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1 JOHDANTO  

Kehittämistyön kohdeorganisaationa on yksityinen valtakunnallinen terveydenhuolto-

palveluja tuottava yritys, joka on kasvanut nopeassa ajassa ja uusia työntekijöitä rek-

rytoidaan jatkuvasti lisää. Työterveyshuollon osa-alue on niin ikään kasvanut ja uusia 

työntekijöitä perehdytetään koko ajan. Organisaatiossa on tehty tutkimusta uusien työ-

terveyshoitajien kokemuksista perehdytyksen onnistumiselle ja tulosten, sekä palaut-

teiden myötä on havaittu, ettei tyytyväisyys perehdytykseen korreloi perehdytykseen 

käytettävän ajan kanssa. Tämän opinnäytetyön kohderyhmäksi valittiin yhteistyössä 

organisaation kanssa työterveyshuollossa perehdytystä antavat ja perehtymistä tukevat 

palvelupäälliköt ja e-kouluttajat valtakunnallisesti koko Suomen alueella.  Kohderyh-

mälle toteutettiin kysely, jossa selvitettiin digitaalisiin työkaluihin perehtymisen tilan-

netta työterveyshuollossa. Kehittämistyön kyselystä havaittujen teemojen pohjalta 

käytiin keskustelua organisaation kanssa. Kyselyn tuloksista havaittiin perehtymisen 

arvioinnin puute ja haasteet, joten kehittämistyön lopputuotoksena päädyttiin tuotta-

maan organisaatiolle arviointimalli perehtyjän osaamisen arvioimiseksi ja arviointi-

osaamisen kehittämiseksi.  

 

Perehtyminen tukee sekä organisaation että työntekijän kehittymistä. Lisäksi hyvä pe-

rehtyminen motivoi työntekijöitä ja sitouttaa heitä osaksi työyhteisöä sekä organisaa-

tiota. Parhaimmillaan perehtyminen on uusien työntekijöiden oppimisprosessi, sekä 

kokeneiden työntekijöiden työnkehittämisen menetelmä.  Perehtymisen lähtökohdat 

on kirjattu työturvallisuuslakiin. Jotta perehtyminen olisi mahdollisimman onnistunut, 

on perehtymisprosessille oltava selkeät raamit ja tavoitteet organisaatiossa. (Ketola, 

2010, s. 52-54.) Työterveyshoitajat toimivat ammattihenkilöinä asiantuntijatyössä ja 

perehtyminen on enenevässä määrin myös uuden työntekijän omalla vastuulla. Pereh-

tymisprosessia halutaan kehittää entistä enemmän itseohjautuvaan suuntaan niin, että 

perehdytettävän rooli muuttuu perehtyjän rooliksi ja työntekijä ottaa vastuun osittain 

myös itse omasta perehtymisestään. 
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Tämän kehittämistyön tarkoituksena on selvittää yhteistyöorganisaation työterveys-

hoitajien digitaalisiin työkaluihin perehtymistä ja perehtymisen kehittämistarpeita. Ta-

voitteena on, että perehtymistä kehitetään käyttäjälähtöiseksi prosessiksi, jossa pereh-

tyjä on keskiössä. 

 

2  TYÖTERVEYSHOITAJAN PEREHTYMINEN ITSEOHJAUTU-

VANA OPPIJANA 

2.1 Perehtyminen 

Kulttuurisesta näkökulmasta perehtymisen tarkoituksena on työntekijän tutustuminen 

työyhteisöön, oppia keinot selvitä yhteisössä ja tutustua työhön, sekä organisaation 

tapaan työskennellä. Usein perehtyminen tulkitaan alkavaksi ensimmäisenä työpäi-

vänä, mutta parhaassa tapauksessa perehtyminen alkaa jo työhaastattelussa ja päättyy, 

kun työntekijä otetaan lopullisesti työyhteisön jäseneksi. Perehtyminen tukee sekä or-

ganisaation että työntekijän kehittymistä. Lisäksi hyvä perehtyminen motivoi työnte-

kijöitä ja sitouttaa heitä osaksi työyhteisöä ja organisaatiota. (Luukka, 2019, s. 29-31.) 

 

Perehtyminen on toimintaa, jonka tarkoituksena on antaa työntekijälle valmiudet uu-

den työn tekoon. Perehtymisen aikana annetaan riittävä opastus työtehtävään, henkilö 

varmistaa osaamisensa ja integroituu osaksi työyhteisöä ja sen toimintaa. Perehtymi-

nen on prosessina jatkuva ja sitä tulee käyttää aina työntekijän, työtehtävien tai mene-

telmien muuttuessa. (Nykänen, 2017.)   Työnantajan velvollisuutena on varmistaa 

henkilön riittävä työhön, työtapoihin ja työtehtäviin perehtyminen. Työntekijälle on 

annettava riittävä tieto työn haittojen ja vaarojen estämiseen, sekä työn turvallisuuden 

varmistamiseen. Perehtymistä on täydennettävä ja jatkettava tarvittaessa. (Työturval-

lisuuslaki 23.8.2002/738, 14 §.) 
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2.2 Perehtymisprosessi 

Perehtymisprosessiin kuuluu eri osa-alueita ja se voidaan jakaa eri vaiheisiin. Pereh-

tymisen tukemisella tulee varmistaa työntekijän mahdollisimman tehokas siirtyminen 

tehtävien kokoaikaiseen hallintaan. Perehtymisen ensimmäisenä vaiheena tulee olla 

suunnitelman laatiminen perehtymisen sisällöstä ja sen toteutuksesta. Perehtymisen 

menetelmiä ja tavoitteita tulee seurata, arvioida, sekä tarvittaessa muuttaa perehtymi-

sen aikana. (Ahokas & Mäkeläinen, 2013.) 

 

Perehtymisprosessia voidaan tarkastella yksilö-, työyhteisö- sekä organisaatiotasolla. 

Yksilötasolla perehtymisen tavoitteena on tarjota perehtyjälle tietoa niin, että hän pys-

tyy hyödyntämään ja soveltamaan oppimaansa työtehtävissään. Yksilötason perehty-

misprosessin onnistumisen tärkeäksi osa-alueeksi nähdään yksilön oma motivaatio uu-

den oppimiseen. (Ketola, 2010, s. 18-24.) 

 

Perehtymisessä tulee saada tukea yhteisöltä ja koko työyhteisön tulee osallistua työn-

tekijän perehtymiseen. Oppimista tukeva työyhteisö, luottamus sekä vastavuoroisuus 

lisäävät jaetun tiedon merkitystä. Yhteistyön luominen mahdollistaa myös organisaa-

tion uudistuksen ja kehittymisen. Organisaatiotason perehtymisessä uudesta työnteki-

jästä implementoidaan yksilö osaksi työyhteisöä, organisaatioon sitoutuneeksi ja tuot-

tavaksi jäseneksi. (Ketola, 2010, s. 53.) Organisaatiotason tavoitteena on kokonaisuuk-

sien hahmottaminen, toimintojen ja tietotaidon kehittyminen. Organisaatiotasolla op-

piminen voidaan ajatella yksilöttömänä. Oppiminen nähdään ennemmin muutoksia 

tuottavana ajattelu- ja toimintatapoina organisaatiossa. (Sirèn, 2014, s. 15-17.)  

 

2.3 Perehtymisen onnistuminen 

Onnistunut perehtyminen alkaa jo ennen työsuhteen alkua. Organisaatioiden tulisi 

nähdä työsopimuksen kirjoittamisen ja ensimmäisen työpäivän välinen aika mahdolli-

suutena työntekijän perehtymisen aloittamiselle. Tässä kohtaa työntekijä on äärimmäi-

sen motivoitunut ja kiinnostunut uudesta työpaikastaan ja tutustuisi mielellään uuteen 
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työnantajaansa jo omalla ajallaan ennen työsuhteen alkamista. Työntekijä voidaan esi-

merkiksi kutsua yhteiseen illanviettoon tutustumaan ennalta työkavereihin tai hänelle 

voidaan työsopimuksen kirjoittamisen yhteydessä antaa kotiin materiaalia luettavaksi 

ennen työssä aloittamista. Mahdollisuuksien mukaan työntekijä voi tällä välillä suorit-

taa verkkokurssina tulevan työpaikan yleisiä asioita.  Rekrytoinnin ja työsuhteen alun 

välinen aika pitäisi järjestää niin, että työntekijälle muodostuu mahdollisimman posi-

tiivinen työnantajakuva uudesta työnantajastaan. (Luukka, 2019, s. 950-956.) 

 

Teoriatiedon valossa perehtymisen ajatellaan alkavan ensimmäisestä työpäivästä ja 

päättyvän, kun työntekijä on lopullisesti työyhteisön kokonaisvaltainen jäsen. Uuden 

työntekijän työssä aloitus ei tule yllätyksenä, vaan kyseessä on tarkasti sovittu päivä-

määrä, johon uusi työntekijä on ladannut odotuksia. Hyvän perehtyminen lähtökohtana 

on, että työntekijän tarvitsemat työvälineet ja työtila on valmiiksi tilattu, sekä valmis-

teltu häntä varten. Työntekijälle tulee olla suunniteltuna perehtymisohjelma, johon ai-

kataulutetaan perehtymiseen liittyvät tapaamiset ja koulutukset. Perehtymisen suun-

nitteleminen ei voi olla pelkästään työntekijän vastuulla, vaan työnantajan tulee antaa 

raamit sille, mihin aiheisiin uuden työntekijän tulee perehtyä.  (Luukka, 2019, s. 959-

960.)  

2.4 Perehtymismenetelmät  

Perehtymiseen sisällytetään eri organisaatioissa eri asioita. Perehtymiseen on usein 

määrätty tätä varten koulutettu henkilö tai työryhmä. Perehtyminen voi tapahtua työn 

ohessa oppien. Perehtyminen voidaan toteuttaa sanallisena ohjauksena, kirjallisella 

materiaalilla tai muilla luovilla tavoilla. Perehtymiseen on olemassa useita eri mene-

telmiä, kuten oppimismateriaaleja, luentoja, työohjeita, sekä harjoituksia. Perehtymi-

sessä voidaan hyödyntää lisäksi tutorointia, orientoitumista ja keskusteluja eli ohjattua 

oppimista, sekä digitaalisia menetelmiä. Usein perehtymisessä käytetään edellä mai-

nittujen toteutusten yhdistelmiä. Perehtyminen voi olla yhtä jaksoista tai osa-alueisiin 

jaettua. (Ketola, 2010, s. 70-75.)  
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2.5 Perehtymisen kehittäminen 

Organisaatioiden perehtymisohjelmaan kuuluu yleisesti seuranta- tai palautekeskuste-

lut. Näin saadaan tietoa perehtymisprosessin onnistumisesta, työntekijän kokemuk-

sista, prosessin laadusta ja riittävyydestä. Saadun palautteen avulla pyritään kehittä-

mään perehtymisprosessia ja sen eri osa-alueita. Palautteen avulla saadaan tietoa, jolla 

toimintatapoja voidaan kehittää, lisäksi esille voi nousta uusia näkökulmia, joita orga-

nisaatiossa ei ole aiemmin huomattu. Laajoilla ilmapiiriselvityksillä, palautekyselyllä, 

ja näistä havaituilla kehitysideoilla saadaan tietoa myös esimiesten ja perehtymistoi-

minnan kehittämiseen. Kyselytutkimusten ja palautteiden julkistamisen on todettu li-

säävän koko työyhteisön motivaatiota kehittämiseen. (Ketola, 2010, s. 123-130.) 

