se täyttää hyvän perehdytyksen tunnusmer-

kit. Puolet vastaajista ilmoitti perehdytyksen suunnitelmallisuutta tiedustelta-

essa, ettei väittämä pitänyt vastaajan oman perehdytyksen osalta juurikaan 

paikkaansa tai se toteutui osittain. Samansuuntainen tulos saatiin kysyttäessä 

perehdytyksen yhdenmukaisuutta toimialalla. Heikoimmin kyselyn vastausten 

perusteella näyttää toteutuvan perehdytyksen arviointi: kolme neljästä vastasi, 

ettei väittämä pidä paikkaansa. Mentorin käyttäminen perehdytyksessä on 

edelleen harvinaista ja perehdytykseltä toivottiin nykyistä enemmän suunnitel-

mallisuutta. Suunnitelmallinen perehdytys edistää tutkitusti työntekijän työhy-

vinvoinnin kokemusta (Pehkonen 2008). Lisäksi vastauksissa toivottiin ny-

kyistä enemmän perehdytysvaiheessa työskentelyä joko entisen lähiesihenki-

lön kanssa tai toisen vastaavan ohjaajan kanssa. 

 

Kyselyn vastauksien perusteella perehdytyksen kehittämiselle on tarvetta eri-

tyisesti suunnitelmallisuuden ja perehdytyksen arvioinnin osalta. Toivetta on 

myös nykyistä aktiivisemmalle mentorimallin käyttöönotolle, ja osassa vas-

tauksia siitä oli jo positiivisia kokemuksia. 
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5.3 Toteuttamisvaihe (DO) 

Toteuttamisvaiheessa (DO) edellisessä vaiheessa tehty suunnitelma tai ko-

keilu siirretään käytäntöön (Ojala 2009, 52; Torkkola 2016, 41). Tässä vai-

heessa siirrytään konkreettiseen tekemiseen ja lähdetään kunnolla ”liikkeelle” 

(Herranen 2020, 19). Tekemistä seuraa pohdinta, mitä oikeasti tehtiin ja mitä 

tapahtui. Toteuttamisvaiheeseen liittyy arviointi siitä, sujuiko kaikki suunnitel-

lusti vai kohdattiinko haasteita tai yllätyksiä. Yhtenä haasteena omassa opin-

näytetyössäni olisi voinut esimerkiksi olla totaalinen vastaamattomuus sähköi-

seen kyselyyn. Vastaamattomuus johtaisi siihen, ettei tärkeää dataa esihenki-

löiden työhyvinvoinnista, vertaistuesta ja perehdytyksen kokemuksista saatai-

sikaan. (Ojala ym. 2009, 52–53.) 

 

Toteuttamisvaiheessa toteutin teemahaastattelun (liite 8) vammaispalveluiden 

lähiesihenkilöille, ja tässä vaiheessa tutkimuskysymykseni pureutui syvem-

mälle aiheeseen. Hain vastausta siihen, millaisia vaikutuksia vertaistuella yksi-

löön on ja onko vertaistuella vaikutusta esihenkilön työhyvinvointiin. Lisäksi 

selvitin vastaavien ohjaajien näkemyksiä siitä, miten vertaistukea ja perehdy-

tystä voisi kehittää nykyisestä. 

 

5.3.1 Haastattelu – vertaistuki ja perehdytys vammaispalveluissa 

Toteuttamisvaiheessa muokkasin teemahaastattelun varsinaiseen muotoonsa. 

Haastattelurunko muotoutui lopulliseen muotoonsa tässä vaiheessa edellisen 

vaiheen suunnitteluvaiheen sijaan, sillä halusin olla avoin kyselystä nouseville 

tuloksille ja ideoille. Haastattelun alun taustakysymykset, liittyen haastatelta-

van työkokemukseen nykyisessä tehtävässä ja työhyvinvoinnin nykytilaan, 

päädyin korvaamaan kysymyksillä koskien omakohtaisia kokemuksia vertais-

tuesta ja perehdytyksestä. Haastattelun tarkoitus oli keskittyä nimenomaan 

näihin kahteen teemaan, ja tämä valinta tuki päätöstä paremmin. 

 

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus kuvaa yksilön omia kokemuksia koe-

tusta todellisuudesta. Laadullisella tutkimuksella ei etsitä totuutta vaan koke-

muksien ja käsityksien avulla luodaan vihjeitä ja niistä lopulta tulkintoja. 

(Vilkka 2007, 97–98.) Haastattelua voidaan käyttää sekä laadullisessa että 

määrällisessä tutkimuksessa aineiston keruumenetelmänä. Haastatteluja on 
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erityyppisiä aina täysin avoimista hyvinkin strukturoituihin. Valitsin haastattelu-

tyypiksi puolistrukturoidun yksilöhaastattelun. Puolistrukturoitu haastattelu tar-

koittaa sitä, että haastattelun kysymykset ovat samat kaikille, mutta käytössä 

ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja. (Eskola & Suoranta 1998, 52–53.) Yksilö-

haastattelu sopii yksilön omakohtaisten kokemuksien tutkimiseen. (Vilkka 

2007a, 101). Tuomi ja Sarajärvi (2018, 85) mainitsevat haastattelun eduksi 

sen joustavuuden; väärinkäsityksiä voi korjata tai kysymyksiä tarkentaa toisin 

kuin postikyselyssä. 

 

Haastattelun kysymykset luonnostelin jo alkuvuodesta 2021, ja muokkaisin 

rungon lopulliseen muotoonsa sähköisen kyselyn päätyttyä. Ideoita kysymys-

ten sisällöstä sain vertaistukeen ja perehdytykseen liittyvästä kirjallisuudesta. 

Rajasin kysymysten määrän viiteentoista kysymykseen ja suunnittelin varaa-

vani aikaa yhteen haastatteluun noin tunnin. Ajatuksena haastattelupaikan 

osalta oli alusta lähtien, että paikka on haastattelevalle mieluisa, eikä esimer-

kiksi matkustamisesta koidu hänelle lisätyötä. Haastattelupaikaksi sopii hyvin 

esimerkiksi haastateltavan työhuone, mutta haastattelun voi toteuttaa myös 

luonnossa. Ulkona toteutettaessa tulee kuitenkin huomioitavaksi yksityisyys. 

Luonnossa on aina muitakin ulkoilijoita, mikä saattaa häiritä haastattelijaa ja 

haastatteluun vastaajaa. 

 

Toimitin haastattelukutsun ja suostumuslomakkeen (liite 9 ja 10) yhteyshenki-

lölle 19.5. ja ohjeistin toimittamaan ne vammaispalveluiden vastaaville ohjaa-

jille 24.5. klo 10. Muistutin yhteyshenkilöä sähköpostien toimittamisesta kah-

desti, ja ne lähetettiin klo 15:30 aikaan. Sovimme yhteyshenkilön kanssa, että 

yhteyshenkilön tehtävää hoitaa metsätapaamiskutsujen lähettämisen osalta 

toinen henkilö, jotta ne tulee lähetetyksi oikea-aikaisesti. Ensimmäisen viikon 

aikana haastateltavaksi ilmoittautui neljä henkilöä, ja haastatteluajankohdat ja 

-paikat sovittiin jokaisen kanssa muutaman päivän sisällä suostumuslomak-

keen toimittamisesta. Ajankohdan osalta sain ehdottaa aikoja melko vapaasti, 

ja kolmen henkilön kanssa haastattelu sovittiin kesäkuulle ja yhden kanssa 

heinäkuulle. Tapaamiset sovittiin järjestettävän kasvotusten, eikä esimerkiksi 

Teamsin kautta. Kahden haastateltavan kanssa tapaaminen sovittiin merelli-

seen ulkokahvilaan ja kahden kanssa vastaavien ohjaajien omiin yksiköihin. 
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Ajankohdiksi valikoitui 11.6., 14.6., 21.6. ja 15.7. Haastatteluun ilmoittautui ke-

säkuussa vielä kaksi vastaavaa ohjaajaa, joiden kanssa kanssa haastattelu-

päiviksi valikoitui 30.6. ja 6.7. Toinen haastatteluista sovittiin ulos ja toinen yk-

sikköön. Ennen haastatteluja selvitin, millainen sanelin toimisi parhaiten ympä-

ristössä, jossa saattaa esiintyä taustaääniä, ja päädyin hankkimaan melko hy-

vät arvostelut saaneen Sony ICD-PX370 -tallentimen. 

 

Ennen jokaista haastattelua annoin haastatteleville tutustuttavaksi tietosuoja-

lomakkeen (liite 11). Lisäksi pyysin allekirjoituksen suostumuslomakkeeseen, 

jos sitä ei vielä oltu toimitettu. Kerroin myös lyhyesti suullisesti, miten tulen tie-

toturvallisesti äänitettyä aineistoa käsittelemään. Kerroin haastateltaville en-

nen nauhoitusta haastattelun rakenteen ja kertasin sen teemat. Lisäksi annoin 

haastattelurungon jokaiselle tutustuttavaksi, ja haastateltava sai valita, halu-

aako rungon olevan edessään haastattelun aikana vai ei. Haastattelun yksi 

tärkeimmistä tehtävistä on kerätä mahdollisimman paljon tietoa käsiteltävästä 

aiheesta. Tämän vuoksi on suositeltavaa, että haastatteluun osallistuvat voivat 

tutustua kysymyksiin ja teemoihin etukäteen. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 85–

86.) Äänityksen jälkeen jokainen haastateltava sai kiitoksena luontoaiheisen 

suklaa- ja kahvilahjan. Halusin luontoteeman kulkevan opinnäytetyössäni 

myös tältä osin, ja onneksi lähituottajalta löytyi kuusenneulassuklaata ja Lap-

peenrannasta retkikahvia. Kahvipaketin valintaan vaikutti se, että sitä suositel-

tiin nautittavaksi ulkona luonnossa ja paketissa oli kuusen kuva. Kuten aiem-

min on todettu, luontoaiheisen kuvan katselulla on stressiä lievittävä vaikutus 

(Leppänen & Pajunen 2017, 22). 

 

Haastatteluiden jälkeen toteutin aineiston litteroinnin sanatarkasti. Litterointi 

tarkoittaa nauhoitetun puheen muuttamista tekstiksi. Se ei ole ainoastaan sa-

nojen muuttamista tekstiksi vaan litteroinnissa käytetään litterointisymboleja, 

joilla kuvataan esimerkiksi taukoa puheessa tai jonkin sanan painotusta. 

(Vilkka 2015c, 137–139.) Litteroinnin toteutin samana päivänä tai heti seuraa-

vana kunkin haastattelun osalta, sillä litterointi on aikaavievää ja näin litteroin-

nista ei muodostunut liian suuri urakka. Kuuntelin nauhoitetut haastattelut use-

aan kertaan läpi, ja vertasin äänitteitä kirjoitettuun tekstiin. Litteroitua aineistoa 

kertyi kaikkiaan 38 sivua fontilla Arial, kirjaisinkoko 12 ja 1,5 rivivälillä. 
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Litteroinnin jälkeen suoritin aineiston teemoittelun. Teemoittelu on yksi laadul-

lisen tutkimuksen analyysimenetelmä ja siinä keskeistä on tutkimusteemaa 

avaavien teemojen esille nostaminen aineistosta (Eskola & Suoranta 1998, 

110). Ennen valmiin aineiston jakamista teemoihin aineisto litteroidaan ja koo-

dataan. Tutkija voi itse päättää, millaisia koodimerkkejä käyttää, mutta koodis-

ton keskeisenä tehtävänä on toimia aineiston sisäisinä muistiinpanoina ja jä-

sentää tekstiä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 105.) Aloitin aineiston käsittelyn väri-

koodaamalla tekstiä asettamieni tutkimuskysymysten ja teemojen mukaisesti, 

jonka jälkeen pelkistin tekstiä. Pelkistämisellä tarkoitetaan epäolennaisen tie-

don poistamista ja aineiston pilkkomista osiin. Tämän jälkeen ryhmittelin eli 

teemoittelin aineiston (liite 12). Käytin molemmissa vaiheissa taulukointia ja 

mindmap-tyylistä jäsentelyä, joiden pohjalta aineiston käsitteellistäminen sel-

kiytyi. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 123–125.) 

 

5.3.2 Haastattelun tulokset 

Haastatteluun osallistuneet vastaavat ohjaajat kokevat vertaistuen nykyisel-

lään riittävänä. Osasta vastauksia kävi ilmi, että tuen määrä on aiemmin ollut 

nykyistä vähäisempää ja erään vastaajan mukaan vertaistuki on edelleen 

melko vähäistä, mutta omiin tarpeisiin kuitenkin riittävää. Useassa vastauk-

sessa korostui jokaisen oma rooli ja vastuu tuen aktiivisessa hakemisessa. 

Vertaistuen mahdollistavia järjestettyjä kohtaamisia toivottiin usemman vas-

taajan taholta. Vertaistukeen ollaan tyytyväisiä ja suhdetta kollegoihin kuvail-

tiin toimivaksi, avoimeksi ja välittömäksi. Osalla tiiviimpi suhde on muodostu-

nut sellaiseen vastaavaan ohjaajan, jonka asiakasryhmä tai työnkuva on 

melko lähellä omaa työtä. Lisäksi yksiköiden fyysisellä sijainnilla on jonkin ver-

ran vaikutusta siihen, kenelle vertaistukea annetaan ja keneltä sitä saadaan. 

 

Vastaajat kuvailivat saavansa vertaistukea sekä kasvotusten, puhelimitse että 

sähköisten järjestelmien, kuten Teamsin, kautta. Useampi kertoi vastaavien 

ohjaajien viikoittaisista etäkahveista myönteiseen sävyyn. Koronapandemian 

vuoksi kasvokkain tapaamisia on ollut harvakseltaan ja useampi vastaaja toi-

voi näiden lisääntyvän tulevaisuudessa. Muutama vastaajista kuvaili, ettei ver-

kossa tapahtuva kommunikaatio ole täysin verrattavissa kasvokkain tapahtu-

vaan kohtaamiseen, eikä kaikista asioista pysty keskustelemaan puhelimitse 
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tai sähköisesti johtuen yhteistoimistoista muun henkilökunnan kanssa. Työter-

veyslaitos on laatinut ohjeen etätyön tekemisen tueksi ja siitä löytyy vinkkejä, 

joilla ylläpitää työryhmän yhteisöllisyyttä. Virtuaalisten viestintätapojen käyt-

töön tulee perehdyttää ja työnantajan tulee huolehtia siitä, että käytössä olevat 

laitteet mahdollistavat sujuvan etäviestinnän. Jotta kommunikointi olisi luonte-

vaa myös etänä, osallistujien kannattaa pitää kameraa päällä. (Työterveyslai-

tos 2021f.) Ilmeet ja eleet kuuluvat normaaliin viestintään (Aivoliitto 2021). Li-

säksi etäkokouksissa kannattaa suosia aktiivista osallistumista tukevia mene-

telmiä, jotta myös hiljaisimmat osallistujat pääsevät ääneen (Työterveyslaitos 

2021f). 

 

Moni vastaaja ilmoitti saavansa vertaistukea sitä pyytäessään. Yhtenä tutki-

muskysymyksenä oli, millaista tukea lähiesihenkilöt kokevat saavansa. Saa-

dun tuen kuvailtiin olevan kuulumisten vaihtoa, keskustelua, kannustusta sekä 

tuen, neuvojen ja vinkkien saamista. Kollegoiden lisäksi vertaistukea kerrottiin 

saatavan myös omilta esihenkilöiltä ja omassa työyksikössä varahenkilöltä. 

Vertaistuki on kokemusten jakamista eli kertomista ja kuuntelemista. Vertai-

sella on samankaltaisia kokemuksia, ja tästä syystä vastaava ohjaaja voi 

saada vertaistukea myös muilta kuin samassa tehtävässä toimivilta kollegoilta. 

(Terveyskylä 2020.) 

 

Vastaajat kuvailivat tarvitsevansa tukea vertaisiltaan erityisesti haastaviin ti-

lanteisiin. Lähes kaikille vastaajille tuntui riittävän se, että on mahdollisuus pu-

hua ja ”avautua” asioista, joita ei voi henkilöstön kanssa jakaa. Vastaajat ker-

toivat itse antavansa vertaistukea neuvojen ja vinkkien muodossa. Vertaistuki 

on vastavuoroista eli vertaissuhteen molemmat osapuolet toimivat sekä tuen 

vastaanottajan että antajan roolissa. Tuen antaminen synnyttää parhaimmil-

laan hyvän olon ja voimaannuttavan kokemuksen, josta suhteen molemmat 

osapuolet voivat oppia uutta. (Terveyskylä 2020.) Tiedollisen tuen tarve nousi 

myös vastaajien kertoessa omasta tuen tarpeestaan. Useampi oli sitä mieltä, 

että mitä enemmän vastaavat ohjaajat ovat tekemisissä keskenään, sitä hel-

pompi on olla yhteydessä oikeastaan, missä tahansa asiassa. 

 

Haastateltavat nimesivät vertaistuen toteutumisen esteiksi työn luonteeseen 

liittyviä tekijöitä kuten henkilöstön poissaolot, yksikön akuutit tilanteet ja oman 
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työmäärän lisääntymisen. Yksiköiden sijainti ja koronapandemia koettiin myös 

tietynlaisena esteenä. Mahdolliset epäreiluuden ja väheksynnän kokemukset 

saattavat myös vähentää yksilön halukkuutta tavata kollegoitaan. Vastaajista 

kukaan ei kuitenkaan ilmoittanut tällaista kokeneensa. Osa vastaajista muis-

tutti vertaistapaamisten ja -tuen toteutumisen olevan myös vastaavista ohjaa-

jista itsestään kiinni. 

 

” Ei oo mitään estettä, jos ei itse niitä esteitä luo.” 

 

” Se on myös meistä itsestämme kiinni. Et jos me halutaan sitä, nii se onnis-

tuu. Jos me ei haluta niin se ei onnistu.” 

 

Ratkaisuksi esteiden selättämiseksi ehdotettiin kalenteroituja tapaamisia. 