 

Perehtymiselle tulee asettaa selkeät tavoitteet, joita seurataan ja perehtyjälle annetaan 

palautetta tavoitteiden saavuttamisesta. Perehtyjän tulee antaa palautetta perehtymis-

prosessin etenemisestä, jotta hänen etenemistään pystytään tukemaan yksilöllisesti. 

Perehtymisen arviointi ja oppimisen mittaaminen voi olla jokaisessa organisaatiossa 

erilainen riippuen siitä, mitkä asiat organisaatiossa koetaan tärkeiksi. Mittarina voi-

daan käyttää suullista palautetta, asiakaspalautteita, kollegan vertaisarviointia tai 

muita erilaisia mittareita. Onnistunut perehtyminen vaatii yksilöllistä perehtymissuun-

nitelman räätälöintiä, jonka aikana suunnitelmaa muokataan ja päivitetään. (Eklund, 

2021, s. 120-121.) Kuviossa 1. esitetään havainnollistava malli perehtymisen seuran-

nasta.  
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Kuvio 1. Perehtymisen seuranta ja arviointi (Eklund, 2021, s. 121) 

 

Työpaikat elävät tällä hetkellä todella nopeassa muutoksessa. Korona-aika on lisännyt 

digitaalisten työkalujen käyttöä ja kehittämistä vauhdilla. Valtavan kehittymisnopeu-

den takia myös perehtymiskäytäntöjä tulee kehittää, jotta organisaatio pystyy vastaa-

maan perehtyjän tarpeisiin ja perehtyjä kykenee vastamaan organisaation odotuksiin. 

Perehtymisprosessia voidaan kehittää ottamalla oppia jokaisesta suoritetusta perehty-

misestä. Palautteen kerääminen perehtyjiltä, sekä uuden työntekijän oppimisen seu-

ranta ja arviointi ovat tärkeitä perehtymisen kehittämisen kannalta. Organisaatioissa 

tulisi olla oma järjestäytynyt tapa kerätä palautetta perehtymisen etenemisestä, käydä 

läpi palautteita, sekä kehittää perehtymiskäytäntöjä saatujen palautteiden mukaisesti. 

Hyvin suunnitellun kehittämisen ei tarvitse olla raskas prosessi vaan oikeaan aikaan 

toteutettua, järjestelmällistä toimintaa. (Eklund, 2021, s. 132-133.) 

 

Palautteiden ja kehitysideoiden eteenpäin viemiseksi, organisaatiossa tulee olla taho, 

joka vastaa aktiivisesta perehtymisen kehittämisestä. Tämä taho tai kehittämistyö-

ryhmä tuntee perehtymiselle asetetut tavoitteet ja pystyy vertaamaan saatuja palaut-

teita ennalta asetettuihin tavoitteisiin sekä organisaatioon strategiaan. Perehtymisen 

jatkuva kehittäminen mahdollistaa perehtymisen laadun ja kilpailukyvyn. (Eklund, 

2021, s. 133-134.) 

 

Suunnitelma

Tekeminen

SeurantaArviointi

Päivittäminen
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2.6 Itseohjautuvuus oppimisen lähtökohtana 

Itseohjautuvuudessa on aina kyse yksilöstä ja itseorganisoitumisessa on kyse ryhmän 

toiminnasta. Nämä käsitteet on hyvä erottaa toisistaan, sillä on tärkeää ymmärtää, pu-

hutaanko yksilön vai tiimien itseohjautuvuudesta. Itseohjautuvuus on yksilön kykyä 

toimia itsenäisesti ilman tarvetta ulkopäin tulevaan ohjaukseen tai neuvontaan. Itseoh-

jautuvuus tarkoittaa kykyä johtaa itseään, eli kykyä hallita aikatauluaan, resurssejaan 

ja priorisoida toimintaansa. Yksilön itseohjautuvuudesta puhuttaessa nostetaan usein 

esille Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria (self-determination 

theory), jonka mukaan työntekijällä on tietyt perustarpeet, jotka vaikuttavat itseohjau-

tumiseen. Teorian mukaan ihminen motivoituu sisäisesti, mikäli hän saa vahvistuksen 

omasta kyvykkyydestään, omaehtoisuudestaan ja kuulumisestaan osaksi yhteisöä. (Sa-

vaspuro, 2019, s. 55-57.)   

 

Ihmisen kyky itseohjautumiseen riippuu hänen motivaatiostaan, itseohjautumisen pää-

määrästä sekä osaamisestaan päämäärän tavoitteluun ja saavuttamiseen. Mikäli taidot 

itseohjautuvuuteen ovat puutteelliset, ihminen tarvitsee tukea taitoihin eikä itseoh-

jaudu. (Martela & Jarenko, 2017, s. 30-32.) Itseohjautuvuus sidotaan yleisimmin työ-

elämään. Itseohjautuvuuden voidaan ajatella oleva vastakohta byrokraattiselle hierar-

kialle, jossa ihmistä johdetaan ylhäältä päin niin, että päämäärä ja tavat päästä tavoit-

teeseen ovat johdon vastuun alla. Itseohjautuvuuden perusajatuksena on luottamus 

työntekijään ja hän kykyynsä tehdä tärkeitä päätöksiä ilman tarvetta luvan kysymi-

selle. Itseohjautuvassa organisaatiossa tavoite on yhteinen ja on kaikkien vastuulla 

päästä tavoitteeseen. (Savaspuro, 2019, s. 51-54.) 

 

Kokemus omaan työhönsä vaikuttamisesta on itseohjautuvuuden pääperiaate. Työnte-

kijä laatii itse omat tavoitteensa, työn tekemisen tahdin ja paikan. Hän neuvottelee työn 

toteuttamisesta ja työnjaosta oman työtiiminsä kesken, sekä päättää itsenäisesti asi-

oista ilman tarvetta hyväksyntään ylemmältä johdolta. Itseohjautuvuudella on huo-

mattu olevan positiivisia vaikutuksia muun muassa nopeuteen, tuottavuuteen, sekä toi-

minnan ja päätöksenteon joustavuuteen. (Savaspuro, 2019, s. 51-54.) 
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2.7 Itsensä johtaminen osana työntekijän osaamisen kehittämistä 

Itsensä johtaminen on jatkuvaa itsetuntemuksen kehittämistä ja voidaan tiivistää jat-

kumoksi, jossa opimme tuntemaan omaa itseämme paremmin kerros kerrokselta. Py-

rimme kehittämään omaa ymmärrystämme itsestämme ja vaikuttamaan ajatuksiimme, 

tekoihimme ja tunteisiimme. Prosessi ei tule ikinä valmiiksi, vaan kestää koko elämän 

ajan. Jotta ihminen kykenee johtamaan itseään, hänen on tunnistettava mielen, kehon, 

tunteiden, työn ja arvojen vaikutukset toimintaansa. Itsensä johtaminen on sitä, että 

yksilö huolehtii omasta hyvinvoinnistaan, uudistumisestaan ja tehokkuudestaan. Hän 

kykenee tasapainottelemaan työn ja vapaa-ajan välillä, sekä ymmärtää olevansa psy-

kofyysinen, sosiaalinen ja henkinen kokonaisuus, jonka tulee huolehtia uudistumises-

taan. (Sydänmaalakka, 2012, s. 65-68.)   

 

Pentti Sydänmaalakka määrittelee itsensä johtamisen kykyyn vaikuttavat seitsemän 

tekijää seuraavasti: 1. Ammatillinen kunto, jossa työllä on selkeä päämäärä. Ihminen 

kokee omaavansa riittävän osaamisen työhönsä, saa palautetta suoriutumisestaan ja 

kehittyy. 2. Hyvä fyysinen kunto on pohja itsensä johtamiselle. Ravitseva ravinto, riit-

tävä uni ja liikunta vaikuttavat kehomme hyvinvointiin merkityksellisesti. 3. Psyykki-

nen kunto on oman muistin ja oppimiskyvyn hallintaa, ajatusten ja havaintojen hallin-

taa, sekä kykyä löytää mielenrauhaa ja rentoutumistapoja. 4. Sosiaalinen kunto on tun-

teiden ja sosiaalisten tilanteiden hallintaa, sekä kykyä ajatella asioista positiivisesti ja 

huolehtia elämässä olevista ihmissuhteista. 5. Henkinen kunto on sitä, että elämän ar-

vot ja tarkoitus elämälle ovat tasapainossa ihmisen toiminnan kanssa. 6. Uudistumis-

kunto vaatii kaikkien edellä mainittujen osa-alueiden toimivuutta, itsetuntemusta ja 

muuttumiskykyä. Omaa osaamista ja itseä on tärkeää kehittää, jotta kykenee löytä-

mään uusia luovia ratkaisuja. 7. Tietoisuus ohjaa ihmisen valintoja ja tulkitsee kaikkia 

toimintoja. Tietoisuuden avulla ihminen kykenee reflektoimaan omaa toimintaansa ja 

muuttamaan sitä tarpeen vaatiessa.  (Sydänmaalakka, 2012, s. 69-81.) 

2.8 Työterveyshoitaja perehtyjänä  

Työterveyshuollossa työterveyshoitaja ja työterveyslääkäri ovat ammattihenkilöitä, 

jotka toteuttavat suuren osan työterveyshuollon palveluista. Ammattihenkilöt pyytävät 
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asiantuntijaosaamista tarpeen mukaisesti työterveysfysioterapeutilta, työterveyspsy-

kologilta ja muilta asiantuntijoilta. Työterveyshoitaja on terveyden edistämisen asian-

tuntija ja työn tarkoitus on edistää työntekijöiden hyvinvointia ja terveyttä. Työter-

veyshoitajan tulee olla tietoinen työelämässä ja yhteiskunnassa tapahtuvista muutok-

sista ja niiden vaikutuksista yrityksien ja työntekijöiden työterveyteen. (Työterveys-

laitos, 2021) 

 

Työterveyshoitajan erityisosaamisalueet pitävät sisällään työterveyshuollon säädös-

ten, tavoitteiden ja laadukkaan työterveyshuoltokäytännön soveltamista. Työ pitää si-

sällään työpaikkaselvityksiä, riskien arviointia, terveystarkastusten toteuttamista, ter-

veysneuvontaa sekä työyhteisön kehittämistä. Työterveyshoitajan työnkuvaan kuuluu 

yksilöiden ja yhteisöjen työympäristön ja työkyvyn selvittäminen, arviointi ja seuranta 

sekä varhainen tuki. Työterveyshoitaja arvioi ja seuraa työssään työterveyshuollon to-

teutumisen laatua, taloudellisuutta ja vaikuttavuutta. (Työterveyshoitajaliitto, 2021)  

 

Työterveyshoitajan työ on moninaista ja työn hallinta vaatii laajaa perehtymistä. Työ-

terveyshoitajan työssä digitaaliset työkalut ovat lisääntyneet viime vuosien aikana ja 

niihin perehtyminen vie paljon aikaa. Digitaaliset työkalut muuttuvat ja kehittyvät jat-

kuvasti, joten työterveyshoitajilta vaaditaan kehityksen mukana pysymistä sekä itsensä 

ja oman osaamisen jatkuvaa kehittämistä. Työterveyshoitajan perehtyminen usein aja-

tellaan yksisuuntaisena prosessina, jossa uusi organisaatio perehdyttää toimijan omiin 

toimintatapoihinsa. Tämän päivän työelämässä työterveyshoitajien ammattiosaaminen 

on vahvaa ja osaajilla on kokemusta, jota organisaatio voi halutessaan hyödyntää. Täl-

laisessa tapauksessa myös organisaatio toimii perehtyjänä. Organisaatio tutustuu uu-

teen työntekijään, ottaa avoimesti palautetta vastaan ja kannustaa uutta työntekijää ke-

hitysehdotuksiin. Tämänkaltainen, molempiin suuntiin toimiva perehtymisprosessi 

hyödyntää sekä organisaatiota, että uutta työntekijää. (Eklund, 2021, s. 38-39.) Kuvi-

ossa 2. on esitetty molempiin suuntiin toimivan perehtymisen ja perehdyttämisen vi-

sualisointi.  
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Kuvio 2. Työntekijän ja organisaation vuorovaikutus perehdytyksessä (Eklund, 2021, 

s. 39.) 

 

2.9 Palvelumuotoilu kehittämistyön menetelmänä 

Palvelumuotoilu on palveluiden kehittämistä ja suunnittelua, sekä uusien ajatusten, 

sekä toimintatapojen tuomista palvelukulttuuriin asiakkaan näkökulmasta. Palvelupro-

sessien ymmärtäminen kokonaisuudessaan on edellytyksenä palvelumuotoilun onnis-

tumiselle. (Tuulaniemi 2011, luku 1, kohta “Palveluistuminen”) Palvelumuotoilun 

asiakasnäkökulma muodostetaan asiakkaan kokemusten ymmärtämisellä, asiakkaan 

osallistamisella palveluiden suunnitteluun, ja yhdistämällä saadut kokemukset, sekä 

ratkaisut yhdeksi järkeväksi palvelukokonaisuudeksi. (Vähätalo 2021.) 

 

Palvelumuotoilun ideointiin ja suunnitteluun kuuluu myös idean testaaminen asiak-

kailla. Idean tai palvelumallin jatkuva testaus eri vaiheissa, sekä idean jatkuva kehit-

täminen lisäävät todennäköisyyttä uuden palvelun onnistumiselle lopullisessa käyt-

töönottovaiheessa. Palautteet ja kritiikki kannattaa huomioida tarkasti palvelun kehit-

tämisvaiheessa, on myös hyvä käyttää asiantuntijoiden arvioita kehittämistyön tukena. 

(Hiltunen 2017, 20-21).  

Työterveyshoitaja perehdyttäjänä

* Omat mielipiteet

* Uudet ideat

* Palautteen antaminen

*Kokemus

Työterveyshoitaja perehtyjänä

* Itseohjautuvuus ja tiedon 
etsiminen

*Oman osaamisen näyttäminen

* Oppiminen

*Tutustuminen ja ryhmäytyminen

Organisaatio perehdyttäjänä

* Työympäristöön 
tutustuttaminen

* Ohjaaminen ja opetus

* Seuranta ja tukeminen

* Palaute

Organisaatio perehtyjänä

* Jatkuva kehittyminen

* Perehdytysprosessin 
kehittäminen

* Palautteen vastaanottaminen

* Avoimuus
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2.10 Perehtyminen tutkimuskohteena 

Kehittämistyötä varten toteutettiin kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoituksena 

oli kuvata työntekijän perehtymistä; mitkä tekijät vaikuttavat perehtymisen onnistu-

miseen ja minkälaisia menetelmiä ja sisältöä perehtyminen sisältää. Kirjallisuuskat-

sauksen tavoitteena oli luoda kuva kehittämistyön teoriasta aiemmin tuotetun aineison 

avulla. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan arvioida, tunnistaa ongelmakohtia ja ku-

vata teorian historiallista kehitystä. (Salminen, 2011, s. 3-4.) 

 

PICO on tutkimuskysymyksen asettelun jäsentelyn apuväline. PICO kysymys auttaa 

aiheen selkeyttämistä ja oleellisen aineiston valintaa aiheeseen sopivaksi. PICO:n 

avulla voidaan suunnitella tiedonhakua, rajata sekä kehittää aiheeseen liittyviä haku-

sanoja. PICO kysymys on muodostettu osa-alueista. P: population (tutkittava ryhmä), 

I: intervention (menetelmä, jolla ongelmaan yritetään vaikuttaa) C: comparison (vaih-

toehtoinen menetelmä, johon verrataan) sekä O: outcome (tulokset, joita selvitetään) 

(Ahola, 2016.) Tässä tutkimuksessa ei verrattu tuloksia mihinkään toiseen ryhmään, 

siksi C (comparison) on jätetty määrittelemättä työssä.   

 

Seuraavat tutkimuskysymykset olivat PICO-kysymysten lähtökohtana.  

Millainen on onnistunut (O) digitaalisten työkalujen perehdytys uudelle työntekijälle 

(P)? Millaisia menetelmiä (I) työntekijän (P) perehdytyksen arvioinnissa on käytetty? 

Mitkä tekijät (I) vaikuttavat perehdytyksen onnistumiseen? (O) 

 

 

P =työntekijä aikuinen, työterveyshoitaja, hoitaja, sairaanhoitaja 

I = perehdytys, perehdyttäminen, perehtyminen 

C = 

O = onnistunut, riittävä (perehdytys) 

 

Aineiston haku toteutettiin Kansalliskirjaston Finna-hakukoneella. Aineistonhaussa 

hyödynnettiin Satasairaalan informaatikkoa. Kirjallisuuskatsauksessa päädyttiin käyt-
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tämään PubMed- ja Medic tietokantoja. Tiedonhaku rajattiin vuosille 2010-2020. Tut-

kimuksen julkaisukieleksi rajattiin suomi, ruotsi ja englanti. Kirjallisuuskatsauksen 

mukaanotto-, sekä poissulkukriteerit on esitelty taulukossa 1. 

 

Taulukko 1. Tietokannat, hakusanat, tulokset  

Hakukone Hakusanat Tulokset 

Medic (perehd*), (pereh* and työter*) ja 

(perehd* and *perehty and *työt) 

itseohj* "itsensä johtaminen" AND 

pereh* 

 

93kpl 

 

0 kpl 

Pubmed (”orientation” and ”oritentation 

program” and ”health care”) ja 

(”orientater” and ”orientation pro-

cess” and occupational health 

care”) 

114 kpl 

 

 

 

Yhdysvaltojen terveysviraston ja kansallisen lääketieteellisen kirjaston teksti- ja viite-

tietokanta PubMedistä haettiin aiheeseen liittyvää aineistoa hakusanoilla (”orienta-

tion” and ”oritentation program” and ”health care”) ja (”orientater” and ”orientation 

process” and occupational health care”) Näillä hakusanoilla tietokannasta löytyi 114 

viitettä. Otsikoiden ja tiivistelmien perusteella valittiin 28 tutkimusta, jotka luettiin 

kokonaisuudessa ja niistä valittiin kahdeksan lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen. 

 

Kotimaisesta terveystieteellisestä viitetietokanta Medicistä haku tehtiin hakusanoilla 

(perehd*), (pereh* and työter*) ja (perehd* and *perehty and *työt). Näillä hakulau-

seilla löytyi Medicistä 93 viitettä, joista otsikoiden tarkastelun jälkeen valittiin 12 tut-

kimusta, jotka luettiin kokonaisuudessa ja niistä kolme valittiin lopulliseen kirjalli-

suuskatsaukseen. 

 

Kirjallisuuskatsauksessa käsiteltiin uuden työntekijän perehdytysprosessia, ja sitä mil-

lainen on onnistunut perehdytys. Työntekijöillä tarkoitettiin yli 18-vuotiaita työelä-

mässä olevia ihmisiä. Kirjallisuuskatsauksessa käsiteltiin työntekijöiden perehdytys-

prosessia terveydenhuollon yksikössä. Kirjallisuuskatsauksen tutkimusten mukaan-

otto ja poissulkukriteerit on esitelty taulukossa 2.  

 

Taulukko 2. Mukaanottokriteerit ja poissulkukriteerit 
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mukaanottokriteerit poissulkukriteerit 

Tutkimus käsittelee perehdytystä, pereh-

dytysprosessia, perehdytysprosessin on-

nistumista/ sisältöä /menetelmiä. 

 

Tutkimus käsittelee työterveyshuoltoa.  

 

Tutkimus käsittelee itseohjautuvuutta ja 

itsensä johtamista.  

Tutkimus ei käsittele uuden työntekijän 

perehdytystä, perehdytys menetelmiä tai 

sisältöä.  

 

 

Tutkittavat ovat uusia työntekijöitä, tai 

työhön perehdyttäjiä.  

Tutkittavat eivät ole työelämässä tai 

osallistuneet perehdytykseen.  

Julkaisukieli on englanti, suomi tai 

ruotsi 

Julkaisukieli on joku muu kuin englanti, 

suomi tai ruotsi 

Julkaisu on tieteellinen artikkeli tai väi-

töskirja 

Julkaisu on jokin muu, kuin tieteellinen 

artikkeli tai väitöskirja tasoinen teos.  

Tutkimus on saatavilla Satasairaalan tie-

teellisen kirjaston tietokannasta tai tilat-

tavissa  

Tutkimus ei ole saatavilla tieteellisen 

kirjaston tietokannasta tai sitä ei ole tilat-

tavissa. 

 

Medic:in ja Pubmed:in tietokannoista löytyi yhteensä 329 tutkimusta. Tutkimukset 

käytiin läpi otsikoinnin osalta, niistä mukaan valikoitui 40 kpl, osasta vieraskielisiä 

tutkimuksia luettiin lisäksi tiivistelmät. Otsikoiden ja tiivistelmien läpikäymisen jäl-

keen katsaukseen valikoitui 11 tutkimusta, jotka luettiin läpi tiivistelmien osalta. Lo-

pulliseen kirjallisuuskatsaukseen valittiin 11 tutkimusta, jotka luettiin läpi kokonai-

suudessaan. Tutkimusten valintaprosessi on esitelty kuviossa 3. 
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Kuvio 3. Tutkimusten valinta 

 

 

Kirjallisuuskatsaukseen mukaan valitut tutkimukset löytyvät liitetaulukosta työn lo-

pussa (liite 1). Valittu aineisto on arvioitu CASP-kriteeristön mukaisesti. CASP-pis-

teytys aineistolle on nähtävillä liitteestä 1. Tutkimusten pisteytys jakautui välille 

18/20-20/20. Tutkimuksista kuusi sai pisteet 20/20, kolme muuta tutkimusta sijoittui-

vat 19-20 välille. CASP-kriteeristön mukaan, voidaan todeta valitun aineiston olevan 

luotettava. 

 

Aineisto analysoitiin käymällä yksitellen valitut tutkimusaineistot lukien läpi. Tauluk-

koon kerättiin aineistoista seuraavat tiedot; tekijä, vuosi, maa, tutkimuksen tarkoitus, 

käytetty tutkimusmenetelmä, sekä aineistonkeruumenetelmä ja tutkimuksen kohde-

ryhmä. Tämän jälkeen tutkimusten sopivuutta tutkimuskysymykseen pohdittiin. 
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Ketolan tutkimuksessa (2010): Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijaksi- Perehdyttämi-

nen kehittämisen välineenä eräissä suomalaisissa tietoalan yrityksissä tutkimuskysy-

myksenä oli: “Miten suomalaisen teknologiateollisuuden tietoalan yritysten suunnitel-

lut perehdyttämisprosessit - ja mallit toteutuvat käytännössä?” Tutkimuksessa haasta-

teltiin tapaustutkimushaastatteluna N=24 henkilöstö- ja linjajohdon edustajaa. Haas-

tatteluissa perehdytyksen koettiin onnistuneen silloin kun uusi työntekijä kykeni kah-

den kuukauden kuluttua perehdytyksen alusta työskentelemään täysipainoisesti 

omassa työtehtävässään.  (Ketola, 2010, s. 82-84.) 

 

Ketolan haastatteluissa havaittiin hiljaisen tiedon siirtymisen merkitys perehdytyk-

selle, jonka mahdollistajina olivat muun muassa kummitoiminnot, työntekijän sijoit-

taminen lähelle kokeneen työntekijän työpistettä ja onnistunut työpaikan sisäinen so-

sialisaatio. Ajatuksena oli, että mitä enemmän yrityksen sisällä tuntee erilaista työtä 

tekeviä ihmisiä, on myös helpompi tietää kenen puoleen kääntyä missäkin tilanteessa. 