” No kyllä ainaki se et just et on ne sovitut tapaamiset kylhä se niinku helpot-

taa sitä, et niinku ihmiset tutustuu, tulee tutuiks ja kynnys madaltuu olla yhtey-

dessä toisiin ja sit ku se on sovittuu nii sitä ei myöskään sitte helposti tuu pe-

ruttuu jos ei oo painavaa syytä.” 

 

Vastaavat ohjaajat kokivat vertaistuen antavan heille sosiaalista tukea sen eri 

muodoissa. Vastauksista esille nousi seuraavat osa-alueet: tiedollinen tuki, 

emotionaalinen tuki ja kokemuksellinen tuki. Vastaajien kertomat vaikutukset 

on kuvattu yksityiskohtaisemmin seuraavassa kuvassa (kuva 19). 

 
Kuva 17 Vertaistuen vaikutukset 
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Sosiaalisella tuella on tärkeä merkitys työkuormituksen hallinnan kannalta. 

Tutkimusten mukaan erityisesti johtajien antamalla tuella on positiivinen vaiku-

tus stressin kokemuksien vähenemiseen ja emotionaalisen uupumuksen eh-

käisyyn. Esihenkilöiltä ja kollegoilta saatavan tuen tärkeys korostuu erityisesti 

työperäisten ongelmien kohdalla. Vähäisellä sosiaalisella tuella on yhteys 

muun muassa unihäiriöihin sekä mielialalääkkeiden todennäköisempään kulu-

tukseen. (Sinokki 2010.) Ennen kaikkea muilta samassa tehtävässä toimivilta 

koettiin saatavan neuvoja ja tukea asioissa, jotka ovat itselle vieraita tai uusia. 

Lisäksi vertaisten kanssa keskustelun ja mahdollisuuden kysyä mieltä askar-

ruttavista asioista koettiin auttavan uusien näkökulmien löytämisessä ja ta-

vassa tarkastella asioita. 

 

Vastaajien kokemukset liittyen omaan perehdytykseen olivat melko yhdenmu-

kaisia. Perehdytyksen kerrottiin olleen lähinnä suullista perehdytystä ja osa il-

moitti, ettei perehdytystä juurikaan ollut. Perehdytyksissä ei liiemmin käytetty 

perehdytysrunkoa ja moni koki perehdytyksestä puuttuneen suunnitelmallisuu-

den. Osa kertoi siirtyneensä vastavan ohjaajan työtehtävään toisesta tehtä-

västä kaupungin sisällä, jolloin perehdytystä ei ehkä koettu niin tärkeänä. 

 

” Oletettiin et mä niinku sit hoidan sen ilman perehdytystäkin sen homman.” 

 

” Olen saanut hyvin vähän perehdytystä tähän tehtävään.” 

 

” Mul ei ikinä oo ollu ku oon ollu Espoon kaupungille tullu töihin nii ollu sem-

most niinku perehdytystä missä ois käyty vaik lomakkeen kanssa niinku asiat 

läpi.” 

 

Vastaajista osa kertoi oppineensa työtehtävänsä hankkimalla itse aktiivisesti 

tietoa ja kyselemällä epäselvistä asioista. Myös perehtyjän omaa aktiivisuutta 

painotettiin. Vastaavista ohjaajista yhdellä oli kokemusta vertaistuesta osana 

omaa perehdytystä, mutta suurimmalla osalla vertaistuki ei kuulunut perehdy-

tykseen esimerkiksi mentorimallin kaltaisesti. Vastaajista puolet kertoi ol-

leensa mukana toisen vastaavan ohjaajan perehdytyksessä suunnitellusti. 
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Vastaavan ohjaajan työhön liittyvää materiaalia, ohjeita ja tietoa löytyy Espoon 

intrasta Essi ja ryhmätyötiloista. Essissä on olemassa yleinen perehdytyslo-

make kaikkien kaupungin työntekijöiden perehdytykseen, mutta sitä käytetään 

perehdytyksessä vaihtelevasti. Yksi vastaajista koki, ettei perehdytyspohjalle 

ole varsinaista tarvetta, koska jokainen perehdytys on omanlainen ja sisältö 

riippuu esimerkiksi uuden työntekijän aiemmasta työkokemuksesta. Eräs mai-

nitsi perehdytyksen tapahtuvan enemmän ”mututuntumalla”, kun työuraa on 

takana jo pidemmän aikaa. Suurin osa haastateltavista koki, että perehdytys-

runko selkeyttää ja yhdenmukaistaa perehdytysprosessia. Lisäksi rungolla 

varmistutaan siitä, että kaikki asiat tulee käytyä läpi. Tällä hetkellä vastaavan 

ohjaajan perehdytykseen ei ole käytössä erillistä perehdytyspohjaa, johon olisi 

listattuna kaikki työn kannalta olleelliset asiat. 

 

Yhtenä tutkimuskysymyksenä oli, toteutuuko perehdytyksessä nykyisellään 

hyvän perehdytyksen tunnusmerkit, ja valitettavasti ne eivät toteudu ainakaan 

haastateltavien omakohtaisten kokemusten valossa. Alla olevassa kuvassa 

(Kuva 20) on esitetty vastaajien kokemia vastaavan ohjaajan hyvän perehdy-

tyksen osatekijöitä sekä ajatus siitä, miten vertaistuki voidaan yhdistää osaksi 

perehdytysprosessia. 

 
Kuva 18 Hyvän perehdytyksen tunnusmerkit ja vertaistuki osana perehdytystä 
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Suurin osa vastaajista ehdotti perehdytysrungon käyttöönottoa myös vastaa-

van ohjaajan perehdytyksessä. Perehdytysrungon tulee olla kyseiselle tehtä-

vänimikkeelle räätälöity eli pitää sisällään juuri vastaavan ohjaajan tehtävän 

hoitamisen kannalta oleelliset asiat aina työnkuvasta työtehtäviin ja järjestel-

miin liittyen. Rungon koetaan toimivan eräänlaisena muistilistana myös pereh-

dyttäjälle, jotta kaikki asiat tulee käsiteltyä. Vastauksissa painotettiin sitä, ettei 

prosessi ole hetkessä läpikäyty vaan sille tulee varata aikaa. Asioiden luettele-

misen sijaan käytännön harjoittelu nähtiin tärkeänä ja erityisesti harjoittelu het-

kessä eli silloin, kun jokin työtehtävä on ajankohtainen. Myös perehdytyksen 

arviointi ja seuranta nähtiin merkityksellisinä asioina. Kaikkien vastaajien mie-

lestä vertaistuki saataisiin osaksi perehdytystä nimeämällä yksi vastaavista 

ohjaajista perehdyttäjän rooliin. Perehdyttäjä toimisi paitsi mentorina käytän-

nön työhön liittyvissä asioissa myös vertaisena ja vierellä kulkijana uuden 

työntekijän rinnalla. 

 

” Olis niinku sovittu joku edes keneen vois olla yhteydessä ja niinku tavallaan 

myös ehkä se, että jonkulainen tutustuminen, et pääsis tutustuu kaikkiin yksik-

köihin ja niinku vastaaviin, kuka siel työskentee et sit saa sitä käsitystä, se 

myös helpottaa sitä, kylhän se vertaistuki lähtee siit sit muodostuu ku ihmiset 

tulee tutuks ja ollaan yhteyksissä.” 

 

Osa vastaajista muistutti siitä, että uudelle työntekijälle voi olla erityisesti 

alussa vaikea pyytää apua, kun kollegat eivät vielä ole tuttuja. Tästä syystä 

ehdotettiin, että heti uuden työntekijän saapumisesta lähtien voisi olla yhteisiä 

sovittuja tapaamisia, myös epävirallisia. Uuden työntekijän pääseminen osaksi 

ryhmää ei tapahdu itsestään ja tutustumiselle on hyvä suunnitella hetkiä, jol-

loin kollegat ovat paikalla (Eklund 2021, 106–107). Sosiaalisen tuen mahdol-

listaminen heti uuden työntekijän aloituksesta lähtien osoittaa, että organisaa-

tiossa arvostetaan kollegojen välistä yhteistyötä ja vertaistuen toteutumista. 

 

Mentorimallin käyttöönoton lisäksi vertaistuen kehittämiseksi ehdotettiin yh-

teistä työnohjausta, ”sparrausta” ja ”ryhmäcoachingia”. Vertaistuki voi olla 

spontaania ja tapahtua kahdenkeskisissä kohtaamisissa. Tuki voi olla myös 

etukäteen suunniteltua ja ryhmämuotoista. Yleensä ryhmämuotoisessa tapaa-



 

 

59 

misessa on ryhmänvetäjä kuten työnohjaaja, joka huolehtii keskustelun etene-

nemisestä. (Terveyskylä 2020.) Kalenteroidut, säännölliset tapaamiset nähtiin 

edelleen tärkeinä vertaistuen antamisen ja saamisen paikkoina, ja niille toivot-

tiin jatkuvuutta. Jotta vammaispalveluiden yksiköt tulisivat lähijohdolle tutuksi, 

ehdotettiin säännöllisiä tapaamisia myös kaikissa yksiköissä. Ylipäätään kas-

vokkain tapahtuvia tapaamisia toivottiin nykyistä enemmän. Eräs vastaajista 

näki yhtenä kokeilemisen arvoisena asiana myös työnkierron. Työnkierto 

avaisi kollegan työympäristöä vielä syvällisemmin kuin vierailu tai keskustelu 

asiasta. Työnkierrossa kollega pääsisi konkreettisesti kohtaamaan esimerkiksi 

ne haasteet, joista on vertaisten kanssa keskusteltu. 

 

Haastatteluiden tulokset osoittivat, että perehdyttämispolkutyökalulle on tarve. 

Työkalu lisää perehdytyksen yhdenmukaisutta ja suunnitelmallisuutta. Vas-

taukset tukivat ajatustani yhdistää työkaluun luontolähtöisyyden lisäksi vertais-

tuki. Perehdyttämispolun varrella on hyvä olla suunniteltuja tapaamisia vertais-

ten kanssa ja vähintään yksi nimetty vastuuperehdyttäjä vastaavien ohjaajien 

joukosta. 

 

5.3.3 Metsätapaaminen – mitä, missä, milloin? 

Toteuttamisvaiheessa aloitin seuraavassa vaiheessa tapahtuvan metsätapaa-

misen ideoinnin ja suunnittelun. Huomioin suunnittelussa haastatteluissa nou-

sevia toiveita vertaistapaamisiin liittyen. Haastattelurungossa yhtenä kysymyk-

senä oli selvittää, millainen on vastaajan toivoma vertaistapaaminen esimer-

kiksi paikan osalta. Vastaavat ohjaajat toivoivat tapaamisen tapahtuvan jos-

sain muualla kuin työympäristössä ja riittävän etäisyyden päässä omasta työ-

paikasta. Osan mielestä esimerkiksi luontoympäristö toimii hyvänä tapaamis-

paikkana, ja eräs vastajista kertoi metsän olevan rauhoittava ympäristö. Ta-

paamiselta toivottiin muun muassa hyvää ruokaa, hieman suunniteltua ohjel-

maa sekä vapaamuotoisempaa osuutta. Tapaamisen keskiössä olisi kuitenkin 

yhdessäolo ja yhdessä tekeminen. Tapaamiselta toivottiin sitä, että jokainen 

uskaltaisi osallistua siihen omana itsenään. Selvitin keväällä 2021 Espoon 

luontokohteita muun muassa luontopolkujen ja muiden metsäkohteiden osalta. 

Kävin muutamassa kohteessa fyysisesti paikan päällä arvioimassa, sopiiko 

kohde kehittämis- ja vertaistapaamisen järjestämispaikaksi. 
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Välitin kutsun ja suostumuslomakkeen (liite 13a ja 14a) ensimmäiseen metsä-

tapaamiseen Espoon kaupungun yhteyshenkilölle 13.6. ja pyysin välittämään 

kutsun suostumuslomakkeineen vammaispalveluiden vastaaville ohjaajille 

15.6. n. klo 10. Ajankohdaksi valikoitui 1.9. klo 12:30, sillä tällöin kaikki ovat 

palanneet kesäloman vietosta ja tapaamisen ajankohta keskipäivällä saattaa 

olla helpommin järjestettävissä kuin aikainen aamuaika. Paikaksi valitsin Hani-

kan luontopolun. Luontopolku soveltuu Suvisaarentien lähistöllä kaikenkuntoi-

sille, ja kävin etukäteen varmistamassa, että luontopolun varrelta löytyy sopi-

via paikkoja ketterän kehittämisen työskentelylle. 

 

15.8. mennessä metsätapaamiseen ilmoittautui puolet (n=5) kaikista vastaa-

vista ohjaajista. Alkuun ajatuksissani oli toteuttaa kehittämisosuus hyödyntäen 

ketterän kehittämisen menetelmistä Learning cafeta, mutta pienen osallistuja-

määrän vuoksi päädyin ideointipuuhun (brainstorming tree). Ideointipuu sopii 

hyvin vähäiselle osallistujamäärälle ja puu sopii luontoteemaan hyvin. (Inno-

kylä s.a.). Ideointipuuhun osallistujat saavat vapaasti kerätä asioita, jotka kuu-

luvat vastaavan ohjaajan perehdytykseen. Lisäksi ajatuksena oli pohtia yh-

dessä neuvoja uusille vasta työuraansa aloitteleville lähiesihenkilöille. Vink-

kien avulla sidotaan työhyvinvoinnin näkökulmaa osaksi perehdyttämispolkua. 

 

5.4 Varmistusvaihe (CHECK) 

Varmistusvaiheeseen (CHECK) kuuluu arviointi ja tutkinta (Ojala ym. 2009, 

53). Vaiheessa arvioidaan jälleen, onnistuiko kokeilu ja olivatko tulokset odo-

tetun kaltaisia (Torkkola 2016, 42). Tässä vaiheessa keskityin analysoimaan 

aiemmissa vaiheissa syntynyttä materiaalia. Vertasin tutkimuksellisesta osuu-

desta saatuja tuloksia teoriatietoon, aiempiin tutkimuksiin sekä omiin odotuk-

siini. Tarkastelin sitä, ovatko tulokset yhteneväisiä teoreettisen tiedon ja odo-

tusten kanssa vai poikkeavatko ne näistä jotenkin, ja kirjasin päätelmät ja lop-

putulokset pohdintaosuuteen. 

 

Tähän vaiheeseen kuuluu lisäksi pohdinta omasta oppimisesta. (Ojala ym. 

2009, 53–54.) Vaiheeseen liittyy tutkimuskysymyksenä se, miten vertaistuen 

ja työhyvinvoinnin teemat voidaan yhdistää perehdytykseen sekä kysymys 

siitä, lisääntyykö yksilöiden hyvinvointi metsässä. 
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5.4.1 Suunnittelua, ideointia ja hyvinvointia - metsätapaaminen luonnon 
keskellä 

Ensimmäinen metsätapaaminen toteutui 1.9.2021 klo 12:30-14:00 Espoossa 

Hanikan luontopolulla. Ilmoittautuneista viidestä vastaavasta ohjaajasta kehit-

tämisiltapäivään osallistui kaksi. Kaksi osallistujaa perui tulonsa edellisenä 

päivänä akuuttien asioiden vuoksi, ja yhden osallistujan poisjäännistä kuulin 

toisen vastaavan ohjaajan kautta. Tapaamiseen osallistujat palauttivat suostu-

muslomakkeet. Vuorovaikutus on yksi merkittävimmistä luovuutta edistävistä 

tekijöistä. Vuorovaikutus on edellytys ideoinnille, ja yhteistyössä osallistujat 

tuovat toimintaan oman osaamisensa ja näkökulmansa. (Malmelin 2018, 38–

143.) 

 

Metsätapaaminen alkoi lyhyellä alustuksella, mitä ohjelmassa tulee olemaan. 

Kävelimme hetken aikaa luontopolulla, ja etsimme yhdessä ketterän kehittämi-

sen työskentelylle sopiva paikka. Paikaksi valikoitui tasakallio meren rannasta, 

ja ideointi aloitettiin rakentamalla maahan luonnon materiaaleista ideointipuu. 

Lehtonen ym. (2014, 1) määrittävät ketteryyden tarkoittavan ”joustavaa, no-

peaa ja hallittua reagointia käsillä olevaan tilanteeseen”. Ketteryydessä on 

keskeistä tehokas tiedonkulku ja läpinäkyvyys. Työhyvinvointinäkökulmasta 

tarkasteltuna ketterä kehittäminen kasvattaa työn mielekkyyttä, työn kuormi-

tustekijät saadaan paremmin hallintaan ja työ muuttuu sujuvammaksi. (Lehto-

nen ym. 2014, 12–17.) 

 

Ideointipuun valmistumisen jälkeen aloitettiin ideointi teemalla vastaavan oh-

jaajan työtehtävät eli mietittiin asioita, joista työnkuva koostuu. Kannustin poh-

timaan työtehtäviä hyvin konkreettisella tasolla, ja kerroin suorittavani aineis-

tolle myöhemmin teemoittelun. Kirjoitimme ideoita ylös pahville, ja sijoitimme 

ne ideointipuuhun. Ideoinnin jälkeen käytiin yleistä keskustelua perehdytyksen 

teemasta. Juteltiin siitä, että vastaavalla ohjaajalla tulisi olla määritelty työn-

kuva ja tiedossa, minkä verran hänen odotetaan tekevän asiakastyötä ja 

minkä verran aikaa on lähiesihenkilötyöhön. Keskustellessa toisella osallistu-

jalla nousi ajatus siitä, että uuden vastaavan ohjaajan perehdytykseen voisi 

osallistaa useampaa vastaavaa ohjaajaa hieman osaamisen mukaan. Pää-

vastuussa voisi siis mentorimallin kaltaisesti olla yksi henkilö, mutta lisäksi 

muut vastaavat ottaisivat perehdytysvastuun joistain osa-alueista. Näin uusi 
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vastaava ohjaaja pääsisi nopeammin tutuiksi kollegoidensa kanssa ja kynnys 

avun pyytämiseen madaltuisi. 

 

Ideoinnin jälkeen ideoitiin vielä työhyvinvoinnin ja jaksamisen näkökulmasta 

vinkkejä uusille lähiesihenkilöille. Ohjeistin pohtimaan aikaa, jolloin itse aloitti 

nykyisessä tehtävässään ja sellaisia ohjeita, joista olisi itse uutena esihenki-

lönä hyötynyt. Vinkit kirjattiin pahville, ja käytiin keskustellen yhteisesti läpi. 