Perehdytyksen tasot jaettiin tutkimuksessa yleisperehdytykseen ja työtehtävään liitty-

vään perehdytykseen. Samalla havaittiin myös intranetin tärkeys, erityisesti “yleisim-

mät kysymykset” - palsta sekä sisäinen “apuchat”. (Ketola, 2010, s. 85-86.) 

 

Ketolan haastatteluissa ehdotettiin verkkoperehdytyksen rinnalle fyysisiä infotilai-

suuksia, joissa uusilla työntekijöillä on mahdollisuus tavata erityisesti organisaation 

johtohenkilöitä. Ongelmana perehdytyksen yhtenäisyydelle koettiin uusien työnteki-

jöiden taustojen vaihtelut. Esimerkiksi juuri valmistunut henkilö verrattuna pitkään 

alalla ollut. Tutkimuksen tuloksena toimivaan perehdytykseen vaikuttivat sujuva pe-

rehdytysprosessi, kannustava työyhteisön asenne, uuden henkilön mukaanotto, uuden 

työntekijän oma osaaminen sekä hyvin toimiva verkosto. (Ketola, 2010, s. 170-174.) 

 

Jokisaaren ym. (2011) ja Ketolan (2010) tutkimuksissa huomattiin yhteys esimies-

alaissuhteen laadukkuuden ja uuden työtekijän sosiaalisen integraation välillä. Joki-

saari totesi, että suurissa organisaatioissa perehdytysohjelma on useimmiten suunnattu 

toimialakohtaisesti, kun taas pienemmissä organisaatioissa perehdytysohjelma on en-

nemmin yleinen koko organisaatiota koskeva.  
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Tutkimuksia läpikäydessä useammassa tutkimuksessa todettiin, että perehdytys pitäisi 

olla räätälöity perehtyjän tarpeisiin ja sen tulisi ottaa huomioon työntekijän työkoke-

mus ja valmiudet työelämään. Lisäksi perehdytysohjelmia pitäisi päivittää aktiivisesti 

vastaamaan terveydenhuoltoalan jatkuvaan muutokseen. Esimiestyö koettiin ratkaise-

vana tekijänä perehdytysohjelmien tavoitteiden saavuttamiselle ja perehdytyksen on-

nistumiselle. Yleisesti perehdytys on suunniteltu perinteisten normien mukaisesti, kir-

jallisen materiaalin ja työn ohessa toteutettavana perehdytyksenä. Perehdytykseen pa-

nostetaan ajallisesti, mutta luovat innovaatiot perehdytyksen toteuttamiseen puuttuvat. 

 

Tutkimuksissa esiintyi uudenlaisia ehdotuksia perehdytyksen tukemiselle muun mu-

assa Stenbergin (2012) tutkimuksessa mainittu informatiivisimman työntekijän palkit-

semisprosessi lisäsi tehokkaan hiljaisen tiedon jakamista, sekä syvällisempiä vuoro-

vaikutussuhteita työntekijöiden välillä. Toimiva perehdytysohjelma on myös työhy-

vinvoinnin mahdollistaja. Perehdytysohjelma lisää työntekijöiden hyvinvointia, auttaa 

sitoutumaan organisaatioon, sekä lisää työntekijöiden yhteenkuuluvuutta. (David ym., 

2019.) 

 

Hartikaisen tutkimuksessa (2016) perehdytykseen vaikuttavina merkityksellisinä teki-

jöinä havaittiin henkilökunnan koulutus perehdytykseen. Tutkimuksissa osoitettiin, 

että perehdyttäjien tulee olla koulutettuja siihen, mitä asioita perehdytetään ja millä 

tavalla. Hartikainen toteaa tutkimuksessaan, että vuosien työkokemus ei tee työnteki-

jästä hyvää perehdyttäjää vaan tarvitaan koulutusta siihen, miten perehdytystä anne-

taan. Tutkimuksen tuloksissa esitettiin ehdotus “perehdyttäjähoitajien” nimeämisestä, 

jolloin myös perehdytykseen suunnattu koulutus saadaan kohdistettua tietyille pereh-

dytysvastuussa oleville työntekijöille. (Hartikainen, 2016, s. 76-79.) 

 

Perehdytyksen onnistumiseen tutkimusten mukaan vaikuttaa perehdytysohjelman sel-

keys, ajantasaisuus ja perehdytyksen toteutumisen seuranta. Hiljaisen tiedon siirtymi-

nen havaittiin vaikuttavaksi monessa tutkimuksessa. Ketolan (2010) tutkimuksessa 

painotettiin vastuuperehdyttäjien nimeämistä koko perehdytysprosessin ajaksi. Vas-

tuuperehdyttäjän nimeäminen mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtymisen sekä uuden 

työntekijän kiinnittymisen organisaatioon ja työyhteisöön. Hartikaisen (2016) tutki-

muksessa painotettiin perehdyttäjän kouluttamista siihen, miten perehdytystä annetaan 

ja miten perehdytyksessä edetään. 
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Yhteisesti tutkimuksissa työpaikkojen ja organisaatioiden sosialisaation havaittiin ole-

van tärkeässä roolissa uusien työntekijöiden tietojen ja taitojen omaksumisessa, työ-

tehtävien oppimisessa ja työpaikkaan sitoutumisessa työsuhteen alkuvaiheessa. Li-

säksi havaittiin myös merkittävä vaikutus sillä, minkälaiseksi työntekijä-esimies-

suhde muodostui heti alussa. Jokisaaren ym. tutkimuksessa nuorten työntekijöiden so-

sialisaatiosta työpaikoilla, löydettiin yhteys sosiaalisella integraatiolla ja hyvänä koe-

tulla esimies-alaissuhteen laadulla työnimuun, nopeammin omaksuttuun uuteen tie-

toon ja myöhemmin vähäisempään työuupumukseen. (Jokisaari ym., 2011, s. 20-23.) 

 

Australialaisessa tutkimuksessa tarkasteltiin opiskelijoiden harjoittelujaksoja varten 

kehitetyn perehdytysohjelman toimivuutta. Perehdytysohjelman tarkoituksena oli li-

sätä opiskelijoiden hyvinvointia ja riittävää tukea harjoittelujakson aikana. Tutkimuk-

sessa todettiin, että hyvin suunniteltu perehdytysohjelma lisäsi opiskelijoiden hyvin-

vointia, sekä sosiaalista yhteyttä harjoittelun aikana. (David ym., 2019, s. 323-328.) 

Saksassa 2020 toteutettu tutkimus havaitsi pakolaisille räätälöidyn perehdytysohjel-

man auttavan terveydenhuollon ammattilasten integroimisessa työmarkkinoille vas-

taanottomaassa. (Khan-Gökkay & Mösko, 2020, s. 11.) 

 

Jokisaari ym. (2011, s. 28) haastattelivat tutkimuksessa 188:aa henkilöstöhallinnon 

edustajaa, sekä kahdeksaa tuoretta organisaatioihin tullutta uutta työntekijää. Tutki-

muksessa selvitettiin työpaikkojen perehdytyskäytäntöjä. Suurissa organisaatioissa oli 

käytössä toimialakohtaiset perehdytysohjelmat, kun taas pienemmissä oli useimmiten 

yleinen perehdytysohjelma. 

 

Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien perehdytystä koskevassa tutkimuksessa havait-

tiin, että sairaanhoitajat kokivat koulutuksessa saamansa osaamisen riittämättömäksi 

käytännön työssä. Tärkeäksi koettiin perehdytysohjelman aktiivinen päivittäminen 

vastaamaan terveydenhuollon muutoksiin ja uusien työntekijöiden kehitystarpeisiin. 

Palautteen saaminen perehdytysprosessin aikana kollegoilta ja johdolta nähtiin vah-

vistavan ammattilaisroolin kehittymistä. (Gellersted ym., 2018, s. 5-8.) Vastaavanlai-

sessa tutkimuksessa todettiin, että tehokkain vastavalmistuneen hoitajan perehdytys-

ohjelma sisältää selkeät tavoitteet perehdytykselle, oppimateriaalin, organisaation tuen 
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perehtyjälle, sekä mentoroinnin perehdytyksen aikana. (Petriwi & Hariyati, 2019, s. 

87.) 

 

Hiljaisen tiedon siirtyminen uusille työntekijöille koettiin haasteena monessa tutki-

muksessa.  Mannermaan väitöskirjassa, jossa tarkasteltiin tiedon jalostamista työter-

veyshuollon yksityisissä- ja julkisissa organisaatioissa, löydettiin yhteys esimiehen 

hiljaisen tiedon jakamisen ja esimiehen tietämyksenhallinnallisen roolin välillä. Esi-

miehen päätöksenteon tasapuolisuus ja esimerkki tiedon jakamisesta olivat yhteydessä 

toisiinsa. Esimiestyön todettiin olevan tärkeässä roolissa tiedon jalostamisen mahdol-

listajana. (Mannermaa, 2013, s. 256-257.)  

 

Stenberg (2012) puolestaan esitteli tutkimuksessaan hiljaisen tiedon jakamiseen liit-

tyen, erään yrityksen toimintatavan. Kyseinen yritys järjestää vuosittain kilpailun, 

jossa henkilöstö valitsee joukostaan kaikkein informatiivisimmat ja hyödyllisimmät 

työntekijät. Nämä henkilöt palkitaan henkilöstön valinnan perusteella. Tämä toiminta-

tapa on mahdollistanut yrityksen sisällä tehokkaamman tiedon jakamisen ja työnteki-

jöiden syvällisemmän vuorovaikutuksen. (Stenberg, 2012, s. 233.) 

 

3 KEHITTÄMISTYÖN TARKOITUS JA TAVOITE 

Tämän kehittämistyön tarkoituksena oli selvittää yhteistyöorganisaation työterveys-

hoitajien digitaalisiin työkaluihin perehtymistä ja perehtymisen kehittämistarpeita. Ta-

voitteena oli, että perehtymistä kehitetään käyttäjälähtöiseksi prosessiksi, jossa pereh-

tyjä on keskiössä. 

 

Tutkimuskysymykset 

1. Miten perehdyttäjät arvioivat nykyistä perehdytystä?  

2. Miten perehtymistä digitaalisiin työkaluihin tulisi perehdyttäjien mielestä ke-

hittää? 
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Kehittämistehtävä 

1. Mallintaa tulosten perusteella käyttäjälähtöinen malli perehtymisen tueksi.  

 

4 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimusmenetelmän kuvaus ja perustelu sen käytölle 

Kehittämistyö toteutettiin kolmivaiheisena työelämälähtöisenä kehittämistyönä palve-

lumuotoilua hyödyntäen. Kehittämistyö kohdistettiin koko Suomen alueelle yhteistyö-

organisaation kaikkiin työterveyshuollon toimipisteisiin valtakunnallisesti.  

 

Kehittämistyössä tutkitaan käytäntöä ja kehitetään sitä samanaikaisesti. Kehittämis-

työhön kuuluu suunnittelu, toiminta, arviointi, sekä pohdinta. Se on prosessi, jonka 

avulla kerätään tietoa käytännön muutoksen toteutukseen. Kehittämistyö on osallista-

vaa ja se perustuu yhteistyöhön ja siihen osallistuvilla on yhteinen tarkoitus ja tavoite. 

(Jobe, Porath, Spencer & Thiele, 2020, s. 8.) 