Ketterän kehittämisen työskentelyn jälkeen syötiin eväät, jatkettiin kävelyä 

luontopolulla ja löydettiin pari geokätköä. Lisäksi tutkittiin metsän kasveja ja 

tunnistettiin niitä Googlen kuvientunnistusohjelmalla. Tapaamisen lopuksi ker-

roin järjestäväni vielä yhden metsätapaamisen, jossa tarkoituksena on arvi-

oida lähes valmista perehdyttämispolkutyökalua. Kerroin Espoon kaupungin 

yhteyshenkilön lähettävän varsinaisen kutsun tapaamiseen. 

 

5.4.2 Metsätapaamisen tulokset 

Ideointipuu työskentelyn tuloksena syntyi tietoa vastaavan ohjaajan työtehtä-

vän kannalta keskeisistä työtehtävistä ja asioista, joita vammaispalveluiden lä-

hiesihenkilön tulee toimenkuvassaan hallita. Metsätapaamisen jälkeen siirsin 

pahveille kirjoitetut ajatukset tekstimuotoon Wordille ja suoritin teemoittelun. 

Osallistujien pienen määrän vuoksi teemoittelu oli nopeaa ja aineistosta nousi 

seuraavat osa-alueet: henkilöstöjohtaminen, osaamisen johtaminen ja kehittä-

minen, talousjohtaminen, työhyvinvoinnin johtaminen, yhteistyö ja verkostot, 

toiminnan arviointi, vammaispalvelut ja oman yksikön erityispiirteet sekä jär-

jestelmät ja ohjelmistot (kuva 21). 
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Kuva 19 Ideointipuu - vastaavan ohjaajan työn kannalta keskeiset asiat 

 

Metsätapaamisessa neuvoiksi uudelle vastaavalle ohjaajalle nousi seuraavat 

vinkit: 

1. Kysy rohkeasti neuvoa. 
2. Jaa vastuuta. 
3. Pidä huoli, että vapaa-aika on vapaa-aikaa. 
4. Sinä riität. 
5. Kaikkea ei tarvitse tietää. 
6. Varaa riittävästi aikaa perehdytykselle. 

 
5.5 Toteuttamis- ja muutosvaihe (ACT) 

Toteuttamis- ja muutosvaiheeseen (ACT) kuuluu johtopäätöksien teko ja poh-

dinta mahdollisista muutoksista. Tässä vaiheessa käydään keskustelua siitä, 

mitä voidaan kokeilla seuraavaksi. Tässä vaiheessa ollaan luultavasti jo lä-

hellä kehittämisen lopputilannetta, mutta mahdollista on myös se, että PDCA-

mallin vaiheita toistetaan vielä useita kertoja toimivan ja laadukkaan lopputu-

loksen saavuttamiseksi. (Ojala ym. 2009, 53–54.) Mahdollista on myös se, 

että muutos jätetään toteuttamatta (Torkkola 2016, 42). Herranen (2020, 22) 
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huomauttaa kokeilemisen olevan ketterässä kehittämisessä keskiössä. Jos 

kokeilu ei toimi, siirrytään seuraavan idean pariin. 

 

Perehdyttämispolkutyökalun suunnittelu ja ideointi sisällön ja ulkoasun osalta 

alkoi jo tammikuussa 2021, mutta varsinainen aktiivinen työskentely alkoi met-

sätapaamisessa ja heti sen jälkeen. Alkuvuodesta olin jo päättänyt, että pe-

rehdyttämispolkutyökalu rakentuu enimmillään kymmenestä askelmasta eli 

”stepistä” ja jokainen askelma pitää sisällään kunkin perehdytyskerran keskei-

set teemat. Näitä teemoja ovat työtehtävät tai kokonaisuudet, joista vastaavan 

ohjaajan työnkuva koostuu. Päätin jo tutkimussuunnitelmaan tehdessäni, että 

polun varrelle tulee lisäksi vinkkejä tai hyviä käytänteitä jaksamisen ja esihen-

kilöyden tueksi, metsän hyvinvointivaikutuksia unohtamatta.  Vastaavien oh-

jaajien ideoiman materiaalin lisäksi työkalussa on myös kirjallisuudesta nous-

sutta teoriatietoa sekä kyselyn ja haastattelun tulosten innoittamia ajatuksia. 

 

Luontolähtöisen perehdyttämispolkutyökalun keskiössä on vastaavan ohjaajan 

laadukas perehdytys, jossa huomioidaan työhyvinvoinnin ja vertaistuen tee-

mat. Ennen työkalun yksityiskohtaisempaa suunnittelua listasin ylös metsäta-

paamisessa ideoidun materiaalin lisäksi kaikki lähiesihenkilön perehdytykseen 

liittyvät asiat. Hyödynsin listauksen apuna Espoon kaupungin intranetia ja 

omaa työpaikan One Drivea, jonne olen tallentanut lähiesihenkilön työn kan-

nalta keskeisiä ohjeita. Listauksen jälkeen teemoittelin asiat yhdeksään ylä-

teemaan: 

 

1. Vammaispalvelut 
2. Yksikkö ja asiakkaat 
3. Järjestelmät, ohjelmistot, sivustot 
4. Yhteistyö ja verkostot 
5. Henkilöstöjohtaminen 
6. Turvallisuus, työsuojelu ja työhyvinvointi 
7. Osaamisen johtaminen ja kehittäminen 
8. Espoo tarina ja espoolainen johtaminen 
9. Hankinnat ja talous. 

 

Yläteemoille nimesin vielä alateemoja ja esimerkiksi järjestelmät, ohjelmistot, 

sivustot kohdan jaottelin keskeisiin järjestelmiin ja harvemmin käytettäviin jär-



 

 

65 

jestelmiin. Perehdytyksen alussa ei ole oleellista välttämättä perehtyä järjes-

telmiin, joita tarvitaan harvakseltaan ja siksi niitä ei tarvitse opetella heti pereh-

dytyksen ensimmäisillä kerroilla. 

 

Tämän jälkeen järjestelin perehdytyksen osa-alueet perehdyttämispolkutyöka-

lun askelmille niin, että perehdytys jakautuu pidemmälle ajalle ja yhdelle pe-

rehdytyskerralle ei tule liikaa uutta asiaa. Sijoitin polun varrelle kolme vertais-

tapaamista ja kaksi perehdytyksen arviointikertaa. Kirjasin jokaiselle askel-

malle paitsi perehdytyskerran teeman, myös vertaisen vinkin ja metsään liitty-

vän hyvinvointitärpin. Työkaluun kuuluu lisäksi vastaavan ohjaajan perehdy-

tysrunko (kuva 22), johon kukin perehdytyksen osa-alue on avattu tarkemmin. 

Toive perehdytysrungosta eli eräänlaisesta tsekkilistasta nousi tutkimukselli-

sessa osuudessa. Perehdytyksen edetessä käydyt asiat voi kuitata rastilla kä-

sitellyiksi. Näin sekä perehtyjä että perehdyttäjä pysyvät perillä asioista, jotka 

on käsitelty ja joita tulee vielä yhdessä harjoitella. 

 

 
Kuva 20 Perehdytysrungon turvallisuus, työsuojelu ja työhyvinvointiosio 

 

Työkalun ideana on siirtää perehdytystä enemmän ihmisen luontaiseen ympä-

ristöön eli luontoon. Perehdyttämispolun perehdytyskerrat on siis tarkoitus to-

teuttaa toimiston sijaan lähiluonnossa. Esimerkiksi hoitopolut yleistyvät mo-

nien sairauksien hoidossa, ja mielestäni polkumalli sopii hyvin myös perehdy-
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tyksen välineeksi. Kaikki kaupungin vammaispalveluiden yksiköt sijaitsevat lä-

hellä luontoa. Luontoympäristön yhdistäminen perehdytykseen ei siis ole vai-

keaa, sillä luontoon päästäkseen ei tarvitse lähteä kovin kauas. Vaikka työka-

lun ideana on luontolähtöisyys, työkalun käyttö onnistuu tarvittaessa myös si-

sätiloissa ja tällöin luonnon hyvinvointivaikutuksista voi nauttia esimerkiksi tie-

tokoneen näytölle laitetun luontokuvan tai toimiston viherkasvin kautta. Lisäksi 

työkalun varrella on metsäteemaan sopivia kuvia, joista voi myös ammentaa 

hyvää oloa. 

 

Selvitin jo alkuvuodesta graafista suunnittelijaa toteuttamaan työkalun lopulli-

sen visuaalisen ilmeen, ja sain keväällä kohtuullisen tarjouksen työstä. Lähetin 

luonnostelemani perehdyttämispolkutyökalun (kuva 23) sekä työkaluun tulevat 

tekstit graafiselle suunnittelijalle 9.9. ja sovimme, että tämä voi tarvittaessa ly-

hentää lauseita, jotta työkalun tietomäärä pysyy kohtuullisena ja infografiikalle 

asetetut vaatimukset täyttyvät. Infografiikkaa voidaan käyttää prosessien ku-

vaamiseen yhdistämällä tekstin lisäksi kuvia. Infografiikan tarkoituksena on 

selventää valittua aihetta ja infografiikkaa kutsutaan myös tietoa välittäväksi 

grafiikaksi. (Sillanpää 2015, 5–6.) Graafinen suunnittelija toimitti luonnoksen 

työkalusta muutamia päiviä myöhemmin, ja tässä vaiheessa tein itse muuta-

mia kehittämisehdotuksia ennen luonnoksen esittelemistä muille vastaaville 

ohjaajille. Olin tyytyväinen luonnoksessa käytettyyn fonttiin ja värimaailmaan. 

Tekstiä oli hieman liikaa, joten muokkasin sitä graafikon tekemien muokkaus-

ten lisäksi vielä itse lisää ja tein pieniä muutoksia otsikointiin. Huomasin käyt-

täneeni huutomerkkejä melko runsaasti ja pyysin graafikkoa vähentämään 

niitä. Esitin toiveen saada työkaluun vielä enemmän luontoaiheista kuvitusta, 

sillä kuvitus liittyi infografiikalle tyyppiliseen tapaan enemmän perehdytysker-

tojen teemoihin. 
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Kuva 21 Perehdyttämispolkutyökalun luonnos 

 

Kävin 18.9. tutustumassa toisen metsätapaamisen luontokohteeseen eli Oit-

taan luontopolkuun. Luontopolku sijaitsee Oittaan ulkoilualueen välittömässä 

läheisyydessä, ja polku sopii kaikenkuntoisille liikkujille melko tasaisen maas-

ton vuoksi. Valitsin toisen metsätapaamisen ajankohdaksi 29.10. klo 13. Vii-

meksi tapaaminen oli keskellä viikkoa, joten päätin koettaa, olisiko perjantai-

nen tapaaminen helpommin järjestettävissä. Tapaamisen jälkeen osallistujat 

voivat jäädä ulkoilualueelle tai suunnata viikonlopun viettoon. Välitin kutsun ja 

suostumuslomakkeen (liite 13b ja 14b) toiseen metsätapaamiseen yhteyshen-

kilölle ja pyysin toimittamaan kutsun vastaaville ohjaajille 20.9. Yhteyshenkilö 

välitti kutsut sovittuna ajankohtana, ja ensimmäisen viikon aikana metsätapaa-

miseen ilmoittautui kuusi eli yli puolet kaikista vastaavista ohjaajista. 10.10. 

mennessä osallistujia ilmoittautui vielä kaksi eli yhteensä 80 % vastaavista oh-

jaajista. Korkea lukema osoittaa osaltaan, että aihe nähdään merkityksellisenä 

ja lopputulokseen halutaan päästä vaikuttamaan. Laadin tässä vaiheessa pa-

lautekyselyn (liite 15) metsätapaamisiin liittyen. Kyselyn tarkoituksena on kar-

toittaa osallistujien näkemyksiä tapaamisista sekä selvittää, millaisia vaikutuk-

sia metsällä kuhunkin lähiesihenkilöön on. 
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Graafinen suunnittelija toimitti pyytämieni korjausten mukaisen luonnoksen mi-

nulle arvioitavaksi syyskuun lopulla, ja kerroin ilmoittavani mahdollisista muu-

tosehdotuksista hänelle pidettyäni toisen metsätapaamisen. Järjestin toisen 

metsätapaamisen 29.10.21 klo 13:00-14:30 Oittaan luontopolulla, ja perehdyt-

tämispolkutyökalun arviointikertaan osallistui lopulta viisi vastaavaa ohjaajaa. 

Kolme ilmoittautuneista oli estynyt saapumaan tapaamiseen. Tapaamisen 

aluksi alustin arviointikerran kulun, jonka jälkeen etsimme yhdessä sopivan 

paikan arviointityöskentelylle. Käytin arviointityökaluna ketterän kehittämisen 

menetelmistä minuuttikierrosta, mutta ennen tätä jaoin osallistujat kahteen 

pienryhmään. Pienryhmissä tutkittiin yhdessä vuorotellen luontolähtöistä pe-

rehdytystyökalua ja vastaavan ohjaajan perehdytysrunkoa sekä käytiin kes-

kustelua materiaalien hyvistä ja kehitettävistä asiosta. Pienryhmätyöskentelyn 

jälkeen jokainen sai kirjata itselleen muistiinpanot ja antaa puheenvuorollaan 

napakan suullisen palautteen kuten minuuttikierrokselle on tyypillistä (Innokylä 

s.a.). Minuuttikierros mahdollisti kaikkien osallistujien mielipiteiden ja ajatuk-

sien kuulemisen.  Kirjalliset muistiinpanot toimivat osallistujille kommentoinnin 

tukena ja opinnäytetyön tekijälle muistamisen välineenä materiaalin muok-

kauksen yhteydessä. 

 

Osallistujilta saatu arviointi oli positiivista. Perehdyttämispolkutyökalun visuaa-

linen ilme koettiin miellyttävänä ja selkeänä ja sisältö riittävän yksinkertaisena. 

Sisältö koettiin rohkaisevana erityisesti vertaisten vinkkien vuoksi. Työkalun 

kuvailtiin sisältävän tärkeitä osa-aluieta ja aiheiden ryhmittely koettiin hyvänä. 

Luontonäkökulmaa kuvailtiin myös myönteiseen sävyyn. Perehdytysrungon 

kommentoitiin sisältävän kattavasti vastaavan ohjaajan työn kannalta keskei-

siä asioita, ja runko koettiin hyvänä, sillä siihen on helppo palata perehdytyk-

sen jälkeenkin. Perehdytysrungon pohditiin toimivan myös pidempään lähiesi-

henkilönä toimineelle eräänlaisena kertauslistana, josta voi tarkastaa, mistä 

kaikista asioista oma työtehtävä koostuukaan ja kerrata esimerkiksi tiettyä ai-

healuetta tarvittaessa. Yksi osallistujista kommentoi, että perehdytysmateriaali 

sopii hyvin myös muiden ammattiryhmien perehdytykseen. 

 

Kehittämisehdotuksena nousi useammalla osallistujalla, että omavalvonta-

suunnitelman käsittely on hyvä lisätä heti perehdytyksen alkuun, sillä se näh-

dään perehdytyksen perustana ja johtamisen välineenä. Perehdytysrunkoon 
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ehdotettiin myös lisättävän ”tyhjiä kohtia”, joita perehdyttäjä voi täyttää kunkin 

yksikön erityispiirteet huomioiden. Osallistujat huomasivat, että työnohjaus oli 

monistunut runkoon kahteen kertaan ja hankinnat-osa-alueeseen huomautet-

tiin lähiaikoina tulevan muutoksia. Metsätapaamisessa esitelty perehdytysma-

teriaali tulee vaatimaan tulevaisuudessa muokkaamista ja säännöllistä päivi-

tystä. Espoossa käytössä olevat järjestelmät ja toimintatavat muuttuvat aika 

ajoin, jolloin materiaalin ajantasalla pitäjäksi on tärkeä sopia vastuuhenkilö. 

Osaa osallistujista mietitytti, löytyykö jostain jo vastaavalle ohjaajalle määri-

telty työnkuva, ja yksi osallistujista muisteli valmiin pohjan olevan olemassa. 

Sovittiin, että hän toimittaa sen muillekin vastaaville ohjaajille ja tarvittaessa 

työnkuvaan voidaan pyytää päivitystä palveluesimiehiltä. 

 

Arviointityöskentelyn jälkeen kerroin osallistujille muokkaavani materiaalia 

saadun palautteen perusteella. Söimme tässä vaiheessa evääksi hankitut pul-

lat, ja jatkoimme luontopolun loppuun vaihtaen samalla kuulumisia. Metsäta-

paamisen lopuksi kiitin osallistujia tapaamiseen osallistumisesta ja kerroin 

vielä toimittavani heille linkit palautekyselyyn koskien metsätapaamisen sisäl-

töä ja metsässä koettuja mahdollisia hyvinvointivaikutuksia. 

 

Lähetin ensimmäiseen ja toiseen metsätapaamiseen osallistuneille henkilöille 

vastauslinkin sähköiseen palautekyselyyn 29.10. Tein perehdytysrunkoon 

osallistujien toivomat muutokset ja perehdytystyökaluun esitin graafiselle 

suunnittelijalle pieniä muutosehdotuksia sisällön pysyessä kuitenkin samana. 

Graafikko kuittasi tekevänsä muutokset ja toimittavansa perehdytystyökalun 

lähiaikoina valmiina takaisin. Vastausajan puitteissa kyselyyn vastasi viisi hen-

kilöä kuudesta vastausprosentin ollessa näin ollen 83. Metsätapaamiset koet-

tiin onnistuneina, ja vuorovaikutteinen ketterä kehittäminen yhdessä kollegoi-

den kanssa sai kiitosta. Metsätapaamisiin valitut luontokohteet saivat positii-

vista palautetta, ja normaalista poikkeavan ympäristön kuvailtiin mahdollista-

van keskittymisen käsiteltävään asiaan ilman häiriötekijöitä. Ympäristöllä näh-

tiin olevan myönteinen vaikutus myös ajatusten kulkuun ja ideointiin. Metsäta-

paamisten alustus koettiin selkeänä ja työskentelylle oli varattu riittävästi ai-

kaa. Luontolähtöinen perehdytystyökalu oli palautteen perusteella onnistunut. 

Kehittämisehdotuksina tuli jatkokehittää työkalua myös muiden ammattiryh-

mien perehdytykseen ja muokata perehdytysmateriaali metsätapaamisessa 
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keskustellun mukaisesti. Lisäksi ehdotettiin, että tulevia metsätapaamisia aja-

tellen tapaamisesta voisi tulla muistutusviesti edellisenä päivänä. 

Yhtenä tutkimuskysymyksenä opinnäytetyössäni halusin selvittää, millaisia hy-

vinvointivaikutuksia metsällä yksilöön on ja tiedustelin asiaa palautekyselyn 

viimeisessä kohdassa. Kyselyyn vastaajien kokemat hyvinvointivaikutukset on 

kuvattu ohessa (kuva 22). 

 

 
Kuva 22 Metsän hyvinvointivaikutukset 

 

Metsässä olon kuvailtiin rauhoittavan sekä kehoa että mieltä. Brax (2020) alle-

kirjoittaa metsän rauhoittavan vaikutuksen ja huomauttaa metsän vaikuttavan 

eniten juurikin mielialaan. Metsällä on stressistä palautumista nopeuttava vai-

kutus, mikä nousi myös palautekyselyn vastauksissa esille. Luonto antaa voi-

maa, virkeyttä ja tyhjentää tehokkaasti mielen kuormittavista ajatuksista. 

Metsä auttaa keskittämään ajatukset nykyhetkeen ja antaa tilaa aistien herkis-

tymiselle. (Mieli 2021.) Metsässä luovuus ja mielikuvituksellisuus lisääntyvät 

(Leppänen & Pajunen 2017, 197). 
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6 VALMIS LUONTOLÄHTÖINEN PEREHDYTTÄMISPOLKUTYÖKALU 

Luontolähtöinen perehdyttämispolkutyökalu saavutti lopullisen ilmeensä 

16.11. (liite 16). Työkalun alussa, vasemmassa yläkulmassa, on lyhyt infolaa-

tikko työkalusta ja sen käytöstä. Polku rakentuu kymmenestä askelmasta eli 

”stepistä” ja ”stepit” on nimetty perehdytyskerralla käsiteltävien aiheiden mu-

kaisesti. Esimerkiksi osaamisen johtamisen ja kehittämisen stepillä otsikkona 

on Oppia ikä kaikki. Jokaisella stepillä on puhekuplassa vertaisen antama työ-

hyvinvointia tukeva vinkki ja vertaistapaamisia on polun varrella yhteensä 

kolme. Useammalla vertaistapaamisella jo perehdytysvaiheessa varmistetaan, 

että kollegat tulevat uudelle työntekijälle tutuiksi ja kynnys yhteydenpitoon ja 

avun pyytämiseen madaltuu. Lisäksi perehdytysvastuu jakautuu näin useam-

malle työntekijälle varsinaisen pääperehdyttäjän lisäksi. 

 

Perehdytyksen puolivälissä on välietappi, jonka kohdalla on tarkoitus arvioida, 

miten perehdytys on edennyt, ja tässä vaiheessa perehdytyksestä voidaan an-

taa palautetta puolin ja toisin. Polun lopussa on varsinainen arviointikerta. 

Sähköisen kyselyn vastauksista nousi esille, ettei perehdytyksen arviointi ny-

kyisellään toteudu kovin hyvin ja halusin työkalussa kiinnittää erityistä huo-

miota tähän osa-alueeseen. Arviointi on tärkeä osa perehdytysprosessia ja 

perehtyjältä saa arvokasta tietoa siitä, mikä perehdytyksessä oli hyvää ja mitä 

asioita olisi vielä syytä kehittää (Ahokas & Mäkeläinen 2013). Viimeisellä as-

kelmalla on lisäksi opitun kertaamista, ja kahdeksas steppi on varattu kokonai-

suudessaan kertaamiselle. Uusien asioiden oppiminen ja sisäistäminen vie ai-

kaa eikä tapahdu hetkessä. Riittävä kertaaminen on tärkeä osa perehdytystä. 

(Eklund 2021, 53–54.) 

 

Jokaisen perehdytyskerran yhteyteen on lisätty luonnon hyvinvointitärppi ja 

työkalun värimaailma noudattaa luontoteeman osalta vihreää väritystä. Muu-

ten ilme on pelkistetyn mustavalkoinen selkeän ja yksinkertaisen ilmeen saa-

vuttamiseksi. Kuvituksena on käytetty piirrettyjä luontokuvia, jotka osaltaan 

edistävät perehdyttäjän ja perehtyjän hyvinvoinnin kokemusta. Luontokuvan 

näkemisellä on myönteinen vaikutus yksilön hyvinvointiin (Leppänen & Paju-

nen 2017, 22). 
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Esitestasin perehdyttämispolkutyökalun marraskuun lopulla työharjoittelussa 

olleella sosionomiopiskelijalla. Käytin työkalun lisänä laatimaani perehdytys-

runkoa, mutta työkalun käyttö on mahdollista myös ilman sitä. Työkalua voi-

daan käyttää sekä luonnossa että yksikössä tapahtuvassa perehdytyksessä. 

Esitestaus sujui hyvin ja palaute sekä tykalusta että perehdytysrungosta oli 

myönteistä. Varsinainen käyttöönotto tapahtuu opinnäytetyöseminaarin jäl-

keen, ja sovin tarkemmin käyttöönotosta oman esihenkilöni kanssa. Todennä-

köisesti tulen tallentamaan sekä perehdyttämispolkutyökalun että perehdytys-

rungon vastaavien ohjaajien ryhmätyötilaan. 

 

7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Opinnäytetyöni tutkimuksellinen osuus osoitti sähköisen kyselyn ja teema-

haastattelun vastausten perusteella, että perehdytyksen yhdenmukaistami-

selle on todellinen tarve. Nykyisellään perehdytyksestä puuttuu suunnitelmalli-

suus ja varsinaista perehdytysrunkoa vastaavien ohjaajien perehdytykseen ei 

ole olemassa. Perehdytys on edelleen ainakin osoittain suullisen perehdytyk-

sen varassa. Suunnitelmallisuudesta ei kannata tinkiä, sillä se edistää tutki-

tusti työntekijän työhyvinvoinnin kokemusta (Pehkonen 2008). Perehdytyslo-

makkeen tai -rungon avulla voidaan seurata perehdytyksen järjestelmällistä 

etenemistä (Työturvallisuuskeskus s.a.). Tällä hetkellä perehdytyksen arviointi 

ei ole systemaattista ja prosessiin toivotaan kollegaa nykyistä enemmän mu-

kaan. Luontolähtöisessä perehdyttämispolkutyökalussa perehdytys etenee as-

kelmien kautta työn aloituksesta, työtehtäviin tutustumisen ja arvioimisen 

kautta kohti perehdytyksen loppua ja varsinaista esihenkilöyden alkua. Jokai-

selle askelmalle on jaoteltu tasaisesti perehdytyksen keskeisiä osa-alueita, 

jotta yhdelle kertaa opittavaa ei tule liikaa. Työkalun lisänä on perehdytys-

runko, johon on kirjattu vastaavan ohjaajan työn kannalta oleelliset asiat. 

 

Laadukkaaseen perehdytykseen kannattaa panostaa, koska sillä on suora vai-

kutus uuden työntekijän työmotivaatioon ja työssä jaksamiseen. Työn nopea 

sisäistäminen aikaansaa työntekijlle tunteen siitä, että hän osaa työssä vaadit-

tavat asiat ja vastuunottokyky paranee. Lisäksi hyvä perehdytys edistää työn-

antajamielikuvaa ja sitouttaa palkatut työntekijät organisaatioon. (Risku ym. 
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2005, 136–137.) Työntekijöiden nopea vaihtuvuus ei ole työnantajalle edul-

lista; sosiaalialalla asiantuntijan vaihtuminen kustantaa 50-150 % työntekijän 

vuosipalkasta. Välittömiä kuluja syntyy esimerkiksi työpaikkailmoituksien laati-

misesta, haastatteluista ja perehdyttämisestä. (Laitinen 2021.) 

 

Vertaistukeen ollaan kokonaisuudessaan melko tyytyväisiä, mutta vastaajien 

kertoman mukaan vertaistuki ei ole suunnitellusti mukana perehdytyksessä. 

Lisäksi kasvotusten tapahtuvia kohtaamisia toivottiin nykyistä enemmän. Ver-

taistuki on kokemusten vaihtamista, aktiivista kuuntelua ja kertomista (Ter-

veyskylä 2020). Kuten haastatteluvastauksissa pohdittiin, vertaistuen mukaan 

ottaminen heti perehdytyksen alusta lähtien madaltaa kynnystä olla yhtey-

dessä kollegoihin ja edistää yhteydenpitoa jatkoa ajatellen. Vaikka haastatte-

luvastauksissa korostettiin vertaistuen aktiivista hakemista itse, vertaistukeen 

liittyy vahvasti vastavuoroisuus (Mielenterveystalo s.a.). Avun pyytäminen var-

sinkaan vieraammilta työkavereilta ei aina ole helppoa, ja vertaistukeen liittyy 

myös avun antaminen ja sen tarjoaminen. Luontolähtöisessä perehdyttämis-

polkutyökalussa on huomioitu säännöllinen vertaistuki muutamalla eri tavalla. 

Vertaistapaamisia on perehdytysprosessin aikana kolme kertaa, perehdytyk-

sen vastuuhenkilönä eli mentorina on yksi kollegoista ja vertaisten vinkit autta-

vat uutta lähiesihenkilöä alkuun uudessa työssään erityisesti työhyvinvoinnin 

näkökulman huomioiden. 

 

Kyselyn vastauksista oli nähtävissä, että vastaavan ohjaajan työ on ajoittain 

stressaavaa ja riittömättömyyden kokemukset ovat yleisiä. Työhön kuuluu 

melko säännöllisesti myös asiakastyön tekemistä. Kuten Romppanen ja Kal-

lasvuo (2011, 23) toteavat johtamistyön ja asiantuntijatyön yhdistäminen on 

melko tyypillistä. Jos työnkuva koostuu useammasta kuin yhdestä työnku-

vasta, on tärkeä varata aikaa johtamiselle (Romppanen & Kallasvuo 2011, 

23). Välillä yksiköissä on paljon poissaoloja, eikä kaikkia avoimia vuoroja 

saada täytettyä. Akuuteissa tilanteissa on perusteltua, että lähiesihenkilö siir-

tyy asiakastyöhön auttamaan, mutta tämä asetelma ei saa olla joka päiväistä. 

Vastaavan ohjaajan työnkuva rakentuu monialaisista työtehtävistä, ja asiakas-

työn jatkuva tekeminen on pois näistä töistä. Ennen pitkään johtamistyö jää 

kiireen jalkoihin ja kiire on yksi tunnetuimmista hyvinvoinnin uhkatekijöistä 

(Harju & Kallasvuo 2007, 92). 
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Kyselyn tulosten mukaan lähijohto työskentelee jonkin verran työnajan päätty-

misen jälkeen, ja suurin osa on vapaa-ajalla työntekijöiden tavoitettavissa. Tu-

los kertoo jonkin verran vastaavan ohjaajan työajan riittämättömyydestä omien 

työtehtävien hoitamiseksi. Ihmisellä on tärkeä olla elämässään muitakin asi-

oita työn teon lisäksi. Jos ajatukset ovat jatkuvasti työasioissa, kuormitus ei 

pääse purkautumaan ja palautuminen jää tapahtumatta. (Hagqvist ym. 2014, 

31.) Palautumattomuuden seurauksena voimavarat ehtyvät ja tilanne voi 

edetä työuupumukseen, jolle on tyypillistä jatkuva väsymys sekä jaksamatto-

muus. (Räisänen 2012, 29–31.) Työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi ja edistä-

miseksi perehdyttämispolkutyökalussa on huomioitu myös työhyvinvoinnin nä-

kökulmaa vertaisten vinkkien sekä luonnon tutkittujen hyvinvointivaikutuksien 

kautta. Lisäksi työkalun käyttö ulkona luonnossa lisää sekä perehtyjän että pe-

rehdyttäjän hyvinvoinnin kokemuksia lyhyen luontoaltistuksen jälkeen. Leppä-

nen ja Pajunen (2017, 23) muistuttavat metsässä rentoutumisen tapahtuvan jo 

muutamien minuuttien kuluessa. 

 

7.1 Opinnäytetyön tutkimusetiikka ja luotettavuus 

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan hyvän tieteellisen käytännön noudattamista. Täl-

laisia käytäntöjä ovat muun muassa eettisesti kestävien tutkimus- ja tiedon-

hankintamenetelmien käyttö, tutkijan rehellisyys ja tarkkuus, tutkimuksen laa-

dukas suunnittelu, toteutus ja raportointi sekä tutkimustuloksista tiedottaminen 

avoimesti. (Vilkka 2007, 29.) Tutkimuksen etiikkaa voidaan tarkastella esimer-

kiksi tarkastelemalla hyvän tutkimuksen määritelmää ja mitä se pitää sisäl-

lään. Tuomi ja Sarajärvi (2018, 82–83) mainitsevat erityisesti laadullisessa tut-

kimuksessa hyvän tutkimuksen kriteeristöön kuuluvan tutkimuksen johdonmu-

kaisuuden sekä eettisen kestävyyden. Tutkittavien henkilöiden ihmisarvon, yk-

sityisyyden ja itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen liittyy vahvasti kaikkiin 

tutkimuksiin (Turun Yliopisto s.a.). Eettisyys ja tieteelliselle tutkimukselle ase-

tetut vaatimukset koskevat myös työelämälähtöisiä kehittämistöitä (Ojasalo 

ym. 2015). 

 

Määrällisessä tutkimuksessa on tärkeää määritellä tarkkaan käytettävät käsit-

teet ja muuttujat. Vilkka (2007, 161) määrittelee tutkimuksen validiteetin eli pä-

tevyyden tarkoittavan kykyä mitata juuri sitä, mitä on alkujaan suunniteltukin 
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mitattavan. Reliabiliteetilla eli luotettavuudella puolestaan tarkoitetaan sitä, mi-

ten luotettavasti käytössä oleva mittari mittaa ilmiötä ja miten hyvin se on tois-

tettavissa (Tilastokeskus s.a.). Yhdessä validiteetti ja reliabiliteetti muodosta-

vat määrällisen mittarin kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2021d, 194). Samaiset 

käsitteet ovat käytössä myös laadullisessa tutkimuksessa, jossa validiteetilla 

tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista ja reliabiliteetilla tulosten pysyvyyttä 

(Kananen 2017, 175). 

 

Määrällisessä tutkimuksessa kysely tulee suunnitella ja mielellään etukäteen 

testata pienellä joukolla, jotta selviää, ymmärtävätkö kaikki kyselyn kysymyk-

set samalla tavalla. Tutkimuksen luotettavuus määrällisessä tutkimuksessa 

tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja toistettavuutta. Tutkimuksen kokonaisluotetta-

vuus on tutkimuksen pätevyyden ja luotettavuuden summa. (Vilkka 2007, 

161.) Omassa opinnäytetyössäni suunnittelin sähköisen kyselyn huolella ja 

teoreettiseen tietoon ja tutkimustuloksiin perustuen. Esitestasin sen hyvissä 

ajoin pienellä joukolla ihmisiä, ja muokkasin sitä saadun palautteen perus-

teella. Esitestaamisessa ei käynyt ilmi, ettei kysymyksiä olisi ymmärretty, joten 

koen onnistuneeni laatimaan kysymykset, jotka kaikki ymmärsivät samalla ta-

valla. Esitestaus lisää tulosten luotettavuutta (Reliabiliteetti s.a.). 

 

Toteuttamani kyselyn vastausprosentti jäi melko alhaiseksi (40 %) eli kysely ei 

saavuttanut onnistuneelle kyselylle asetettua vastausprosenttia (Luoto 2009, 

1647–1651). Erään tutkimuksen mukaan vastauskato eli kyselyyn vastaamat-

tomuus on yleisempää sähköisissä kuin paperisissa kyselyissä. Tämä voi joh-

tua useista eri tekijöistä. Teknologian kehittymisen myötä sähköiset kyselyt 

ovat yleistyneet nopeasti. Tarjolla on useita eri työkaluja kyselyiden laatimi-

seen, ja kyselyiden laatu vaihtelee laajasti. Sähköpostiin saattaa viikon aikana 

tulla kyselyitä useammalta eri taholta, ja kyselyyn vastaaminen jää herkästi 

kesken, jos täytyy priorisoida jokin toinen asia sähköisen kyselyn edelle. Li-

säksi kysely saatteineen saattaa ohjautua vahingossa roskapostilaatikkoon ja 

jäädä kokonaan huomioimatta. (Ruskoaho ym. 2010., 279–283.) Sähköinen 

kysely oli suunnattu perhe- ja sosiaalipalveluiden vastaaville ohjaajille, mutta 

suurin osa vastaajista oli vammaispalveluiden lähijohtoa. Mahdollisesti kaikki 

eivät kokeneet vastaamista tärkeänä, sillä valmis työkalu tuli vammaispalvelui-

den käyttöön koko toimialan sijaan. 
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Sähköiset kyselyt ovat kuitenkin tätä aikaa ja digitalisaation myötä moni asia 

siirtyy verkkoon (Laaksonen 2013, 541). Vaikka nettikyselyihin liittyy haasteita, 

sähköisen kyselyn teon ja analysoinnin myötä näen siinä myös monia myön-

teisiä asioita. Sähköisestä kyselystä ei koitunut kustannuksia ja esimerkiksi 

puhelinkyselyyn verrattuna se on anonyymimpi tapa kerätä vastauksia. To-

dennäköisesti vastaukset ovat olleet rehellisempiä kuin puhelimitse tai kasvo-

tusten tehtävässä kyselyssä. Laaksonen (2013, 542) toteaa samaa ja mainit-

see lisäksi erään tutkimuksen osoittaneen nettivastaajien olevan pessimisti-

sempiä verrattuna puhelinvastaajiin. 