 

Kehittämistyön ensimmäisessä vaiheessa selvitettiin kohdeorganisaation työterveys-

huollon e-kouluttajien ja palvelupäälliköiden näkemyksiä perehtymisen nykytilasta, 

sisällöstä ja kehittämiskohteista. Kysely toteutettiin puolistrukturoituna verkkoky-

selynä toukokuun 2021 aikana. Kysely lähetettiin kohderyhmälle ryhmäsähköpostin 

avulla. Kehittämistyön yhteyshenkilö organisaatiossa lähetti ryhmäsähköpostin ja ky-

selyn vastaukset tulivat anonyymeinä e-lomake järjestelmän kautta suoraan kehittä-

mistyön toteuttajille. Kyselyn arvioitu vastaamisaika oli noin 15 minuuttia.  

 

Toisessa vaiheessa kyselyn tulosten pohjalta havaittiin selvästi tarve perehtymisen ar-

vioinnin kehittämiselle. Kehittämistyön kehittämistehtävänä oli mallintaa käyttäjäläh-

töinen perehtymisen malli kyselyn tulosten perusteella. Tuloksista havaittiin tarve pe-

rehtymisen arvioinnin kehittämiselle. Yhteistyöorganisaation kanssa päädyttiin toteut-

tamaan kehittämistyön tuotoksena perehtymisen arviointimalli.  
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Kolmannessa vaiheessa kehittämistyön tuloksista ja kehitetystä arviointimallista koot-

tiin yhteenveto, joka esiteltiin sekä organisaation kehittämistyöryhmälle, että organi-

saation kaikille työterveyshuollon palvelupäälliköille heidän sisäisessä palaverissaan. 

Kehittämistyön vaiheet on kuvattu kuviossa 4.  

 

Kuvio 4. Kehittämistyön vaiheet 

 

 

Kyselytutkimuksessa käytettiin suljettuja, sekä avoimia kysymyksiä. Suljetuilla kysy-

myksillä saatiin tutkimustietoa, joka on helpommin analysoitavissa ja vertailu eri vas-

taajien kesken onnistuu paremmin. Tutkimuksessa käytettiin myös avoimia kysymyk-

siä, jotta saatiin kerättyä myös henkilökohtaisia kokemuksia ja näkemyksiä aiheen ym-

päriltä, joita ei ole mahdollista etukäteen rajata riittävästi suljetuiksi kysymyksiksi. 

(Vehkalahti, 2014, s. 25)  

 

Suurin osa kysymyksistä oli suljettuja kysymyksiä, joista vastaaja vastasi parhaiten 

hänen mielipiteeseensä sopivan vaihtoehdon. Koska kyselyitä tehdään valtavasti orga-

nisaatioissa, vastaaminen tehtiin mahdollisimman helpoksi. Tämän vuoksi tutkimuk-

sessa käytettiin e-lomaketta ja valmistelussa pohdittiin, miten lomaketta voidaan tii-

A

KYSELYTUTKIMUS

Kyselytutkimus e-
kouluttajille ja 

palvelupäälliköille

B

ANALYSOINTI

Kyselyn tulosten 
analysointi

C

MALLINNUS

Kehittämistyön tulosten 
mallintaminen
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vistää ja ovatko lomakkeen kaikki kysymykset oleellisia. Lisäksi kyselyssä huomioi-

tiin kielen selkeys ja lomakkeen siisti ulkoasu. Kyselylomaketta testattiin etukäteen 

testiryhmällä. (Vehkalahti, 2014, s. 48.)  

 

Lomake suunniteltiin huolellisesti ja kysely testattiin ennen lähettämistä organisaation 

neljästä työntekijästä koostuvalla testiryhmällä. Kyselylomake lähetettiin yhteyshen-

kilön kautta ennalta valituille testihenkilöille sähköpostitse ja vastaamisen jälkeen tes-

tihenkilöt antoivat sähköpostitse palautetta kyselyn toimivuudesta ja kysymysten sel-

keydestä. Lomaketta muokattiin testihenkilöiden palautteen perusteella. Koko tutki-

muksen onnistuminen riippui lomakkeen onnistumisesta. Hyvä kyselylomake koostuu 

sekä sisällöllisistä, että tilastollisista näkökohdista. (Vehkalahti, 2014, s. 22.)  

 

4.2 Kohderyhmä 

Tutkimuksen perusjoukko ovat ne henkilöt, joista tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. 

Tässä tutkimuksessa perusjoukkona ovat organisaation työterveyshoitajat. Otos muo-

dostuu tutkimukseen valikoituneista vastaajista. Otannan tarkoituksena on, että perus-

joukkoa pienemmältä otokselta saadut tulokset yleistetään koskemaan koko perus-

joukkoa. Yleistämistä ja johtopäätösten tekoa nimitetään tilastolliseksi päättelyksi. 

Otoskoko vaikuttaa otoksen tarkkuuteen kuvata perusjoukkoa. (Vehkalahti, 2014, s. 

43.) 

 

Kehittämistyön kohderyhmänä ovat yhteistyöorganisaation työterveyshuollon e-kou-

luttajat, palvelupäälliköt ja työterveyshoitajat valtakunnallisesti, koko Suomen toi-

minta-alueella. Ensimmäisessä vaiheessa kysely lähetettiin kaikille kohdeorganisaa-

tion työterveyshuollossa toimiville e-kouluttajille ja palvelupäälliköille. Nämä henki-

löt toimivat työterveyshoitajien perehtymisestä vastaavina henkilöinä. 
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4.3 Aineistonkeruu  

Työn suunnitteluvaiheessa hyödynnettiin muiden tutkijoiden keräämiä aineistoja ja 

aiempaa kehittämistyön aiheeseen liittyvää materiaalia. Aiempia aineistoja analysoi-

tiin ja arvioitiin niiden soveltuvuutta kehittämistyön aiheeseen. Kehittämistyön kyse-

lytutkimuksen pohjana käytettiin Välimäen 2020 tuottamaa kyselytutkimusta YAMK 

opinnäytetyössään “Verkko-oppiminen osaksi työterveyshoitajien perehdytystä: pe-

rehdytyksen käyttäjälähtöinen kehittäminen”. 

 

Välimäeltä kysyttiin lupa kyselypohjan käyttöön ja muokkaamiseen sähköpostitse, ja 

lupa saatiin 10.3.2021. Välimäki oli käyttänyt oman kyselynsä pohjana aiempaa 

YAMK tasoisen opinnäytetyön kyselytutkimuksen pohjaa, joka oli testauksessa osoit-

tautunut toimivaksi ja virheitä kyselyn tulkinnassa ei ollut havaittu. Kysely oli pohjau-

tunut aiempiin pro gradu tasoisiin tutkimuksiin, joiden lähdemateriaali oli laaja. Tähän 

kehittämistyöhön muokkasimme Välimäen lomaketta vastaamaan paremmin tutki-

musasetelmaa. Muokkauksia tehtiin taustatietoihin, sekä kysymysten näkökulmaa 

muutettiin vastaamaan paremmin tutkimusasetelmaa.  

  

Kehittämistyön aineistonkeruu toteutettiin 17.5.-30.6.2021 kyselytutkimuksella (liite 

3). Kysely lähetettiin kohderyhmälle (n=174) verkkolomakkeen avulla. Kyselyn 

alussa oli saatekirje (liite 2) kyselyyn osallistuville. Kyselyyn osallistuminen oli va-

paaehtoista ja tutkimukseen osallistuvilta henkilöiltä pyydettiin kyselyn yhteydessä 

lupa tutkimustulosten käyttämiseen kehittämistyössä. Kyselyssä käytimme enimmäk-

seen suljettuja kysymyksiä, mutta aiheen syventämiseksi tarvitsimme myös avoimia 

vastauksia.  

 

Valmiit vaihtoehdot suljetuissa kysymyksissä selkeyttävät mittausta ja tekevät tietojen 

käsittelyn helpommaksi. Numeerisesti koodatut vastaukset ovat tärkeitä tilastollisen 

analyysin kannalta. Avoimien kysymyksien vastaukset ovat työläämpiä analysoida, 

mutta tässä tutkimuksessa avoimilla vastauksilla saatiin tärkeää tietoa, joka olisi voinut 

muuten jäädä havaitsematta. (Vehkalahti, 2014, s. 27).  
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Verkkokyselyssä käytettiin Likert-asteikkoa. Likert-asteikossa on asenneväittämiä, 

joita vastaajat arvioivat. Likert-asteikko muodostuu yleensä neljästä viiteen vastaus-

vaihtoehdosta, vastaaja valitsee vaihtoehdoista sen, joka kuvaa hänen käsitystään par-

haiten. (Heikkilä, 2014.)  

 

Tuloksista havaittiin selkeä tarve perehtymisen arvioinnin ja arviointiosaamisen kehit-

tämiselle. Yhteistyössä organisaation kanssa päädyttiin tämän kehittämistyön puit-

teissa mallintamaan perehtymisen arviointimalli yhteistyöorganisaation käyttöön. 

Malli ja kyselyn tulokset esiteltiin kohdeorganisaation työterveyshuollon kehittämis-

työryhmälle, sekä organisaatiossa valtakunnallisesti toimiville työterveyshuollon pal-

velupäälliköille.  

  

4.4 Aineiston analyysi 

Kehittämistyö toteutettiin kolmivaiheisena työelämälähtöisenä kehittämistyönä. Tarve 

opinnäytetyölle tuli työelämän tarpeista yhteistyöorganisaatiolta. 

 

Ennen kyselyn lähettämistä testiryhmälle, lomake lähetettiin arvioitavaksi Satakunnan 

ammattikorkeakoulun lehtorille Timo Heinoselle mittausvirheiden ja tulosten analy-

soinnin oikeellisuuden varmistamiseksi 6.4.2021. Heinonen arvioi kyselyn toimivaksi. 

Muokkausta tehtiin kysymykseen numero 25, joka suljetun kysymyksen sijasta muo-

kattiin avoimeksi monivalintakysymykseksi. Tämän jälkeen kysely testattiin testiryh-

mällä ennen kohderyhmälle lähettämistä. Testiryhmä koki kyselyn toimivaksi, joten 

muokkauksia ei enää tehty. Kysely lähetettiin tämän jälkeen yhteistyöorganisaation 

yhteyshenkilön kautta organisaation palvelupäälliköille ja e-kouluttajille koko Suo-

men alueelle (n=174). Vastaajille lähetettiin 21.6.2021 muistutusviesti, jonka jälkeen 

saatiin vielä 12 vastausta. Yhteensä kyselyyn tuli 34 vastausta. Vastausprosentiksi 

muodostui 19. Jonkin verran vastausprosenttia voi vääristää se, että sähköpostiryh-

mässä saattoi olla henkilöitä, jotka eivät työskentele palvelupäällikön tai e-kouluttajan 

toimenkuvassa.  
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Kyselylomakkeen numeeriset tulokset siirrettiin Excell-muotoon ja analysoitiin Ex-

celin tilasto-ohjelmalla, Tixelillä. Tulokset esitettiin yksiulotteisina frekvenssi- ja pro-

senttijakaumina. Kyselylomakkeen avoimet vastaukset analysoitiin laadullisella sisäl-

lönanalyysillä, jossa avoimet kysymykset lajiteltiin teemojen mukaan ja pilkottiin pie-

nempiin osiin. Esimerkit sisällönanalyysista on esitelty liitteissä 5 ja 6. 