 

Matala vastausprosentti voi heikentää kyselyn yleistettävyyttä ja laatua (Rus-

koaho ym. 2010, 283). Näihin seikkoihin voi kuitenkin itse vaikuttaa kyselyn 

huolellisella suunnittelulla (Laaksonen 2013, 543). Itse käytin kyselyn suunnit-

teluvaiheeseen paljon aikaa ja tutustuin tutkimusmenetelmä- sekä aihekirjalli-

suuteen laajasti. Selvitin hyvän kyselyn tunnusmerkkejä, ja panostin houkutte-

levaan saateviestiin. Lisäksi harjoittelin kyselyn tekoa opintojaksolla ja esites-

tasin sen melko valmiin version muutamalla esihenkilöllä. Saadun palautteen 

perusteella muokkasin kyselyn lopulliseen muotoonsa. Kysely toimi omassa 

opinnäytetyössäni varsinaisen kehittämistyön esiselvityksenä selvittämään, 

onko perehdytystyökalulle ylipäätään tarvetta. Kysely ei ollut ainoa käyttämäni 

tutkimusmenetelmä, minkä takia olin vastaajien määrään melko tyytyväinen. 

 

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee arvioida tutkimuksen luotettavuutta 

koko ajan kaikkien tekemiensä valintojen osalta. Laadullinen tutkimus näh-

dään luotettavana, kun tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat keskenään yh-

teensopivia. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen toteuttaminen ja luotet-

tavuus kulkevat käsi kädessä. Se ei ole toistettavissa samanlaisena vaan sii-

hen liittyy aina ainutkertaisuuden käsite. (Vilkka 2007a, 158–159.) Haastattelu 

keräsi osanottajia odottamaani enemmän ja haastateltavien vastaukset tukivat 

kyselystä syntynyttä dataa. Koska olin haastateltavilla tuttu henkilö ja heidän 

kollegansa, jäin pohtimaan, olisiko vastaukset olleet samoja vai erilaisia, jos 

haastattelija olisi ollut vieraampi. 

 

Puolistrukturoitu haastattelu sopi mielestäni opinnäytetyöhöni hyvin, sillä halu-

sin kerätä tietoa tietyistä teemoista etukäteen mietittyjen kysymysten kautta. 
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Haastattelutyyppi antoi vastaajille mahdollisuuden kertoa ajatuksiaan hieman 

myös varsinaisten kysymysten ulkopuolelta, mutta haastattelurunko eteni kaik-

kien haastateltavien osalta yhdenmukaisesti. Puolistrukturoidussa haastatte-

lussa voidaan vaihdella kysymysten järjestystä, mutta en itse kokenut tälle tar-

vetta (Strukturoitu ja puolistrukturoitu haastattelu s.a.). Koen aineiston litteroin-

nin ja analysoinnin luotettavuuden lisääntyneen haastatteluiden noudattaessa 

yhtenevää runkoa. 

 

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on laatinut ohjeen (2012) hyvästä tieteelli-

sestä käytännöstä Suomessa. Ohjeen tavoitteena on edistää hyvää tieteellistä 

käytäntöä ja ennaltaehkäistä epärehellistä ja vilpillistä toimintaa. Vilpillisellä 

toiminnalla tarkoitetaan esimerkiksi plagiointia, sepittelyä ja havintojen vääris-

telyä. Tutkimuksen uskottavuuden ja tulosten luotettavuuden edellytyksenä 

on, että ohje hyvästä tieteellisestä toiminnasta on tutkimuksen tekijän tiedossa 

ja hän noudattaa sitä. Tutkimuseettinen neuvottelukunta on määritellyt hyvän 

tieteellisen käytännön lähtökohdiksi seuraavia tekijöitä, jotka on ohessa esi-

telty tiivistetysti: 

 

1. Tutkimuksessa noudatetaan rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta 

tutkimustyön kaikissa vaiheissa. 

2. Tutkimuksessa käytetään tieteellisen tutkimuksen vaatimusten mukai-

sia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmiä. 

3. Tutkija kunnioittaa muiden tekemää työtä ja antaa heidän saavutuksille 

niille kuuluvan arvon. 

4. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi toteutuu tieteelliselle tie-

dolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. 

5. Tutkimuslupa on hankittu. 

6. Ennen tutkimuksen aloittamista sovitaan tutkijan ja työnantajan väliset 

oikeudet, vastuut ja velvollisuudet. 

7. Tutkimuksessa ilmoitetaan mahdolliset rahoittajat ja sidonnaisuudet. 

8. Tutkijan ollessa esteellinen, hän pidättäytyy arviointi- ja päätöksenteko-

tilanteesta. 

9. Tutkimuksessa huomioidaan tietosuojaa koskevat kysymykset ja nou-

datetaan hyvää henkilöstö- ja taloushallintoa. (Tutkimuseettinen neu-

vottelukunta 2012, 4–7.) 
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Olen noudattanut opinnäytetyössäni tutkimuseettisiä vaatimuksia. Tutkimus-

suunnitelmani hyväksyttiin seminaarissa 14.4., jonka jälkeen hain Espoon 

kaupungilta tutkimusluvan opinnäytetyöni toteuttamiseksi, ja se myönnettiin 

28.4. Toteutin sähköisen kyselyn anonyymisti, ja vastaajien henkilöllisyys ei 

paljastunut minulle missään vaiheessa. Yhteyshenkilön käyttäminen kyselyn 

saateviestin ja linkin lähetyksessä lisäsivät vastaajien etäisyyttä tutkimuksen 

tekijään. Aina kun mahdollista, tutkimus on syytä toteuttaa ilman henkilötie-

toja. Anonyymiys tekee tulosten käsittelystä turvallisempaa ja hieman va-

paampaa. (Tietosuojavaltuutetun toimisto s.a.) 

 

Yhteyshenkilö toimitti myös haastattelukutsut sähköpostitse vammaispalvelui-

den vastaaville ohjaajille. Haastattelun toteutin niiden kanssa, jotka vapaaeh-

toisesti siihen halusivat osallistua. Vielä haastattelutilanteessa muistutin jo-

kaista haastateltavaa siitä, että heillä on edelleen mahdollisuus kieltäytyä tai 

perua osallistumisensa, vaikka haastattelu olisi ehditty nauhoittaakin. Opin-

näytetyössäni korostuu vapaaehtoisuuden periaate koko prosessin ajan. Käy-

tin yhteyshenkilöä kaikkien kutsujen lähettämisessä enkä erikseen itse markki-

noinut tutkimuksellista osuutta tai metsätapaamisia. Erityisesti työyhteisössä 

toteutettavassa tutkimuksessa tai kehittämistyössä tutkija joutuu pohtimaan 

rajaa vapaaehtoisuuden, suostuttelun ja pakottamisen välillä (Tuomi & Sara-

järvi 2015, 48). 

 

Olen käyttänyt opinnäytetyöraportissani tarkkoja lähdeviitteita ja antanut kun-

nian aiemmista tutkimuksista tutkimusten tekijöille. En ole ottanut muiden te-

kemien tutkimuksien tuloksia omiin nimiini. Olen käyttänyt luotettavia tietoläh-

teitä ja tehnyt kattavan aineistohaun jo tutkimussuunnitelmaa laatiessani. Olen 

jatkanut aineiston kerryttämistä koko opinnäytetyöprosessini ajan ja arvioinut 

sitä kriittisesti. Olen muokannut ja täydentänyt opinnäyteyön raporttia saamani 

palautteen perusteella. Tietoturvallisuudesta olen huolehtinut säilyttämällä ke-

rätyn tutkimusaineiston vahvojen salasanojen takana omalla tietokoneellani ja 

haastatteluiden äänitteet ja litteroidut tekstit lukollisessa kaapissa kotonani. 

Avain lukolliseen kaappiin on ollut ainoastaan minulla. Toteutin haastattelujen 

litteroinnit kuulokkeita käyttäen, jolloin vain minulla oli mahdollisuus kuulla 

haastattelujen sisältö. Tutkimusmateriaalin käsittelyyn ei osallistunut lisäkseni 

muita henkilöitä. 
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Olen käyttänyt tulosten analysointiin runsaasti aikaa ja ilmoittanut tulokset rea-

listisesti. En ole muuttanut tuloksia valheellisesti vastaamaan vaikkapa aikai-

sempia tutkimustuloksia vaan kirjannut asiat niin kuin ne on minulle kerrottu. 

Olen esittänyt tulokset selkeästi ja järjestelmällisesti sekä hyödyntänyt kuvia 

tulosten esittämisen tukena. 

 

Ensimmäisen metsätapaamisen osallistujamäärä jäi pieneksi, minkä takia pe-

rehdyttämistyökalun sisällön suunnitelu jäi paljolti minulle itselleni. Työkalusta 

ja perehdytysrungon aihealueista olisi saattanut tulla hyvin erinäköinen, jos 

enemmistö vastaavista ohjaajista olisi osallistunut sen suunnitteluun. Hyödyn-

sin kuitenkin perehdytysmateriaalissa kaikkia niitä ideoita, joita ensimmäi-

sessä metsätapaamisessa esitettiin. Lisäksi toisella metsätapaamiskerralla 

osallistujille tarjottiin mahdollisuus kommentoida lähes valmista työkalua ja ta-

paamisessa nousikin hyviä kehittämisehdotuksia perehdytysmateriaaliin liit-

tyen. 

 

Aineiston hävittäminen tutkimuksen päättyessä on yksi tutkimusprosessin tär-

keä vaihe. Paperisen aineiston tuhoaminen onnistuu esimerkiksi silppuroi-

malla tai polttamalla. (Tietosuojavaltuutetun toimisto s.a.) Paperista aineistoa 

syntyi kehittämisosuudessa eli kahdessa metsätapaamisessa ja niissä synty-

neen aineiston tuhosin silppuroimalla. Tutkimusaineiston analysoinnin jälkeen 

tuhosin tietokoneelle tallennetun aineiston poistamalla kyseiset tiedostot ja 

nauhoitetut äänitteet tyhjentämällä nauhurin sisällön. Webropol-kyselyt ja nii-

hin tulleet vastaukset tuhosin poistamalla kyselyt Webropol-järjestelmästä. 

Aion kertoa tutkimukseni tuloksista avoimesti, ja tulokset ovat julkisia. Toimi-

tan valmiin opinnäytetyön Espoon kaupungille samaiseen sähköpostiosoittee-

seen, jonka kautta olen hakenut tutkimusluvan. 

 

7.2 Perehdyttämispolkutyökalun arviointi ja oma ammatillinen kehitty-
minen 

Luontolähtöinen perehdyttämispolkutyökalu saavutti sille asettamani kriteerit 

kiitettävästi. Tutkimuksellinen osuus vahvisti ajatusta siitä, että suunnitelmalli-

semmalle perehdytykselle ja perehdytysrungolle on todellinen tarve. Opinnäy-

tetyössäni jatkuva kehittäminen on kulkenut mukana alusta alkaen ja kysei-

selle viitekehykselle tyypillistä on kehittämisen tarpeen nouseminen työpaikan 
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tarpeesta (Työturvallisuuskeskus 2017b). Kyselyn ja haastattelun tulokset tuki-

vat myös vertaisen eli toisen lähiesihenkilön järjestelmällisempää mukaanotta-

mista osaksi perehdytystä. Vaikka työhyvinvoinnin osa-alueen koettiin olevan 

melko hyvällä tolalla ja vastaajilla oli selvästi keinoja ylläpitää omaa hyvinvoin-

tiaan, vastaavan ohjaajan työhön kuuluu työhyvinvoinnin uhkatekijöitä kuten 

kiirettä ja uuden lähiesihenkilön on syytä olla näistä tietoinen. Metsätapaami-

sissa toteutui yhteiskehittäminen ja muiden vastaavien ohjaajien osallistami-

nen työkalun suunnitteluun ja arviointiin. Kuten jatkuvalle kehittämiselle on 

ominaista, työntekijöiden rooli kehittämistoiminnassa on merkittävä (Työturval-

lisuuskeskus 2017b). Kehittämisosuudessa toteutui myös kasvokkain tapahtu-

vat vertaistapaamiset, joita tutkimuksellisessa osuudessa toivottiin enemmän. 

 

Yhtenä keskeisenä tavoitteena sosiaali- ja terveysalan kehittämisen ja johta-

misen (ylempi amk) tutkinnossa on oman asiantuntijuuden päivittäminen, sy-

ventäminen ja laajentaminen (XAMK s.a.). Opinnäyteprosessin aikana olen 

päässyt tarkastelemaan hyvin laaja-alaisesti kansallista ja kansainvälistä kir-

jallisuutta sekä viimeisintä tutkimustietoa erityisesti johtamiseen, esihenkilöy-

teen ja työhyvinvointiin liittyen. Koen kehittyneeni omassa ammatillisessa roo-

lissani ja itsenäisen tiedon haun lisäksi kasvuani on tukenut etäopetuksessa 

käsitellyt ydinosaamisen opintojaksot sekä täydentävä osaaminen, jonka olen 

tietoisesti suunnannut johtamisen opintoihin ja tukemaan opinnäytetyön teke-

mistä. Esimerkiksi Tutkivan kehittämisen perusteet ja menetelmät -opintojak-

son kautta sain tietoa ja itsevarmuutta toteuttaa kehittämistyö valitsemiani me-

netelmiä käyttäen. 

 

YAMK-tutkinnon toisena tärkeänä tavoitteena on saada valmiudet työelämän 

tutkimukselliseen kehittämiseen ja kehittämishankkeiden johtamiseen työyh-

teisöissä (XAMK s.a.). Olen edistänyt kehittämistyöprosessia hyvin itseohjau-

tuvasti ja pysynyt suunnittelemassani aikataulussa hyvin. Yhdistin kehittämis-

työssäni sekä tutkimuksellista että toiminnallista osuutta ja tein valintoja, jotka 

eivät olleet kaikkein helpoimpia. En halua opinnoissani enkä työelämässä 

mennä sieltä, mistä aita on matalin vaan koen kehityväni parhaiten haasteiden 

kautta. Haastavat tilanteet ohjaavat pois omalta mukavuusalueelta ja parhaat 
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ideat syntyvätkin jossain muualla kuin tutussa ja turvallisessa. Uskoni kyvyk-

kyyteni johtaa menestyksekkäästi esimerkiksi jokin projekti työpaikallani li-

sääntyi prosessin edetessä. 

 

Sosiaali- ja terveysalan kehittämisen ja johtamisen ylempi ammattikorkea-

koulu tutkinto antaa valmiudet työskennellä asiantuntija- ja johtamistehtävissä. 

Tutkinnon myötä osaaminen lähiesihenkilönä toimimiseen lisääntyy. (XAMK 

s.a..) Kehittämistyöni edetessä olen oppinut, miten suuri vaikutus esihenkilöllä 

on koko työyhteisöön ja yksilöiden hyvinvointiin ja työssä viihtymiseen. Ei ole 

siis samantekevää, miten esihenkilö itse voi ja jaksaa työssään. Jaksavalla 

esihenkilöllä on voimavaroja valmentaa, kannustaa ja motivoida työntekijöitä 

yltämään parhaimpaansa. Tällainen esihenkilö antaa työyhteisölle vankan pe-

rustan, johon työntekijät voivat luottavaisesti nojata. On tärkeä muistaa, miten 

suuri vaikutus esihenkilön omalla esimerkillä on muihin työyhteisön jäseniin. 

Itsestä huolehtiva ja omaan jaksamiseen panostava esihenkilö näyttää toimin-

nallaan työntekijöille, mikä on arvokasta ja miten tukea omaa työhyvinvointia. 

Koen osanneeni aikaisemminkin rajata työ- ja vapaa-ajan melko tehokkaasti ja 

omaa palautumistani tukevasti, mutta kehittämistyöni kautta ajatteluni laajeni 

koskettamaan myös omaa hyvinvointia työpäivän aikana. Harva työtehtävä on 

sellainen, joka on tehtävä tiettynä ajankohtana ja yhteen asiaan saa keskittyä 

kerrallaan. Työpuhelimen voi jättää ruokatauon ajaksi työpöydälle ja laittaa 

webinaarin ajaksi äänettömälle. Edellä mainitut asiat ovat pieniä valintoja, 

joilla on kuitenkin jaksamisen kannalta kauaskantoiset vaikutukset. 

 

Opinnäytetyöprosessi on ollut antoisa ja opettavainen. Osaamiseni vertais-

tuen, työhyvinvoinnin ja metsän hyvinvointivaikutuksien osalta on syventynyt 

ja prosessin aikana olen peilannut teemoja paljon omaan työhöni lähiesihenki-

lönä. Olen kehittynyt itseni johtamisessa ja saanut runsaasti uusia voimava-

roja kohdata arjen haasteita työssäni. Suhteeni muihin vastaaviin ohjaajiin on 

lähentynyt yhteydenpidon tiivistymisen myötä ja käännyn entistä herkemmin 

heidän puoleensa. Metsätapaamisille vertaistapaamisten järjestämispaikkana 

on toivottu jatkuvuutta myös opinnäytetyöni valmistumisen jälkeen, ja pidän 

tätä osaltaan merkkinä onnistuneesta prosessista. Toive tapaamisten jatkumi-

sesta juuri metsässä antoi itselleni varmuutta siitä, että luontolähtöisyyden va-

linta opinnäytetyöni ”punaiseksi langaksi” oli oikea. Prosessi eteni hieman 
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suunniteltua nopeammin, mutta näen tärkeänä saada luontolähtöisen pereh-

dytystyökalun ja perehdytysrungon nopeasti todelliseen käyttöön. 

 

7.3 Jatkokehittämissehdotukset 

Kehittämääni luontolähtöistä perehdyttämispolkutyökalua voi lähteä jatkokehit-

tämään useammallakin eri tavalla. Toisessa metsätapaamisessa yhdeltä vas-

taavalta ohjaajalta tullut kehittämisehdotus liittyen työkalun muokkaamiseen 

muillekin ammattiryhmille sopivaksi on varteenotettava ja helppo toteuttaa. Tä-

män kaltaiseen kehittämistyöhön voisi ottaa mukaan kyseisen ammattiryhmän 

edustajia, jotta polun varrelle mukaan otettavat aihealueet ovat työnkuvan 

kannalta keskeisiä. Näkisin, että myös muiden kuin esihenkilöiden perehdytyk-

sen voisi siirtää enenevässä määrin luontoon. Perehdytyksen ainutlaatuisuu-

teen kannattaa panostaa varsinkin aikoina, jolloin käydään paljon keskustelua 

esimerkiksi hoitohenkilöstön pysyvyydestä ja ylipäätään ammattitaitoisten 

työntekijöiden saatavuudesta. Kehittämäni työkalun avulla yksilön hyvinvointi 

ja vertaistuen merkitys tulevat huomioiduiksi heti uuden työntekijän ensimmäi-

sestä työpäivästä lähtien. 

 

Perehdyttämispolkutyökalu tulee olemaan käytössä Espoon kaupungin vam-

maispalveluissa osana vastaavien ohjaajien perehdytystä, mutta sitä voi laa-

jentaa koskettamaan perhe- ja sosiaalipalveluita kokonaisuudessaan. En nä-

kisi poissuljettuna työkalun käyttöä muillakin kuin hyvinvoinnin ja terveyden 

toimialalla. Työkalun käytön laajentuessa tulee kuitenkin tarkkaan miettiä, mitä 

työkalu pitää sisällään ja kuka vastaa työkalun muokkaamisesta ja päivittämi-

sestä. 

 

Nykyisellään perehdyttämispolkutyökalu tulee olemaan sekä PDF-tiedostona 

että paperisena versiona. Tiedosto voidaan tallentaa vammaispalveluiden vas-

taavien ohjaajien ryhmätyötilaan kaupungin intraan, josta siihen on helppo 

pääsy kaikilla asianosaisilla. Paperinen versio on puolestaan kätevä ottaa mu-

kaan luontoon, jos ei halua kantaa tietokonetta mukanaan. Työkalua voisi 

edelleen kehittää vielä enemmän sähköiseen muotoon. Sähköisestä versiosta 

voisi karsia tekstin määrää ja vertaisten vinkit sekä luonnon hyvinvointitärpit 
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voisivat tulla näkyviin vasta, kun perehtyjä painaa nappia kyseisen stepin koh-

dalla. Sähköiseen versioon saisi upotettua nykyistä enemmän esimerkiksi 

luontokuvia ja vaikka lyhyitä videoitakin. Sähköisestä versiosta voisi kehittää 

eräänlaisen uuden työntekijän luontomatkan kohti uuden työnkuvan haltuunot-

toa. Edellä mainitun kaltainen kehittäminen vaatii kuitenkin jo ohjelmointiosaa-

mista ja taloudellista panostusta. 

 

Perehdyttämispolku on muokattavissa myös pelin muotoon joko sähköisenä 

tai lautapeliversiona. Pelilaudan lisäksi pelikortteihin voi kirjoittaa aika laajasti-

kin valittujen teemojen mukaisia tietoiskuja ja vinkkejä. Perehdytyspeliin voi 

miettiä sääntöjä mukaillen jotakin yksinkertaista jo olemassa olevaa peliä teki-

jänoikeusasiat kuitenkin tarkasti huomioiden. Perehdytyspeliä voi hyödyntää 

perehdytyksen lisäksi esimerkiksi kehityskeskusteluissa, ja peliin voisi lisätä 

myös kysymyskortteja vaikkapa itsensä kehittämiseen liittyen. 

 

Jatkuvan kehittämisen mallin mukaisesti kehittäminen ei pääty siihen, kun 

tuote tai prosessi on saatu päätökseen. PDCA-mallissa ei edes puhuta pro-

sessista vaan kehästä, sillä kehältä puuttuu alku- ja päätepisteet. Jatkuvaan 

kehittämiseen kuuluu ajatus jatkuvista, ”looppaavista” pienistä kokeiluista ja 

parannuksista; tuote tai toimintatapa voi aina olla hieman parempi tai vähän 

sujuvampi. (Mindtools s.a..) Työkalun todellisen käyttöönoton ja toimivuuden 

testaamisen jälkeen pääsen arvioimaan, millaisia pieniä parannuksia työka-

luun on syytä vielä tehdä. 
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Liite 1 

Tutkimuksen tiedot Tutkimuksen tar-
koitus 

Aineisto ja me-
netelmä 

Keskeiset tu-
lokset 

Ahola ym. 2018. Digisti 
työn imuun. Tieto- ja 
palvelujohtamisen lai-
tos. Aalto-yliopiston jul-
kaisusarja. PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://aalto-
doc.aalto.fi/han-
dle/123456789/34429 
[viitattu 2.5.2021.] 
  

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää työhyvinvoin-
nin ja tuottavuuden 
yhteyttä. 

Aineisto kerättiin 
sähköisellä ky-
selyllä (n=643). 

Tulokset osoitti-
vat, että työn 
imun kokemus 
on yhteydessä 
työn tuottavuu-
teen. Työnteki-
jöiden tuotta-
vuutta esti uupu-
mus, joka oli 
seurausta mm. 
teknologiakuor-
mituksesta. 
Työn imun koke-
musta lisäsi ke-
hittymismahdol-
lisuudet ja koke-
mus työn hallin-
nasta. Lisäksi 
sosiaalinen tuki 
oli yhteydessä 
työn imun koke-
muksiin. 

Cai ym. 2020. Could so-
cial media help in new-
comers’ socialization? 
The moderating effect of 
newcomers’ utilitarian 
motivation. PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://www-sciencedi-
rect-
com.ezproxy.xamk.fi/sci
ence/arti-
cle/pii/S0747563220300
297 [viitattu 8.5.2021]. 

Tutkimuksessa tut-
kittiin sosiaalisen 
median käyttämistä 
uusien työntekijöi-
den sosiaalistami-
sessa työyhtei-
söön. 

Tutkimuksessa 
käytettiin säh-
köistä kyselyä 
(n=238). 

Tulokset osoitta-
vat, että sosiaa-
lisella medialla 
voidaan edistää 
uuden työnteki-
jän sosiaalistu-
mista työyhtei-
söön. Sosiaali-
nen media näh-
dään paitsi ka-
navana tutustua 
työkavereihin, 
myös paikkana 
pyytää ja saada 
apua. 

Elo, Ervasti & Kuokka-
nen. 2010. Hyvinvointi 
ja tuloksellisuus esi-
miestyön haasteena. 
Työterveyslaitos. PDF-
dokumentti. Saatavissa: 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää, miten johta-
minen, hyvinvointi 
ja tuloksellisuus 
ovat yhteydessä 
toisiinsa. 

Tutkimuksessa 
tehtiin kaksi ky-
selyä; toinen 
esimiehille 
(n=44) ja toinen 
työntekijöille (n= 
893). Kyseessä 

Tulokset osoitti-
vat, että johtami-
nen, hyvinvointi 
ja tuloksellisuus 
linkittyvät toi-
siinsa.Sairaus-
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https://www.jul-
kari.fi/han-
dle/10024/134560 [vii-
tattu 20.5.2021]. 

määrällinen tut-
kimusmene-
telmä. 

poissaoloja li-
säsi palkitsemi-
sen epäoikeu-
denmukaisuus. 

Heikkilä ym. 2014. 
Luonnosta hoivaa ja voi-
maa: Miten arvioida 
Green care-toiminnan 
vaikuttavuutta. PDF-do-
kumentti. Saatavissa:  
https://jukuri.luke.fi/han-
dle/10024/482135 [vii-
tattu 2.5.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli arvi-
oida Green care 
toiminnan vaikutta-
vuutta ja hyvinvoin-
tivaikutuksia. 

Aineisto kerättiin 
asiantuntijatyö-
pajoissa (n=94) 

Tutkimustulok-
set osoittivat 
luonnon rauhoit-
tavan vaikutuk-
sen: sydämen 
syke ja veren-
paine laskee. 
Luonnossa liik-
kuminen kohot-
taa mielialaa ja 
vireystilaa. 
Luontomaisemat 
vahvistavat 
myönteisiä tun-
teita. 

Hämmig. 2017. Health 
and well-being at work: 
The key role of supervi-
sor support. PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://www.sciencedi-
rect.com/science/arti-
cle/pii/S2352827316301
793 [viitattu 20.5.2021]. 

Tutkimuksessa sel-
vitettiin sosiaalisen 
tuen vaikutuksia 
terveyteen ja työ-
hyvinvointiin. 

Aineisto kerättiin 
kyselyllä 
(n=5877), mää-
rällinen tutki-
musmenetelmä. 

Tulokset osoitti-
vat, että vähäi-
nen sosiaalinen 
tuki on riski ter-
veydelle ja työ-
hyvinvoinnille. 
Suurin riskitekijä 
on esihenkilön 
tuen puute. 

Kemppainen, Nurminen 
& Laaksonen. 2020. 
Työnohjaus ja vertais-
tuki. Etänä enemmän- 
sote työ uudistuu hanke. 
WWW-dokumentti.  
https://tamkjour-
nal.tamk.fi/esimiehet-
tarvitsevat-tyonoh-
jausta-ja-vertaistukea-
tyossajaksamisen-tuke-
miseksi/ [viitattu 
17.2.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää esimiesten 
työnohjauksen ja 
vertaistuen tar-
peita. Tavoitteena 
oli tuottaa uutta tie-
toa aiheeseen liit-
tyen, jota voidaan 
hyödyntää hank-
keessa. 

Aineisto kerättiin 
ryhmämuotoi-
sella teema-
haastattelulla 
(n=13). 

Tulokset osoitti-
vat, että etä-
työnohjauksesta 
ja vertaistuesta 
toivottiin välittö-
mämpää apua 
verrattaessa ta-
valliseen työn-
ohjaukseen. Tu-
lokset osoittivat 
psyykkisen 
kuormituksen 
olevan esihenki-
löillä suurta ja 
henkilöstövajaus 
koettiin kuormit-
tavana. Tulokset 
osoittivat, että 
vertaistuelle ja 
etätyönohjauk-
selle on tarvetta. 
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Korpela ym. 2017. Na-
ture exposure predicts 
well-being trajectory 
groups among employ-
ees across two years. 
PDF-dokumentti. Saata-
vissa: https://www-
sciencedirect-
com.ezproxy.xamk.fi/sci
ence/arti-
cle/pii/S0272494417300
750 [viitattu 8.5.2021]. 

Tutkimuksessa tut-
kittiin työntekijöiden 
hyvinvoinnin ja 
luontoaltistuksen 
vaikutuksia. 

Aineisto kerättiin 
sähköisellä ky-
selyllä (n=664). 

Tulokset osoitta-
vat, että luonto 
vaikuttaa myön-
teisesti virey-
teen, onnellisuu-
teen ja luovuu-
teen. 

Meriläinen. 2011. Sosi-
aalinen tuki työhyvin-
voinnin tekijänä työyh-
teisössä. Tampereen 
yliopisto. Yhteiskunta- ja 
kulttuuritieteiden yk-
sikkö. Pro gradu- tut-
kielma. (linkki lähdeluet-
telossa) 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää, millainen on 
työyhteisön anta-
man sosiaalisen 
tuen merkitys työn-
tekijöiden stressi-
kokemukseen. 

Aineistona tutki-
muksessa toimi 
Tilastokeskuk-
sen Työolotutki-
mus 2008. Tut-
kimus oli kvanti-
tatiivinen. 

Tulokset osoitti-
vat, että sosiaa-
lisella tuella on 
vaikutusta yksi-
lön stressikoke-
mukseen. Sosi-
aalisen tuen li-
sääminen vä-
hentää osittain 
stressin koke-
musta. 

Michels, ym. 2021. 
Green nature effect on 
stress response and 
stress eating in the lab: 
color versus environ-
mental content. PDF-
doumentti. Saatavissa:  
https://www-sciencedi-
rect-com [viitattu 
2.5.2021]. 
 

Tutkimuksessa tut-
kittiin luontokuvien 
vaikutuksia stres-
siin ja tunnesyömi-
seen. 

Aineisto kerättiin 
laboratio-olo-
suhteissa 
(n=81). Tutkitta-
ville näytettiin 
kuvia ja heidän 
elimistön reakti-
oita tutkittiin sa-
malla. 

Tulokset osoitta-
vat, että vihreillä 
luontokuvilla oli 
positiivinen vai-
kutus stressaa-
van tilanteen jäl-
keen. Luonnolla 
merkittävämpi 
vaikutus kuin 
vain vihreällä 
värillä. Ei-luon-
tokuvalla yhteys 
syömiseen 
stressaavan ti-
lanteen jälkeen. 

Miettinen. 2009. Laadu-
kas perehdyttäminen. 
Hallinnon tutkimus. 
PDF-dokumentti. Saata-
vissa: https://jour-
nal.fi/hallinnontutki-
mus/arti-
cle/view/100591/58114 
[viitattu 14.3.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli ku-
vata hoitoalan opis-
kelijoiden koke-
muksia perehdytyk-
sestä. 

Aineisto kerättiin 
oppimispäiväkir-
joista (n=76). Ai-
neisto analysoi-
tiin sisällönana-
lyysillä. 

Tulokset osoitti-
vat, että pereh-
dytys tapahtuu 
ennen muuta 
omien työtehtä-
vien kautta, ei 
laajemmin. Pe-
rehdyttäjän ni-
meäminen koet-
tiin tärkeänä. 

Pehkonen. 2008. Men-
torointi maahanmuutta-
jan ammatillisen kehitty-
misen välineenä. PDF-

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää, miten työhön 

Aineisto on ke-
rätty haastatte-
luin (puolistruk-

Perehdytys on 
pitkä prosessi, 
joka vaatii sitou-
tumista. Hyvin 
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dokumentti. Saatavissa: 
https://siirtolaisuus-mig-
ration.journal.fi/arti-
cle/view/91360 [viitattu 
14.3.2021]. 

perehdytys toteu-
tuu maahanmuutta-
jataustaisten osalta 
ja mitä kehittämis-
tarpeita mahdolli-
sesti on. 

turoitu teema-
haastattelu), 
vastaajia 10. 
Laadullinen tut-
kimus. 

suunniteltu pe-
rehdytys lisää 
työhyvinvointia 
ja vaikuttaa työ-
ilmapiriin. Men-
torilla tulee olla 
laaja-alaista 
osaamista. 

Pekkarinen. 2018. Julki-
sen alan työhyvinvointi 
vuonna 2018. Kevan 
tutkimuksia 1/2018. 
PDF-dokumentti. Saata-
vissa:  https://kevatut-
kii.keva.fi/ [viitattu 
2.5.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää työoloja ja 
työhyvinvointia jul-
kisella sektorilla. 

Ainiesto kerättiin 
puhelinhaastat-
telulla (n=3070). 

Tulokset osoitti-
vat, että enem-
mistö vastaajista 
koki työkykynsä 
hyväksi tai erin-
omaiseksi. 
Työstä koetaan 
iloa ja innos-
tusta. Tuloksista 
kävi ilmi, että 
naiset kokevat 
miehiä useam-
min laiminlyö-
vänsä kotiasioita 
työn takia. Hen-
kinen kuormitus 
ja kiire ovat li-
sääntyneet. 

Poon & Teng.2016. 
When nature heals: na-
ture exposure moder-
ates the relationship be-
tween ostracism and 
aggression. PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://www-sciencedi-
rect-
com.ezproxy.xamk.fi/sci
ence/arti-
cle/pii/S0272494416300
895 [viitattu 8.5.2021]. 

Tutkimuksessa tut-
kittiin luonnon vai-
kutusta syrjäytynei-
den väkivaltaisuu-
teen. 

Tutkittavia oli 86 
ja heille näytet-
tiin ur-
baaneja/luonto-
kuvia. Tämän 
jälkeen heidän 
aggressiivisuu-
den tasoaan tut-
kittiin erillisellä 
testillä. 

Tulokset osoitta-
vat, että luonto-
kuvia katselleet 
henkilöt eivät 
käyttäytyneet 
aggressiivisesti 
ja urbaaneja ku-
via katselleet 
puolestaan käyt-
täytyivät. 

Sadick & Kamardeen. 
2020. Enhancing em-
ployees performance 
and well-being with na-
ture exposure embed-
ded office workplace de-
sign. PDF-dokumentti. 
Saatavissa: 
https://www-sciencedi-
rect-
com.ezproxy.xamk.fi/sci

Tutkimuksessa tut-
kittiin luontoaltis-
tuksen vaikutuksia 
toimistotyöntekijöi-
den hyvinvointiin. 

Aineisto kerättiin 
empiirisessä tut-
kimuksessa 42 
vertaisarvioi-
dusta artikke-
lista. 

Tulokset osoitta-
vat, että sisäti-
loissa tapahtuva 
luontoaltistus li-
sää toimisto-
työntekijöiden 
terveyttä ja moti-
vaatiota. Ulkoti-
loissa tapahtuva 
altistus puoles-
taan vaikuttaa 
stressinsietoon, 
palautumiseen 
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ence/arti-
cle/pii/S2352710220334
227 [viitattu 8.5.2021]. 

ja vähentää 
stressiä. 

Sodeify & Habibpour. 
2020. Nurses’ percep-
tions of co-worker sup-
port in the workplace: 
qualitative research. 
PDF-dokumentti. Saata-
vissa: https://www-
sciencedirect-
com.ezproxy.xamk.fi/sci
ence/arti-
cle/pii/S1130862120303
053 [viitattu 8.5.2021]. 

Tutkimuksessa tut-
kittiin hoitajien nä-
kemyksiä työnteki-
jöiden välisestä tu-
esta työpaikalla. 

Tutkittavia oli 14 
ja tutkimusme-
netelmänä laa-
dullinen struktu-
roimaton haas-
tattelu. 

Tulokset osoitta-
vat, että kolle-
gan tuki lisää 
hoidon laatua ja 
lisää kykyä toi-
mia stressaa-
vissa tilanteissa 
työpaikalla. 

Työ- ja elinkeinoministe-
riö. 2020. Työolobaro-
metri 2019. PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://julkaisut.valtio-
neuvosto.fi/han-
dle/10024/162527 [vii-
tattu 20.5.2021]. 