 

Laadullisen aineiston analyysiin ei ole selkeästi käytettävissä teknisiä työkaluja. Ky-

selytutkimuksesta yksittäisiä sisältöjä teemoitetaan ja muodostetaan niistä kokonai-

suuksia. Sisällön analyysissa aineistosta etsitään oleellisia ja keskeisiä asioita kehittä-

mistyöhön liittyen. Fenomenologisissa, hermeneuttisissa ja eksistentiaalisissa tutki-

muksissa aineistoanalyysissa tarkastellaan yksilön kokemuksia. Avoimien kysymyk-

sien vastaukset saattavat olla sisällöltään erilaisia, eikä luokittelua ole helppoa tehdä 

etukäteen. Tavanomaista on, että luokittelu muodostetaan myöhemmin saatujen vas-

tausten pohjalta. (Tietoarkisto, 2021) 

 

 

4.5 Aikataulu  

Syksyn 2020 aikana kävimme yhteistyöorganisaation kanssa keskustelua kehittämis-

työn taustasta, sekä kohdeorganisaation tarpeesta kehittämiselle. Syksyn aikana aihetta 

tarkasteltiin aiemman tutkimustiedon pohjalta ja tehtiin aiheen valinta ja rajaus, sekä 

aineistohaku. Tammikuun 2021 aikana kehittämistyön menetelmiä, sisältöä ja aikatau-

lutusta suunniteltiin (liite 4). Alustavaa suunnitelmaa tarkasteltiin myös yhdessä koh-

deorganisaation kanssa useamman kerran ja sitä tarkennettiin. Tammikuun aikana teh-

tiin alustava kyselylomake, joka muokattiin ja testattiin pilottiryhmällä 11-14.5.2021 

ennen kyselyn kohderyhmälle lähettämistä.  

 

Opinnäytetyön tutkimussuunnitelma esitettiin ja opponoitiin 31.3.2021 suunnitelma-

seminaarissa. Tutkimussuunnitelman hyväksymisen jälkeen pidettiin palaveri kohde-

organisaation kanssa kehittämistyön toteutuksen aikataulusta 13.4.2021.  E-lomak-

keella toteutettu kysely lähetettiin organisaation kohderyhmälle 17.5.2021 ja vastaus-
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aikaa annettiin 30.6.2021 saakka. Vastauksia saatiin 34 työntekijältä (N=34) ja vas-

tausprosentiksi muodostui 19,5. Kyselyn vastaukset analysoitiin kesä-heinäkuun 2021 

aikana. Yhteistyöorganisaation kanssa keskusteltiin kyselyn tuloksista 8.9.2021. Ky-

selyn vastausten perusteella lähdettiin kehittämään perehtymisen arviointia organisaa-

tiossa. Arvioinnin tueksi kehitettiin lokakuun 2021 aikana perehtymisen arviointimalli 

organisaation käyttöön. Kehittämistyön tulokset esiteltiin kohdeorganisaatiolle 

14.10.2021.  

5 KYSELYN TULOKSET 

Kyselyyn vastasi määräaikaan mennessä 34 työntekijää (N=34). Kokonaiskohde-

ryhmä huomioiden (N=174) kyselyn vastausprosentti oli 19,5. 

 

Kyselylomakkeella pyydettiin suostumus vastausten käyttöön kehittämistyössä. 

Kaikki kyselyyn vastanneet antoivat suostumuksen vastausten käyttöön. 

 

5.1 Vastaajien taustatiedot 

Kehittämistyön kyselyn laajuus kattoi organisaation kaikki Suomessa sijaitsevat toi-

mipisteet valtakunnallisesti. Kyselyn alussa kerättiin taustatietoja vastaajista. Tausta-

tietoina kysyttiin vastaajan ammattinimike, ikä ja sukupuoli, vastaajan työkokemus 

työterveyshuollossa, sekä työkokemus organisaatiossa ja pääasiallinen työskentely 

maakunta. Lopuksi kysyttiin antaako vastaaja perehdytystä organisaatiossa. Kyselyyn 

oli määräaikaan mennessä vastannut kolmekymmentäneljä vastaajaa (N=34).  

 

Kyselyyn vastaajista suurin osa työskenteli työterveyshoitajana (n=26). E-kouluttajista 

kaikki toimivat työterveyshoitajina organisaatiossa (n=11). Vastaajista osan ammatti-

nimike oli jokin muu kuin työterveyshoitaja, e-kouluttaja tai palvelupäällikkö (n=5), 
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loput vastaajista olivat palvelupäälliköitä organisaatiossa (n=3). Kyselyn vastaajista 

suurin osa oli naisia (n=31). Vastaajien ammattinimike esitelty kuviossa 5. 

 

Kuvio 5. Vastaajien ammattinimike 

 

Eniten vastauksia kyselyyn tuli 31-50-vuotiailta (n=26), 20-30-vuotiaita vastaajista oli 

kolme (n=3), yli 60-vuotiaita vastaajista oli yksi (n=1).  Ikäjakauma esitelty tarkemmin 

kuviossa 6.  
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Kuvio 6. Vastaajien ikäjakaumaprosentti 

 

Kyselyn laajuus kattoi koko Suomen. Vastaajien maantieteelliset alueet Suomessa ja-

ettiin maakuntien mukaisesti. Enemmistö vastaajista työskenteli Uudellamaalla 

(n=11), sekä Pirkanmaan ja Pohjois-Pohjanmaan alueilla (n=10).  Vastaajien maakun-

nallinen työskentelyalue esitelty kuviossa 7.  
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Kuvio 7. Vastaajien pääasiallinen työskentely maakunta 

 

Puolet kyselyyn vastaajista (n=17) ilmoittivat työkokemuksensa työterveyshuollossa 

olevan yli kymmenen vuotta. Alle viisi vuotta työterveyshuollossa työskennelleitä vas-

taajia oli toiseksi eniten (n=12). Viidestä kymmeneen vuotta työterveyshuollossa työs-

kennelleitä vastaajia oli viisi (n=5). Kyselyyn vastanneiden kokemus työterveyshuol-

lossa työskentelemisestä on esitelty tarkemmin kuviossa 8.  
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Kuvio 8. Vastaajien työkokemus työterveysterveyshuollossa 

 

Vastaajista (32 %, n=11) oli työskennellyt organisaatiossa alle kaksi vuotta. Kolmesta 

viiteen vuotta organisaatiossa työskennelleitä vastaajia oli (29 %, n=10), kuudesta 

kymmeneen vuotta organisaatiossa työskennelleitä vastaajia oli (32 %, n=11). Kyse-

lyyn vastanneista (6 %, n=2) oli työskennellyt organisaatiossa yli yksitoista vuotta (ku-

vio 9.) 
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Kuvio 9. Vastaajien työkokemus organisaatiossa 

 

Vastaajista suurin osa kertoi antavansa perehdytystä organisaatiossa (94 %, n=32), 

kaksi (n=2) vastaajista vastasi, ettei osallistu perehdyttämiseen organisaatiossa.  

5.2 Perehdytyksen nykytila kohdeorganisaatiossa 

Kyselyssä (liite 3) vastaajille esitettiin väittämiä digitaalisten työkalujen perehdytyk-

sen resursoinnista, ajankäytöstä sekä perehdytyksen valmistelusta. Samoihin teemoi-

hin liitettiin myös avoimia kysymyksiä, jotta tietoa saatiin kerättyä laajemmin.  

5.2.1 Resurssit ja ajankäyttö 

Perehdytykseen käytettävä aika jakoi ajatuksia vastauksissa. Yli puolet vastanneista 

kuvasi, että perehtymiselle on järjestetty riittävästi aikaa. Vastaajista 41 % (n=14) vas-

tasi olevansa jokseenkin samaa mieltä siitä, että digitaalisiin työkaluihin perehtymi-

selle on järjestetty riittävästi aikaa. Täysin samaa mieltä väitteen kanssa oli vastaajista 

12 % (n=4). Kaksi vastaajista (n=2), kuvasi ettei perehtymiselle ole järjestetty riittä-

västi aikaa. Avoimissa vastauksissa aika ja resurssin puute nousi esille hyvin vähän. 

Yksittäisissä vastauksissa ajan puutetta painotettiin. 
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”Aika ja resurssin puute vaikuttavat aikojen kalenteroimiseen. Arki ajaa perehdyttä-

misen ohi.” 

 

”Ei ole aikaa perehtyä riittävästi e-kouluttajien materiaaleihin…” 

 

Suuri osa vastaajista koki, että perehdytykseen on riittävästi aikaa, mikäli aikaa itse 

varaa ja kalenteroi. 

 

”Koulutusta ja perehdytystä on saatavilla niin paljon kuin tarvitsee, kunhan sitä jär-

jestelmällisesti itselleen kalenteroi ja ilmoittautuu tuleviin koulutuksiin.”  

 

”Voimme matalalla kynnyksellä varata työntekijälle aikaa perehdyttämiseen” 

 

”Perehdytettävälle annetaan mahdollisuus perehtyä oman tarpeensa mukaisesti” 

 

 

Digitaalisten työkalujen perehdytyksen resursointia kartoittavasta osiosta, voidaan to-

deta, että vastaajista suurin osa koki uuden työntekijän saavan digitaalisten työkalujen 

käyttöön riittävästi tukea ja aikaa, lisäksi perehdytyksen vastuuhenkilön nimeäminen 

toteutui hyvin. Vastaajien arviot digitaalisten työkalujen perehdytyksen resursoinnista 

on kuvattu tarkemmin kuviossa 10. 

 

Ajankäytön lisäksi kyselyssä selvitettiin, onko eri toimipaikoissa valtakunnallisesti ni-

mettynä perehdytyksestä vastaavaa henkilöä. Vastauksista voidaan nähdä, että yksiköt 

ovat nimenneet vastuuhenkilöitä hyvin. Vastaajista 68 % (n=23) oli samaa mieltä siitä, 

että digitaalisten työkalujen perehdytykseen on nimetty vastuuhenkilö.  
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Kuvio 10. Vastaajien arviot digitaalisten työkalujen perehdytyksen resursoinnista 

 

5.2.2 Toimivat käytänteet 

Avoimissa palautteissa vastaajia pyydettiin kertomaan perehtymisen toimivista käy-

tänteistä organisaatiossa. Vastaajat painottivat erityisesti perehdytykseen käytettävää 

ajankäyttöä sekä perehdytyksen säännöllisyyttä. Liitteen 7 taulukossa 5 esitetään tee-

mat kysymykseen digitaalisten työkalujen toimivista käytänteistä.  

 

Moodle -oppimisympäristön toimivuus toistui useissa vastauksissa. Lisäksi erilaisten 

koulutusten määrä ja laajuus koettiin kattavana. Kouluttajien omat koulutukset nähtiin 

toimivina ja informatiivisina. Perehdytyksen säännöllisyys ja toistuvuus sekä vanhan 

kertaaminen koettiin toimivana. Vastauksista ilmeni, että työyhteisöjen tuen, koetaan 

toimivan perehdytyksessä hyvin. Enemmistö vastaajista (85 %, n=29) vastasi olevansa 

jokseenkin samaa mieltä tai samaa mieltä siitä, että työntekijä saa tukea digitaalisten 

työkalujen käyttöön työyhteisöltä. 

 

” Moodle oppimisympäristössä paljon asiaa, kaikkeen löytyy selkeä ohje” 

 

” Kaikille yhteisiä perehdytyksiä riittävästi” 
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” Kattavasti materiaalia on tarjolla ja koulutuksia järjestetään paljon” 

 

” Säännölliset kouluttajien koulutukset toimivat loistavasti” 

 

” Säännölliset koulutukset sähköisille asiantuntijoille.” 

 

” Säännölliset perehdytystapaamiset” 

 

 

5.2.3  Valmistelu ja suunnittelu 

Kyselyssä vastaajat arvioivat, kuinka digitaalisten työkalujen perehdytyksen valmis-

telu ja suunnittelu toteutuvat. Vastauksissa koskien perehdytyksen yksilöllistä suun-

nittelua oli hajontaa. Vastaajista suuri osa (41 %, n=14) koki, että perehdytys on suun-

niteltu yksilöllisesti perehtyjän tausta ja tarpeet huomioiden. Täysin samaa mieltä oli 

vastaajista 15 % (n=5). Eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä vastaajista oli yli viidesosa 

(n=7) 

 

Vastaajilta kysyttiin kokevatko he saavansa uudesta työntekijästä riittävästi tietoa en-

nen perehdytyksen alkua. Vastaajista 38 % (n=13) vastasi olevansa eri mieltä tai jok-

seenkin eri mieltä väitteen kanssa. Lähes yhtä moni vastaajista vastasi olevansa jok-

seenkin samaa mieltä tai samaa mieltä (35 %, n=12)   

 

Yli puolet vastaajista (n=19) vastasi olevansa eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä siitä, 

että uuden työntekijän perehdytyksen valmisteluun on riittävästi aikaa. Valmisteluun 

ja suunnitteluun liittyvät vastaukset on kuvattu tarkemmin kuviossa 11. 
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Kuvio 11. Vastaajien arviot digitaalisten työkalujen perehdytyksen valmistelusta ja 

suunnittelusta 

 

Vastauksissa ongelmana nähtiin myös ammattikohtaisen perehdytyksen eroavaisuu-

det. Työterveyshoitajien koettiin saavan enemmän perehdytystä, kun taas muiden am-

mattiryhmien perehdytys digitaalisiin työkaluihin nähtiin riittämättömänä. Tämä li-

säksi koettiin, että perehtyjän taito ottaa itse vastuuta omasta perehtymisestään ja osal-

listua itsenäisesti verkkokoulutuksiin ei aina toteudu tarkoituksen mukaisesti. Liit-

teessä 7 taulukossa 6 esitetään vastausten teemat kysymykseen perehdytyksen ongel-

mista ja heikkouksista.  

 

”Ammattikohtaiset erot suuria esim. työterveyshoitajilla panostettu perehdytykseen, 

mutta lääkäreillä ei.” 

 

”Työterveyslääkärien, psykologien ja fysioterapeuttien perehdytyksestä ei kunnolla 

vastaa kukaan. Ammattilaiset eivät osaa edes vaatia tarpeellista perehdytystä eivätkä 

osaa varata listaltani aikaa perehdytykseen, vaikka kuinka heitä ohjeistan.” 

 

”Lääkärin perehdytykseen minua e-kouluttajana ei ole otettu toistaiseksi yksikös-

sämme mukaan lainkaan.” 
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Perehtymisen suunnittelussa ja valmistautumisessa tärkeimpänä ongelmana nähtiin 

uusien digitaalisten työkalujen keskeneräisyys ja jatkuva muutos. Vastaajat kokivat, 

että eivät itse pysy mukana muutoksissa ja tämä aiheuttaa haastetta valmistautumiseen, 

sekä perehdytyksen toteutumiseen sekä lisää henkistä kuormitusta. 

 

”Uudet työkalut muuttuvat niin nopeasti, että materiaali ei pysy mukana ja joskus ei 

pysy itsekkään. suurimpana haasteena koen opastaa työyksikössäni työntekijöille säh-

köisiä työkaluja, jotka eivät ole valmiina…” 

 

”Ohjelmia on uusittu tosi paljon, ohjelmat ovat vaihtuneet ja osa ohjelmista tuotan-

nossa, vaikka eivät ole vielä täysin toimivia.” 

 

”Ohjelmia on paljon, ne muuttuvat nopeaan…” 

 

”…uusin työkalumme on niin uusi ja niin kesken vielä, että on hirmuisen vaikeaa pe-

rehdyttää siihen, kun se ei toimi niin kuin pitäisi.” 

 

”Keskeneräisten työkalujen perehdyttämisessä on välillä haasteista, kun järjestelmä 

ei toimi tai siihen on tullut muutoksia. Itsekään ei ihan tiedä mikä on muuttunut ja 

mikä toimii.” 

 

”Keskeneräiset työkalut ja muuttuvat ohjeet haastavat ja kuormittavat.” 

 

 

5.3 Digitaalisiin työkaluihin perehtymisen kehittäminen  

Enemmistö vastaajista koki työyhteisön kannustavaksi, ja perehdyttäminen mielek-

kääksi. Kannustavaksi työyhteisön ilmapiirin koki 56 % vastaajista (n=19). Jokseenkin 

samaa mieltä vastaajista oli 35 % (n=12). Kolme vastaajista (n=3) eivät olleet samaa 

eikä eri mieltä. Kukaan vastaajista ei ollut eri mieltä väitteen kanssa.  Vastaajista puo-

let (50 %, n=17) oli täysin samaa mieltä väitteen kanssa, ja koki perehdyttämisen mie-

lekkääksi. Jokseenkin samaa mieltä oli vastaajista 32 % (n=11).  



40 

 

 

Kysymyksessä "Tiedän mitä organisaationi odottaa minulta perehdyttäjänä", suurin 

osa vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltä (32 %, n=11) tai samaa mieltä (18 %, 

n=6). Ei eri eikä samaa mieltä vastaajista oli 38 % (n=13). Jokseenkin eri mieltä vas-

taajista oli 9 % (n=3).  

 

Vastauksissa oli hajontaa, kun kysyttiin tietääkö vastaaja mitä digitaalisten työkalujen 

perehdytyspolku sisältää. Enemmistö vastaajista 44 % (n=14) vastasi olevansa samaa 

mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. vastaajista (n=7) vastasi olevansa jokseenkin eri 

mieltä tai eri mieltä väitteen kanssa. Yksi vastaajista ei vastannut kysymykseen.  

 

Perehtyjien valmiudet digitaalisten työkalujen käyttöön koettiin hyväksi. Jokseenkin 

samaa mieltä vastaajista oli 44 % (n=15) ja samaa mieltä kolme vastaajista (n=3). Ei 

eri eikä samaa mieltä oli 41 % vastaajista (n=14). Loput vastaajista olivat jokseenkin 

eri mieltä tai eri mieltä (n=2).  

 

Avoimia vastauksia yhdisti huoli vanhempien työntekijöiden kyvystä ottaa vastaan jat-

kuvia muutoksia.  

 

”… vanhemmat työntekijät kokevat, että eivät pysy muutoksissa mukana. Tässäkin on 

yksilöllisiä eroja ja osalla on paremmat it-taidot kuin toisilla…” 

 

”Muutoksia tapahtuu nopeasti ja monet eivät pysy muutoksissa mukana. Osaa tur-

hauttaa, että perehdytetään asioihin, jotka ovat vielä vaiheessa. ” 

 

”Keskeneräiset työkalut ja muuttuvat ohjeet haastavat ja kuormittavat. Varsinkin iäk-

käämmille työntekijöille olisi helpompi opetella suoraan yksi asia, kun nyt niitä tulee 

aina yhteen kokonaisuuteen liittyen ripotellen.” 

 

 

Digitaalisten työkalujen perehdytyksen tavoitteet koettiin pääosin selkeiksi. Vastaa-

jista 38 % (n=13) vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltä tai samaa mieltä. Suurin 

osa vastaajista ei ollut eri eikä samaa mieltä (44 %, n=15). Jokseenkin eri mieltä vas-

taajista oli 12 % (n=4). Yksi vastaajista (n=1) oli eri mieltä. 
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Digitaalisten työkalujen perehdytyksen toteutukseen liittyvien vastausten jakautumi-

nen kuvattu tarkemmin kuviossa 12.  

 

Kuvio 12. Vastaajien arviot digitaalisten työkalujen perehdytyksen toteutuksesta 

 

 

Digitaalisten työkalujen perehtymisen kehittämiseksi vastaajilta kerättiin ajatuksia ja 

ideoita kehittämisen tueksi. Vastauksissa toistuivat perehdytysmenetelmiin ja työka-

luihin liittyvät ongelmat, kuten ohjelmien keskeneräisyys. Myös aikaresurssit jakoivat 

vahvasti ajatuksia. 

 

”Uusia työkaluja käyttöönotettaessa aina testiryhmä, joka antaa palautetta, tehdään 

muutokset ja sitten vasta koulutetaan ajan tasalla olevilla materiaaleilla muuta hen-

kilökuntaa.” 

”…tietojärjestelmien ja ohjelmien käyttöönotto vasta kun ne on viety tarpeeksi val-

miina alustalle. Järjestelmiä otetaan käyttöön aivan liian puutteellisina. Tämä vai-

keuttaa perehdytystyötä…” 
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”Kunhan saataisiin tärkein työkalu edes toimimaan kunnolla.” 

 

”Selkeä ohjeistus, lupa käyttää aikaa tiedottamiseen ja perehdyttämiseen. Esimiehen 

tuki sille, että perehdytykset voidaan järjestää siten, kun ne on tarkoitettu.” 

 

”Aloitetaan vaikka siitä, että karsitaan liika työ sivusta pois, jotta perehtymiselle jäisi 

enemmän aikaa.” 

 

”Paikallisesti perehdytystä tulisi keskittää ja varata enemmän aikaa.” 

 

”Sharepointissa olisi hyvä löytää perehdytysasiat helpommin ja vanhat tiedot tulisi 

poistaa sieltä. Sharepoint nyt sekava ja tiedon löytäminen hankalaa. ” 

 

Vastauksissa toistui perehdytysmateriaalin hajanaisuus, epäjohdonmukaisuus ja mate-

riaalin sijoittuminen monelle eri kanavalle. Kehitysehdotuksissa toivottiin selkeämpää 

perehdytyslomaketta, perehdytysmateriaalien keskittämistä yhteen sijaintiin, sekä säh-

köisten palveluiden perehdytykseen liittyvää käsikirjaa.  

 

”Olisi luotava selkeät perehdytysohjeet uusille työntekijöille, voisi olla perusasioihin 

myös keskitettyä perehdytystä.” 

 

” Yhtenäiset lomakkeet.” 

 

”Selkeä lista osa-alueista, jotka käydään läpi ja kuittaus kun perehdytettävä on saanut 

eri osa-alueisiin perehdytyksen. ” 
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”Kannattaisi tehdä sähköisten palvelujen kouluttajien ja perehdyttäjien käsikirja. Pe-

rehdytystä on mahdotonta tehdä ilman kytköstä sähköisiin palveluihin, koska ne ovat 

kiinteä osa ydinprosesseja. Siten käsikirja palvelisi kaikkia perehdyttäjiä ja sähköisten 

palvelujen kouluttajia ja toimisi varmasti kaikille hyödyllisenä käsikirjana.” 

 

Kehittämisideoissa esiintyi yhtenäisiä teemoja esimerkiksi perehdytysalustan luomi-

sesta sähköiseen muotoon, jossa perehtyjä pääsisi helposti tiedon äärelle ja perehtymi-

nen olisi ennalta ohjelmoitua. Myös osaamisen arviointia toivottiin mukaan perehdyt-

tämisprosessiin. 

 

”Perehdyttäminen voisi olla täysin digitalisoitua esim. sovelluksella, jossa olisi video-

kirjasto eri asioista ja yksinkertaisia klippejä, jotka katsottavissa myöhemminkin.” 

 

”Sähköinen digityökalu ns. passikoulutus portaittain etenevästi, joka etenee loogisesti 

vuoden päivät.” 

 

”Testiympäristö tulisi olla työntekijöiden käytettävissä, jossa voisi helposti ja ilman 

pelkoa epäonnistumisesta kokeilla eri palveluita.” 