Tutkimuksessa tar-
kasteltiin palkan-
saajien kokemuk-
sia työelämän laa-
dusta ja työoloista. 

Tutkimus toteu-
tettiin puhelin-
haastatteluina 
(n=1555), ky-
seessä määrälli-
nen tutkimus. 

Tulokset osoitti-
vat, että kiusaa-
misen ja syrjin-
nän kokemukset 
ovat hieman vä-
hentyneet, oppi-
mismahdollisuu-
det koettiin hy-
vinä. Kokemus 
työn imusta on 
yleistä, samaten 
työuupumus ja 
stressin koke-
mukset. 

Työterveyslaitos. 2018. 
Mitä kuuluu? PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://www.ttl.fi/wp-con-
tent/uploads/2019/04/Mi
ta-kuuluu-paatulok-
set.pdf [viitattu 
20.5.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena on sel-
vittää valtakunnalli-
sesti työntekijöiden 
työhyvinvoinnin ti-
laa erityisesti sote-
sektorilla. 

Ainiesto kerättiin 
kyselyllä (n= 
23960), kvanti-
tatiivinen tutki-
musmenetelmä. 

Tulokset osoitta-
vat työn imun 
kokemuksen 
olevan lähes 
70% ja työn 
mielekkääksi ko-
kee kaksi kol-
mesta vastaa-
jasta. Lähes 
puolet kokee 
työpaineita ja 
melkein sama 
määrä ilmoittaa 
työmäärän li-
sääntyneen yli 
sietokyvyn. 

Työterveyslaitos. 2021. 
Miten Suomi voi- tutki-
mus. WWW-dokumentti.  
https://www.ttl.fi/tutki-
mushanke/miten-suomi-
voi/ [viitattu 17.2.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena on ollut 
selvittää suoma-
laisten työssä jak-
samista ja työhy-

Aineisto on ke-
rätty kolmella 
erillisellä kyse-
lyllä ja on lähe-
tetty työikäisille 
vastaajille 

Tutkimus on 
vielä kesken 
(Kesään 2021 
asti), mutta tu-
lokset osoittivat, 
että etenkin 
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vinvointia. Tutki-
muksessa selvite-
tään koronan vai-
kutuksia työhyvin-
vointiin. 

(n=1077 kah-
dessa ensim-
mäisessä kyse-
lyssä). Kyselyyn 
on voinut vas-
tata sähköisesti 
tai kirjeitse. 
Määrällinen tut-
kimus. 

nuorilla työnteki-
jöillä työn imun 
kokemus on las-
kenut ja työhy-
vinvointi sama-
ten sekä lähi- 
että etätyössä 
olevilla. 

Yli-Viikari & Lilja. 2016. 
Se metsä on täynnä 
kyyneleitäni. Alue ja ym-
päristö 45:1. PDF-doku-
mentti. Saatavissa: 
https://aluejaympa-
risto.journal.fi/arti-
cle/view/60683 [viitattu 
14.3.2021]. 

Tutkimuksen tar-
koituksena oli sel-
vittää ihmisten ko-
kemuksia luonnon 
kuntouttavasta ja 
parantavasta vai-
kutuksesta. 

Aineisto kerättiin 
luontotarinoiden 
kautta (n=29) ja 
tarinoiden poh-
jana käytettiin 
luontokuvaa. 

Tulokset osoitti-
vat, että luonto-
kokemuksilla on 
yhteys ihmisen 
kokemaan hy-
vinvointiin. Tari-
noissa korostui 
arjen elämyksel-
lisyys hyvinvoin-
nin osana. 
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   Liite 2 

KEVÄT 2021 

TAMMIKUU 2021 
Aiheesta keskustelu työ-
antajan edustajan kanssa 
 
Aiheen tarkentaminen ja 
rajaus 
 
Mitä haluan työssäni ke-
hittää/viedä eteenpäin? 
à tutkimus vs. kehittä-
mistyö? 
 
Tutustuminen kirjallisuu-
teen ja aiempiin tutkimuk-
siin 
 
Sopivat tutkimusmenetel-
mät? Viitekehys? 

HELMIKUU 
Aihe-ehdotuksen jättö 
Wihiin 
 
Wepropol-kyselyn teke-
misen harjoittelu, tutustu-
minen erilaisiin kyselyi-
hin/haastatteluihin 
 
Haastattelurunko val-
miiksi 
 
Tutkimussuunnitelman 
laadinta 
 
Opinnäytetyösopimuksen 
allekirjoittaminen koulun 
ja työnantajan kanssa 
 

MAALISKUU 
Kyselyn ja haastattelu 
melko lopulliseen muo-
toon+esitestaus 
 
Tutkimussuunnitelman 
esittäminen 
 
Tutkimusluvan hakemi-
nen 
 
Graafinen suunnittelija? 

KESÄ-SYKSY 2021 

HUHTIKUU 
Opinnäytetyön kirjoittami-
nen 
 
Metsäkäynnin sisällön 
alustava suunnittelu, pe-
rehdyttämispolku 

TOUKOKUU 
Kyselyn lähettäminen 
 
Vastaamisesta muistutta-
minen? 
 
Haastattelukutsujen lähe-
tys 

KESÄKUU 
Kyselyn tu-
losten ana-
lysointi 

HEINÄ-
KUU 
Haastatte-
lurunko 
muokkaus 

ELOKUU 
Yksilöhaastattelut 
 
Opinnäytetyön kirjoittaminen, lähde-
luettelon laajentaminen, uusia tutki-
muksia? 
 

SYYSKUU 
Metsätapaaminen lopulliseen muo-
toonsa 
 
Metsätapaaminen (ideointi ja vertais-
tuki) 
 
Perehdyttämispolun ideointi yhteisesti, 
yhteistyö graafikon kanssa 

TALVI 2021 

LOKAKUU 
Haastatteluaineiston ana-
lyysi, tulokset (kyselyn 
osalta jo kesällä) 
 

MARRASKUU 
Aineiston analyysi jatkuu 
 

JOULUKUU 
Perehdyttämispolku 
muokkaus 
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Opinnäytetyön kirjoittami-
nen 

Perehdyttämispolku: esit-
tely muille (tapaaminen, 
arviointi, muokkaus) 
 
Opinnäytetyön kirjoittami-
nen jatkuu 

Polun lopullinen sisältö, 
visuaalinen ilme 
 
 

TAMMIKUU 2022 
Tulokset ja johtopäätökset opinnäyte-
työhön 
 
Perehdyttämispolun ulkoasun hieno-
säätö graafikon kanssa 

HELMIKUU 
Tulokset ja johtopäätökset opinnäyte-
työhön 

KEVÄT 2022 

MAALISKUU 
Opinnäytetyön viimeis-
tely, hienosäätö 
 
Opinnäytetyön luetutta-
minen muilla, muokkaus 

HUHTIKUU 
Opinnäytetyön esittämi-
nen 

TOUKOKUU 
Kypsyysnäyte 
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     Liite 3 
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     Liite 4 

  

Espoon kaupunki, 02070 Espoon kaupunki, www.espoo.fi / Esbo stad, 02070 Esbo stad, www.esbo.fi 

 

 1 (1) 

  

 
 
TUTKIMUSLUVAN MYÖNTÄMINEN  
 
Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen esikunta myöntää meille saapuneen 

tutkimuslupahakemuksen ja alla olevien ehtojen mukaisesti. 

 

Hakija / yhteyshenkilö: Könönen Susan 
Tutkimuksen aihe / nimi: Metsästä lisää virtaa, vertaistukea ja eväitä työssä 
jaksamiseen. 
 
Edellytyksenä on, että tutkimuksen suorittaja tai suorittajat eivät käytä saamiaan tietoja 

asiakkaan tai potilaan tai hänen läheistensä vahingoksi eivätkä luovuta saamiaan 

henkilötietoja ulkopuolisille, vaan pitävät ne salassa. 

 

Tutkimustulokset tulee esittää niin, ettei niistä voida tunnistaa yksittäistä henkilöä tai 

perhettä. Lisäksi on noudatettava tietosuoja-asetus ja tietosuojalaissa sekä muualla 

lainsäädännössä olevia tutkimusrekistereitä koskevia säännöksiä. 

 

Tutkimusluvan myöntäminen ei velvoita tutkimuksen kohteita osallistumaan tutkimukseen. 

Tutkijan on neuvoteltava aina erikseen tutkimuskohteena olevien organisaatioiden kanssa 

tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimuksen teko ei saa häiritä tutkimuskohteen toimintaa. 

 

Edellytämme, että tutkija / yhteyshenkilö lähettää sosiaali- ja terveystoimen esikunnan 

sähköpostiosoitteeseen sotet_tutkimusluvat@espoo.fi lopullisen tutkimusraportin.  

 

Espoossa 28.4.2021 

 

 

Olli-Pekka Luukko 

vs. talous- ja hallintojohtaja 

Sosiaali- ja terveystoimi 

Espoon kaupunki 
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Liite 5 

WEBROPOL-KYSELY 
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Liite 6  

WEBROPOL-KYSELYN SAATEVIESTI 
 

Hei vastaava ohjaaja! 

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMKissa Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittämisen ja johtamisen koulutusohjelmassa YAMK-tutkintoa. 
Toteutan sähköisen kyselyn perhe- ja sosiaalipalveluiden vastaaville ohjaa-
jille opinnäytetyöni ensimmäisessä vaiheessa. Kyselyä seuraa teemahaastat-
telut ja kaksi metsätapaamista vammaispalveluiden vastaaville ohjaajille. Ky-
selyn, haastattelun ja metsätapaamisten lopputuloksena syntyy luontolähtöi-
nen perehdytyspolku-työkalu vastaavien ohjaajien perehdytykseen. Valmiissa 
työkalussa huomioidaan erityisesti työhyvinvoinnin, vertaistuen ja luonnon 
hyvinvointivaikutusten teemat. Opinnäytetyölleni on myönnetty Espoon kau-
pungin tutkimuslupa. 

Oheisen linkin kautta pääset kyselyyn ja kertomaan anonyymisti kokemuksis-
tasi ja vaikuttamaan osaltasi valmiin työkalun sisältöön. Kysely koostuu pää-
asiassa monivalintakysymyksistä, joita pääset halutessasi täydentämään 
avoimissa kohdissa. Kyselyyn vastaaminen vie vain hetken ja luonnistuu hy-
vin töiden välissä kahvikupposen äärellä. 

https://link.webropolsurveys.com/S/A1954178B640DA07 

Vastausaikaa kyselyyn on kolme viikkoa ajalla 3.5.-23.5.2021. 

Huom! Kysely tavoittaa sähköpostiryhmän kautta myös muita esihenkilöitä ja 
asiantuntijoita, mutta vastaathan kyselyyn vain jos nimikkeenäsi on vastaava 
ohjaaja J 

 
Keväisin terveisin, 
 
Susan Könönen 
Sosionomi YAMK-opiskelija 
csuko014@edu.xamk.fi 
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     Liite 7 
KYSELYN MUISTUTUSVIESTI 
 

Hei! 

Kysely on tavoittanut jo monta vastaajaa, kiitos teille siitä! Vastausaikaa on 
jäljellä 23.5. asti, joten vielä ehdit hyvin vastata. 

Ota hetki aikaa itsellesi ja jaa kokemuksesi kyselyn teemoihin liittyen. Valmis 
opinnäytetyö tullaan julkaisemaan Theseus-tietokannassa vuoden 2022 ai-
kana. Yksittäinen vastaaja ei ole tunnistettavissa vastauksistaan. 

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/A1954178B640DA07 

 

Aurinkoisin terveisin, 

Susan Könönen 
Sosionomi YAMK-opiskelija 
csuko014@edu.xamk.fi 
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Liite 8 
Haastattelu vertaistuesta vammaispalveluiden lähiesi-
henkilöille 
 

TAUSTATIEDOT 

1. Kuvaile suhdettasi muihin vastaaviin ohjaajiin tällä hetkellä. 
2. Oletko ollut suunnitellusti mukana toisen vastaavan ohjaa-

jan perehdytyksessä? Jos olet, millainen rooli sinulla oli? 
3. Millainen perehdytysmateriaali vastaavan ohjaajan perehdy-

tykseen on tällä hetkellä käytössä ja mitä mieltä olet siitä? 
 

VERTAISTUKI 

4. Miten määrittelet vertaistuen käsitteen? 
5. Millaista vertaistukea saat itse tällä hetkellä? Entä millaista 

vertaistukea annat? 
6. Millaista vertaistukea itse tarvitset? 
7. Koetko vertaistuen nykyisellään riittävänä? 
8. Millaisia vaikutuksia vertaistuella on sinuun? Mitä vertaistuki 

sinulle antaa? 
9. Mikä estää vertaistuen/vertaistapaamisten toteutumista? 

 

PEREHDYTYS 

10. Miten määrittelet perehdytyksen käsitteen? 
11. Mistä asioista rakentuu vastaavan ohjaajan hyvä perehdy-

tys? 
12. Miten vertaistuki on ollut mukana omassa perehdytykses-

säsi? 
 

TULEVAISUUS 

13. Millaisia kehittämistarpeita näet lähiesihenkilöiden vertais-
tuessa? 

14. Miten vertaistuen voisi huomioida osana uuden lähiesihenki-
lön perehdytystä? 

15. Millainen olisi unelmiesi vertaistapaaminen (mitä, missä, 
milloin) 
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Liite 9 
 
KUTSU HAASTATTELUUN OSALLISTUVALLE 
 
Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMKissa Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittämisen ja johtamisen koulutusohjelmassa YAMK-tutkintoa. 
Selvitän opinnäytetyössäni vammaispalveluiden lähiesihenkilöiden kokemuk-
sia vertaistuen teemasta puolistrukturoidun yksilöhaastattelun keinoin. Opin-
näytetyöni tuotoksena syntyy luontolähtöinen perehdytyspolku-työkalu uusien 
lähiesihenkilöiden perehdytykseen ja haastattelusta nousseita teemoja hyö-
dynnetään työkalun suunnittelussa. 
 
Kutsun Sinut vammaispalveluiden lähiesihenkilö osallistumaan tähän tutki-
mukseen ja tuottamaan arvokasta tietoa vertaistuen ja perehdytyksen nykyti-
lasta ja kehittämiskohteista. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja 
toivon, että mahdollisimman monelta löytyy innostusta osallistua ja vaikuttaa 
osaltaan kehittämistyön lopputulokseen. 
 
Olen hakenut Espoon kaupungilta tutkimusluvan opinnäytetyöni toteuttami-
selle ja se on myönnetty 28.4.21. 
 
Noudatan opinnäytetyössäni hyvää tieteellistä käytäntöä ja tutkimuseettisiä 
periaatteita Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeen mukaisesti 
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf. Syntyneen aineiston käsit-
telyyn ei osallistu lisäkseni muita henkilöitä. Haastattelut nauhoitetaan ja ai-
neiston litteroinnin sekä analysoinnin jälkeen aineisto tuhotaan tietotur-
vaseikat tarkasti huomioiden. Yksittäiset vastaajat eivät ole tunnistettavissa 
vastauksistaan. Valmis opinnäytetyö julkaistaan Theseus-tietokannassa. 
 
Kerään kaikilta haastateltavilta kirjalliset suostumukset haastatteluun osal-
listumisesta ja suostumus on tämän saatekirjeen liitteenä. Kaikille haastatte-
luun osallistuville annetaan pieni muistaminen kiitoksena tutkimukselle anne-
tusta ajasta. Haastatteluaika ja -paikka voidaan sopia haastateltavan toiveiden 
mukaisesti ja aikataulu on joustava. 
 
Ilmoitathan osallistumisestasi 20.6.21 mennessä. 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
 
Susan Könönen 
Sosionomi YAMK-opiskelija 
csuko014@edu.xamk.fi 
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Liite 10 
SUOSTUMUS HAASTATTELUUN 
 
Minua on informoitu haastattelun aiheesta ja osallistun yksilö-
haastatteluun vapaaehtoisesti. Minulla on oikeus halutessani pe-
rua osallistumiseni, vaikka haastattelu olisi ehditty tehdä. 
 
Tarkka ajankohta ja paikka tarkentuvat suostumuksen antamisen 
jälkeen. 
 
 
 
Espoossa 
 
 
Allekirjoitus ja nimenselvennys 
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Liite 11 

 
 

 

 

 

 

 
 
 
 

1 
 

TIETOSUOJAILMOITUS 
 

Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnäytetöihin  

(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679) 

Pyydämme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk) opintoihin 
sisältyvään opinnäytetyöhön liittyvään haastatteluun. 

Opinnäytetyöhön osallistuminen on täysin vapaaehtoista ja voit keskeyttää osallistumisesi koska 
tahansa. Mikäli keskeytät tutkimuksen tai peruutat suostumuksen, keskeyttämiseen ja 
suostumuksen peruuttamiseen mennessä kerättyjä tietoja voidaan käyttää osana 
tutkimusaineistoa.  

Tässä tietosuojaselosteessa kuvataan, miten henkilötietojasi käsitellään opinnäytetyössä, mitä 
oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi käsittelyyn. 

 
1. Opinnäytetyön rekisterinpitäjä 
 

Tämän opinnäytetyön rekisterinpitäjä on  

Susan Könönen 

csuko014@edu.xamk.fi p. 0445336854 

 

2. Opinnäytetyön suorittajat 
 
Susan Könönen 
 
3. Mihin tarkoitukseen henkilötietojani kerätään ja käsitellään? 
 
Haastattelut nauhoitetaan, jotta ne voidaan litteroida ja analysoida. Nauhoitteeseen tallentuu 
yksilön ääni, joka voidaan katsoa henkilötiedoksi, sillä henkilö voi olla tunnistettavissa äänestään. 
Nauhoitteita ei kuitenkaan kuuntele tai analysoi kukaan muu kuin opinnäytetyön tekijä.  
 

4. Millä perusteella henkilötietojani käsitellään opinnäytetyössä? 
 
Henkilötietoja käsitellään seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016 6.1 a) 
mukaisella perusteella: 
 

 tutkittavan suostumus 
 rekisterinpitäjän lakisääteisen velvoitteen noudattaminen 
 yleistä etua koskevan tehtävän suorittaminen (tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi tai 

aineiston arkistointi) rekisterinpitäjälle kuuluvan julkisen vallan käyttäminen 
 rekisterinpitäjän tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteuttaminen. 
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     Liite 12 

 

Teemoittelu esimerkki: vastaavan ohjaajan hyvä perehdytys 
 

Alkuperäinen il-
maus 

Pelkistetty il-
maus 

Alateema Yläteema 

Perehdyttäminen siihen 

työtehtävään ja ehkä sii-

hen työkulttuuriin. Meijän 

palveluihin perehdyttä-

mistä. 

 

Sen korostaminen et hän 

on työnantajan edustaja. 

 

Tämmösiä hankalia hen-

kilöstötilanteita pitäs yh-

dessä sitte käydä jos tu-

lee vaik joku puheeksotta-

minen. 

 

Jotenki niiden kaikkien 

työkalujen ja järjestelmien 

nii niiden jonkunlainen 

sellainen suunitelmallinen 

perehdyttäminen. 

 

Selkeä työnkuva ja sel-

keät tehtävät. 

 

Et hän näkis sen kokonai-

suuden hän ymmärtäis 

mitä häneltä niinkun vaa-

ditaan siinä tehtävässä. 

Perehdyttäminen työteh-

tävään, työkulttuuriin, pal-

veluihin 

 

 

 

Työnantajan edustajana 

toimiminen 

 

Hankalat henkilöstötilan-

teet 

 

 

 

 

Työkalut, järjestelmät 

 

 

 

 

 

Työnkuva, tehtävät 

 

 

Työnkuvan kokonaisuus 

 

 

 

 

 

 

 

Työtehtävät 
 

 

 
 

Työnkuva 

 
 

 

 
Vastaavan ohjaajan 

rooli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vastaavan ohjaajan 
keskeiset työtehtä-
vät ja määritelty 
työnkuva 

Parast olis jos siin pereh-

dytyksessä olis mukana 

niinkun ihminen joka on 

vastaava tai on tehnyt 

niinku lähiesimiehen teh-

täviä. 

 

Siin olis hyvä just et olis 

vaik toinen vastaava oh-

jaaja niinkun samantyyp-

pisestä toiminnasta. 

 

Joku on oikeesti myös kä-

destä pitäen niinku pereh-

dyttämäs 

Mukana vastaava oh-

jaaja/joku jolla työkoke-

mus lähiesihenkilön 

työstä 

 

 

 

Toinen vastaava ohjaaja 

samantyyppisestä toimin-

nasta 

 

 

Perehdyttäminen yhdessä 
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Mun mielest hänelle vois 

nimetä suoraan jonkun 

tuutorin. 

 

Sovittais et ois vaik joku 

keneen vois alkuun olla 

yhteydes. 

 

Olis nimetty yksi henkilö 

joka häntä perehdyttää. 

 

Nimettäis vähä niinku 

joku tuutori. 

 

Et siinä vois niinku nimetä 

jonkun henkilön joka olis 

sit se tuutori. 

 

Nimetä jonkun niinkun toi-

sen lähiesihenkilön siihen 

perehdytykseen… joku 

joka oikeesti tietää niist 

asioista. 

 

Nimetä tuutorin 

 

 

 

Joku johon olla yhtey-

dessä 

 

 

Nimetty perehdyttäjä 

 

 

Nimetty tuutori 

 

 

Nimetty tuutori 

 

 

 

Nimetty lähiesihenkilö, 

joka perillä perehdytettä-

vistä asioista 

Toinen vastaava oh-

jaaja 
 

 

 
Toinen esihenkilö 

 

 
 

Tuutori 
 

 

 

 

 

 

 

 
Vertainen/tuutori 
mukana 

Ja et se käytäis sillee rau-

hassa, yleensä ne on hy-

vin nopeasti. 

 

Pikkuhiljaa et ei niinku yh-

tenä klönttinä kaikkee. 

 

Se on aika pitkä niinku 

prosessi…et se ei tapah-

tuis kaikki kerralla vaan et 

niinku palasissa. 

 

Sehän vaatii aikaa, se ei 

tapahdu niinkun se pereh-

tyminen viikossa eikä 

kahdessa. 

 

Perehdytykselle on 

sovittu joku tietty aika esi-

merkiks vaik kaks viikkoo. 

 

Et siihen pitää olla aikaa, 

suunnitellusti. 

 

Mut sitä aikaa pitää olla 

myös pitkällä aikavälillä. 

Perehdyttäminen rau-

hassa 

 

 

Vähitellen, ei kaikkea ker-

ralla 

 

Pitkä prosessi, etenemi-

nen vähitellen paloissa 

 

 

 

Vaatii aikaa, ei ole ohi 

hetkessä 

 

 

 

Sovittu tietty aika 

 

 

 

Suunnitellusti aikaa 

 

 

Aikaa pitkällä aikavälillä 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Riittävästi aikaa 

 

 
Suunnitelmallisuus 

 

 
Eteneminen vähitellen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Suunnitelmallinen, 
aikaa vievä pro-
sessi 
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Perehdyttäminen niinku 

parhaiten tapahtuu et ot-

taa niitä asioita sitä mu-

kaa ku niitä eteen tulee. 

 

Perehdytystä pitäis saada 

siinä hetkessä sit ku sä 

teet sitä et sitä tehtäis yh-

dessä. 

Asioiden läpikäynti sitä 

mukaan, kun ko. asioita 

kohdataan 

 

 

 

Perehdytys hetkessä, yh-

dessä 

 

 

 

Perehdytys hetkessä 

 

 

 

Käytännön harjoit-
telu 

Et se olis myös jotain 

niinku materiaalia. 

 

Joku just paketti, joka 

niinku on kaikille meille 

niinku vampan vastaaville 

silleen samantyyppinen 

se runko tai pohja. 

 

Et olis semmonen selkeä 

pohja ja runko et minkä 

mukaan niinku niit asioit 

katsottais. 

 

Et se olis niinku suunnitel-

mallinen prosessi tää pe-

rehdytys niinku kaikilla 

muillakin. 

 

Etukäteen suunniteltu ja 

siihen on myös mietitty ne 

asiat mitä on niinku tär-

kee käydä läpi. 

 

Et se ois semmost yhden-

mukaista elikkä niinku on 

joku valmis perehdytyslo-

make. 

 

Semmonen joku listaus 

elikkä on valmiiks laitettu 

ylös, mitä kerrotaan. 

 

Et kyl siin semmonen 

runko kannattaa olla. 

Materiaalia 

 

 

Samantyyppinen paketti, 

runko, pohja 

 

 

 

 

Selkeä pohja, runko, 

jonka mukaan edetä 

 

 

 

Suunnitelmallinen pro-

sessi 

 

 

 

Etukäteen suunniteltu, 

mietitty läpikäytävät asiat 

etukäteen 

 

 

Yhdenmukainen, valmis 

perehdytyslomake 

 

 

 

Listaus, kirjattu ylös ker-

rottavat asiat 

 

 

Runko 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perehdytysmateriaali 

 
 

Perehdytysrunko 

 
 

Perehdytyspohja 

 
 

Perehdytyslista 

 
 

Perehdytyslomake 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perehdytysrunko 
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     Liite 13a 

 
KUTSU 1. METSÄTAPAAMISEEN OSALLISTUVALLE 
 
Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMKissa Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittämisen ja johtamisen koulutusohjelmassa YAMK-tutkintoa. 
Opinnäytetyöni kehittämistehtävänä syntyy luontolähtöinen perehdytyspolku-
työkalu vammaispalveluiden vastaavien ohjaajien perehdytykseen. Keväällä 
olen toteuttanut työhyvinvointiin, vertaistukeen ja perehdytykseen liittyvän 
sähköisen kyselyn ja parhaillaan haastattelen vastaavia ohjaajia vertaistuen ja 
perehdytyksen teemoista. 
 
Kutsun Sinut vammaispalveluiden lähiesihenkilö osallistumaan metsätapaa-
miseen ja luomaan yhdessä jotain aivan uutta! Metsätapaamisen tarkoituksena 
on toimia paitsi yhteiskehittämisen paikkana myös tilaisuutena nähdä kolle-
goitaan, viettää aikaa yhdessä ja jakaa tukea toinen toisillemme. 1. metsäta-
paamisessa ideoidaan ja suunnitellaan perehdytyspolku-työkalua sopivaa ket-
terän kehittämisen menetelmää hyödyntäen. Menetelmä tarkentuu osallistu-
jamäärän vahvistumisen myötä. 
 
1. Metsätapaaminen järjestetään 1.9.2021 klo 12:30 Hanikan luontopolulla. Tava-
taan Suvisaarentien kuntopolun pysäköintialueella (Suvisaarentieltä kyltit ui-
maranta ja kuntorata viitoittavat oikealle parkkialueelle). 
 
Olen hakenut Espoon kaupungilta tutkimusluvan opinnäytetyöni toteuttami-
selle. 
 
Noudatan opinnäytetyössäni hyvää tieteellistä käytäntöä ja tutkimuseettisiä 
periaatteita Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeen mukaisesti 
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf Syntyneen aineiston käsit-
telyyn ei osallistu lisäkseni muita henkilöitä. Metsätapaamisessa syntynyt ai-
neisto teemoitellaan ja aineiston analysoinnin jälkeen aineisto tuhotaan tieto-
turvaseikat tarkasti huomioiden. Yksittäiset vastaajat eivät ole tunnistettavissa 
vastauksistaan. Valmis opinnäytetyö julkaistaan Theseus-tietokannassa. 
 
Kerään kaikilta metsätapaamiseen osallistuvilta kirjalliset suostumukset 
osallistumisesta ja suostumus on tämän saatekirjeen liitteenä. 
 
Ilmoitathan viimeistään 15.8.2021 mennessä osallistumisestasi. 
 
Ystävällisin terveisin, 
 
Susan Könönen 
Sosionomi YAMK-opiskelija 
csuko014@edu.xamk.fi 
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     Liite 13b 
 
KUTSU 2. METSÄTAPAAMISEEN OSALLISTUVALLE 
 
Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMKissa Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittämisen ja johtamisen koulutusohjelmassa YAMK-tutkintoa. 
Opinnäytetyöni kehittämistehtävänä syntyy luontolähtöinen perehdytyspolku-
työkalu vammaispalveluiden vastaavien ohjaajien perehdytykseen. Keväällä ja 
kesällä olen toteuttanut sähköisen kyselyn ja teemahaastattelun, joissa olen 
selvittänyt lähiesihenkilöiden kokemuksia työhyvinvointiin, vertaistukeen ja 
perehdytykseen liittyen. Alkusyksystä olen järjestänyt 1. metsätapaamisen, 
jossa on ideoitu ja suunniteltu yhdessä perehdytyspolkutyökalua. 
 
Kutsun Sinut vammaispalveluiden lähiesihenkilö osallistumaan 2. metsäta-
paamiseen ja arvioimaan lähes valmista perehdytyspolku-työkalua. Metsäta-
paamisen tarkoituksena on ketterän kehittämisen menetelmää hyödyntäen ar-
vioida, miltä työkalun sisältö ja ulkoasu näyttävät ja mitä muutoksia siihen on 
vielä syytä tehdä. Vietetään samalla mukava hetki yhdessä, luonnosta ja tois-
temme seurasta nauttien! 
 
2. Metsätapaaminen järjestetään 29.10.2021 klo 13:00 Oittaan luontopolulla 
osoitteessa Kunnarlantie 33-39. Tavataan ulkoilualueen parkkialueella, josta 
suunnataan yhdessä luontopolulle. 
 
Olen hakenut Espoon kaupungilta tutkimusluvan opinnäytetyöni toteuttami-
selle. 
 
Noudatan opinnäytetyössäni hyvää tieteellistä käytäntöä ja tutkimuseettisiä 
periaatteita Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeen mukaisesti 
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf Syntyneen aineiston käsit-
telyyn ei osallistu lisäkseni muita henkilöitä. Metsätapaamisessa syntynyt ai-
neisto teemoitellaan ja aineiston analysoinnin jälkeen aineisto tuhotaan tieto-
turvaseikat tarkasti huomioiden. Yksittäiset vastaajat eivät ole tunnistettavissa 
vastauksistaan. Valmis opinnäytetyö julkaistaan Theseus-tietokannassa. 
 
Kerään kaikilta metsätapaamiseen osallistuvilta kirjalliset suostumukset 
osallistumisesta ja suostumus on tämän saatekirjeen liitteenä. 
 
Ilmoitathan viimeistään 10.10.2021 mennessä osallistumisestasi. 
 
Syysterveisin, 
 
Susan Könönen 
Sosionomi YAMK-opiskelija 
csuko014@edu.xamk.fi 
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     Liite 14a  
 
SUOSTUMUS 1. METSÄTAPAAMISEEN 
 
Minua on informoitu metsätapaamisen aiheesta ja osallistun met-
sätapaamiseen vapaaehtoisesti. Minulla on oikeus halutessani pe-
rua osallistumiseni. 
 
 
 
 
Espoossa 
 
 
Allekirjoitus ja nimenselvennys 
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     Liite 14b 
 
SUOSTUMUS 2. METSÄTAPAAMISEEN 
 
Minua on informoitu metsätapaamisen aiheesta ja osallistun met-
sätapaamiseen vapaaehtoisesti. Minulla on oikeus halutessani pe-
rua osallistumiseni. 
 
 
 
 
Espoossa 
 
 
Allekirjoitus ja nimenselvennys 
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     Liite 15 
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     Liite 16 

 

 

 

 

LUONTOLÄHTÖINEN PEREHDYTYSPOLKU
Luontolähtöinen perehdytyspolku -työkalu vie vastaavan 
ohjaajan perehdytyksen ulos luontoon. Valitse m

entorisi 
kanssa perehdytyskerralle lähim

etsä tai luontopolku 
– Espoossa on m

istä valita. U
uden oppim

isen lisäksi 
polun varrelta löytyy vertaisten vinkkejä työssä jaksa-
m

isen tueksi ja tärppejä luonnon hyvinvointivaikutuksista.
      PALVELUSSUHDEASIAT HALTUUN!

• H
enkilöstöjohtam

inen 

Jokainen johtaa om
alla 

tyylillään – sinä riität 
om

ana itsenäsi. 

Luonnossa olo vähentää 
kielteisiä ajatuksia ja m

asen-
nusta. Vastaavasti positiivisten 
tuntem

usten kokem
inen lisääntyy. 

3

       KAUPUNGIN ARVOT, STRATEGIA 
       JA VISIO – KYLLÄ, KIITOS! 

• Espoo tarina ja espoolainen johtam
inen 

• H
arvem

m
in käytettävät järjestelm

ät 

Varaa aikaa johtam
iselle. 

D
elegoi, kalenteroi ja priorisoi. 

 

Luonto virkistää aivoja ja kulkem
inen 

vaihtelevassa m
aastossa kehittää 

tasapainoaistia. 

7

       LOPPUSUORALLA OLLAAN!
• Vertaistapaam

inen 

H
arjoittele kieltäytym

istä 
ja laita asiat tärkeysjärjes-
tykseen. Sopiva työm

äärä 
auttaa jaksam

aan. 

M
etsän hiljaisuus lisää m

ielikuvituk-
sellisuutta ja edistää keskittym

istä. 

9
     KERTAUS ON OPINTOJEN ÄITI!

• O
pitun kertaam

ista 
• H

ankinnat ja talous 

Virheiden tekem
istä ei 

kannata pelätä. N
e kuu-

luvat työhön siinä m
issä 

onnistum
isetkin. 

M
etsä rauhoittaa, laskee verenpainet-

ta ja tasoittaa sydäm
en sykettä. 

8

4

2

         TERVETULOA TALOON! 
• Vam

m
aispalvelut 

• Keskeiset järjestelm
ät

• Yksikkö ja asiakkaat

’
U

usien asioiden oppim
inen 

ei tapahdu hetkessä. Vaikka 
opittavaa on paljon, luota
itseesi ja saam

aasi tukeen. 

Jo 5 m
in oleilu m

etsässä laskee 
stressitasoa ja lisää m

yönteistä  
ajattelua.

1

PEREHDYTYKSEN PÄÄTYTTYÄ MATKA 
ESIHENKILÖYTEEN ALKAKOON!
 

• Perehdytyksen arviointi ja kertaus

Ihm
isellä on hyvä olla m

uutakin 
kuin työ. M

ielekäs vapaa-aika 
auttaa palautum

aan työn 
kuorm

ituksesta. 

M
etsässä kaikki aistit pääsevät töihin –

kauneus tuottaa m
ielihyvää, tuoksut 

rentouttavat ja hiljaisuus vähentää stressiä. 

10

       OPPIA IKÄ KAIKKI! 
• O

saam
isen johtam

inen ja kehittäm
inen 

Kokeile rohkeasti uusia tapoja 
toim

ia. N
iiden kautta voi syntyä  

jotain uutta ja ainutlaatuista. 

M
etsässä olo lisää luovuutta 

ja parantaa m
uistia. 

6

        KOLLEGAT TUTUKSI!  
•  Vertaistapaam

inen
•  Vastaavan ohjaajan työ
•  Yhteistyö ja verkostot

O
le arm

ollinen itsellesi. Kaikkea ei 
tarvitse, eikä voikaan tietää. Käänny 

herkästi vertaistesi puoleen.
 

Luonnossa on m
ukava kulkea 

porukalla ja m
etsäpolkuja löytyy 

kaiken kuntoisille liikkujille. 

    TURVALLISESTI TÖISSÄ! 
• Turvallisuus
• Työsuojelu 
• Työhyvinvointi 

Sulje työpuhelin kotiin päästyäsi. 
Sinun ei tarvitse olla vapaa-ajalla 

tavoitettavissa! Vie ajatuksesi 
sinulle tärkeisiin asioihin. 

M
etsässä oleilu auttaa unohta-

m
aan huolet ja m

urheet. 

5
      VÄLIETAPPI – MITEN ON MENNYT?

• Vertaistapaam
inen

 

Kysy rohkeasti neuvoa ja apua 
– kollegat ovat tukenasi. 

Luonnon elvyttävä vaikutus saavutetaan 
parhaiten, kun siellä vietetään aikaa 
vähintään 5 tuntia kuukaudessa. 