 

” Yhtenäinen ohje perehdytyksen kulusta” 

 

”Selkeä perehtymisaika, joka kaikilla samanmittainen ja saman sisältöinen ja sen jäl-

keen voisi tarvittaessa pyytää lisäperehdytystä oman tarpeen mukaan” 

 

”Se, että olisi valtakunnallinen malli, jonka mukaan mennään. Malli olisi niin korke-

alta määrätty, että jokainen esimies tietää, että sen mukaan mennään ja tukevat pe-

rehdyttäjiä siihen.” 
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”…voisi olla oma perehdytyksen kehitysprojekti ja siihen oma tiimi, joka miettisi pe-

rehdytystä kokonaisuutena, sekä substanssin perehdytykseen, että itse digitaalisten 

työkalujen perehdytykseen, koska niitä ei voi erottaa toisistaan.” 

 

Yksittäisissä vastauksissa esiintyi ideoita esimerkiksi palvelupäällikön ja e-koulutta-

jan yhteistyöhön liittyen.  

 

”Selkeä toimintatapa palvelupäällikön, ttl ja e-kouluttajien kesken, jolloin jokainen 

toimii samaa prosessia noudattaen ja tietää oman osuutensa suoritettuaan, miten oh-

jata uusi työntekijä eteenpäin.” 

 

”… tulisi e-kouluttajaa tiedottaa tarkemmin, kuka työntekijä aloittaa ja milloin, jotta 

e-kouluttaja voi omatoimisesti varata yhteistä aikaa heti alkuun.” 

 

”Digitaalisten perehdyttäjien joukkoon voisi osallistaa myös lääkäreitä ja muita am-

mattiryhmiä…” 

 

Muutamissa vastauksissa toivottiin nimettyä henkilöä vastaamaan perehdytyksestä yk-

sikön sisäisesti. Lisäksi perehdytykseen toivottiin yleisesti lisää aikaa.  

 

”Jokaiselle uudelle työntekijälle nimetty perehdyttäjä, johon voisi olla vaikka yksi ker-

taa päivä yhteydessä,vaikka vain 5 min, mutta saisi tärkeimmät mieltä painavat, epä-

selvät asiat jaettua ja selvitettyä.” 

 

”Tarvittaisiin oikeasti kunnon osaajia yksiköihin, jotka tekisivät enemmän tätä ja käyt-

täisivät enemmän aikaa tähän, silloin osaa perehdyttää muitakin. Aina löytyy joku, 

jota digipuoli kiinnostaa enemmän.” 

 



45 

 

”Uusien työntekijöiden ja opiskelijoiden perehdytys olisi valtuutettu henkilölle, joka 

osaa perehdyttää ja osaa digitaalisten työkalujen käytön. Myös perehdyttäjät tarvitse-

vat perehdytystä uusista asioista ja ihan jo konsernin periaatteista, jotta voi perehdyt-

tää muita. ” 

 

”Riittävästi aikaa perehdytykseen.” 

 

”Asioille järjestetään aikaa, olisi mahdollisuus esim. kerran kuussa käydä uusia omi-

naisuuksia läpi koko työyhteisössä.”  

 

5.4 Digitaalisiin työkaluihin liittyvän perehtymisen arviointi 

Vastaajista enemmistö (59 %, n=20) vastasi saaneensa koulutusta digitaalisiin työka-

luihin liittyvän perehdytyksen antamiseen. Kaksi henkilöä (n=2) vastasi ettei ole saa-

nut koulutusta perehdytyksen antamiseen. Vastausten perusteella voidaan päätellä vas-

taajien omaavan hyvät valmiudet digitaalisten työkalujen perehdyttämiselle.  

 

Perehtymiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen arviointia koskevassa kysymyk-

sessä enemmistö (47 % n=16) vastasi osaavansa arvioida perehtymisen tavoitteiden 

saavuttamista. 29 % (n=10) ei ollut väitteen kanssa eri eikä samaa mieltä. Viisi vastaa-

jista (n=5) oli jokseenkin eri mieltä. Kaksi vastaajista ei vastannut kysymykseen.  

 

Yli puolet vastaajista (56 % n=19) ei ollut samaa eikä eri mieltä, kun kysyttiin, arvioi-

daanko organisaatiossa perehtymisen onnistumista. Yhdeksän (n=9) vastaajista vastasi 

olevansa jokseenkin eri mieltä tai eri mieltä väitteen kanssa. Samaa mieltä vastaajista 

oli yksi (n=1). Jokseenkin samaa mieltä vastaajista oli neljä (n=4).  
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Perehtymisen aikana uuden työntekijän osaamisen arviointiin vastasi osallistuvansa 30 

% vastaajista. Vastaajista 24 % ei osallistu tai ei osaa sanoa osallistuuko työntekijän 

osaamisen arviointiin perehtymisen aikana.  

 

Vastaajista 59 % (n=19) oli eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä siitä, että he osallistuvat 

perehdytyksen lopussa perehtyjän osaamisen arviointiin. Kahdeksan vastaajista oli 

väitteen kanssa samaa tai jokseenkin samaa mieltä (24 %, n=8).  

 

Vahvana huomiona perehdytyksen arviointiin liittyvissä kysymyksissä voidaan ha-

vaita, että enemmistö vastaajista kokee, ettei osallistu perehtyjän osaamisen arviointiin 

perehdytyksen aikana tai perehdytyksen päätyttyä.  Suuri osa vastaajista koki voivansa 

vaikuttaa perehdyttämisen kehittämiseen organisaatiossa. Vastauksien prosentti osuu-

det on esitetty tarkemmin kuviossa 13. 

 

 

Kuvio 13. Vastaajien arvio digitaalisten työkalujen perehdytyksestä 
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6 PEREHTYMISEN ARVIOINTIMALLI 

6.1 Palvelumuotoilu arviointimallin kehittämismenetelmänä 

Kehittämistyössä käytettiin kehittämismenetelmänä palvelumuotoilua. Palvelumuo-

toilussa keskeistä ovat osallistaminen, asiakkaan kokemusten ymmärtäminen sekä rat-

kaisujen löytäminen. (Tuulaniemi 2011, luku 1, kohta “Palveluistuminen”) Kehittä-

mistyössä asiakasnäkökulma haettiin kyselytutkimuksen avulla. Tutkimuksen tulosten 

avulla saatiin kokemustietoa ja ratkaisuehdotuksia asiakkaan näkökulmasta. Tulokset 

analysoitiin ja tuloksista keskusteltiin organisaatiossa kehittämistyöryhmän, sekä pal-

velupäälliköiden kanssa. Kokonaisuudesta muodostettiin tarpeeseen perustuva arvi-

ointimalli organisaation perehtymisprosessin osaksi. 

 

Palvelumuotoiluun kuuluu valmiin palvelun testaus asiakkailla ja jatkokehittäminen 

(Hiltunen 2017, s. 20-21).  Aikataulusyistä mallin testaus ei ollut tämän kehittämis-

työn puitteissa mahdollista, mutta yhteistyöorganisaatio jatkaa arviointimallin testaa-

mista ja kehittämistä tulevaisuudessa.  

 

6.2 Perehtymiskeskustelu arviointimenetelmänä 

 

Perehtymiseen liittyy tiiviisti perehtyjän oppimisen sekä edistymisen seuranta ja arvi-

ointi. Perehtymisen tuloksia tulee seurata, jotta perehtyminen saadaan yksilöityä ky-

seiselle työntekijälle sopivaksi. Seuranta ja arviointi mahdollistavat, ja varmistavat pe-

rehtymiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. Työterveyshoitajan työn moni-

säikeisyyden vuoksi perehtymistä voi olla haastavaa arvioida, jolloin arvioinnissa ko-

rostuu palautteen antaminen.  

 

Positiivinen ja rakentava palaute auttaa perehtyjää jäsentämään omaa oppimista ja ha-

vainnoimaan osaamisen tasoa. Perehtymiskeskustelut säännöllisesti perehtymisen ai-

kana ovat toimiva tapa perehtymisen etenemisen seurantaan ja arviointiin. On tärkeää, 

että perehtymiskeskusteluissa vuorovaikutus on vastavuoroista ja sekä perehtyjä että 



48 

 

organisaatio ovat valmiita tarkastelemaan omia toimiaan saadun palautteen pohjalta. 

(Eklund, 2021, s. 109-110.)  

 

6.3 Perehtyjän osaamisen kartoittaminen 

 

Perehtyjän osaaminen on tärkeää kartoittaa ennen perehtymisen aloittamista, jotta pe-

rehtymissuunnitelma voidaan yksilöidä ottaen huomioon työntekijät osaaminen. Yh-

tenä esimerkkinä osaamisen kartoittamisesta voidaan käyttää ammatillisen osaamisen 

käsi- työvälinettä. Ammatillisen osaamisen käsi jakaa osaamisen kuuteen eri osa-alu-

eeseen; tahto, tieto, taito, kokemus, verkostot ja identiteetti (kuvio 14). (Jyväskylän 

ammattikorkeakoulu, 2021) 

 

Tahto pitää sisällään kiinnostuksen kohteet työssä, motivaation ja tavoitteet.  Tieto on 

sitä tietoa, joka on hankittu esimerkiksi opintojen tai työssä kertyneen ammattitaidon 

kautta. Taito käsittää sen, kuinka hyvin työntekijä pystyy käyttämään olemassa olevaa 

tietoaan eli soveltamaan tietoa käytännössä. Kokemuksella tarkoitetaan sekä työelä-

mässä että vapaa-ajalla kerättyä kokemusta esimerkiksi vapaaehtoistyössä. Verkos-

toilla tarkoitetaan henkilön kontakteja vapaa-ajalla ja työelämässä. Verkostoja pide-

tään osaamisen kannalta tärkeänä, sillä niistä on mahdollista ammentaa osaamista 

vaihtelevissa tilanteissa. Sormien keskellä, koossa pitävänä kämmenenä, on ihmisen 

identiteetti, joka säätelee kaikkea. Henkilön itsetuntemus, arvot, etiikka, vahvuudet ja 

kehittämiskohteet. Identiteettiin kuuluu kaikki se, mikä vaikuttaa henkilön käsitykseen 

omasta itsestään osaajana ja ammattilaisena. Osaamiskäden avulla organisaatiossa voi-

daan tunnistaa uuden työntekijän vahvuudet ja valjastaa ne organisaation käyttöön. 

Osaamiskäden kautta myös kehittämiskohteet pystytään tunnistamaan ja muodosta-

maan suunnitelma niiden kehittämiseksi. (Eklund, 2021, s.188-189.)  
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Kuvio 14. Osaamiskäsi (Jyväskylän ammattikorkeakoulu, 2021) 

 

6.4 Perehtymisen arviointimalli 

 

Perehtymisen arviointimallissa (kuvio 15) on esitetty arvioinnin kulku perehtymisen 

aloittamisesta loppuarviointiin. Perehtymismalli kehitettiin tämän opinnäytetyön lop-

putuotoksena. Lähteenä käytettiin kehittämistyön monipuolista lähdemateriaalia, sekä 

kehittämistyön kyselytutkimuksesta havaittuja teemoja.  On tärkeää huomioida, että 

vaikka perehtymisen arvioinnin prosessi loppuu vaiheeseen 5, osaamisen arviointia ja 

kehittämistä tulee jatkaa koko työntekijän työelinkaaren ajan. Osaamisen arviointi ja 

seuranta tulee olla suunnitelmallista toimintaa, joka tukee organisaation strategiaa.  
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Kuvio 15. Perehtymisen arviointimalli 

 

 

Arviointimalli on jaettu viiteen vaiheeseen, jotka alkavat uuden työntekijän osaamisen 

kartoittamisella esimerkiksi edellisessä luvussa mainitun osaamiskäden avulla. Työn-

tekijän ja esihenkilön olisi hyvä pysähtyä uuden työntekijän osaamisen äärelle ja yh-

teistyössä suunnitella ja yksilöidä perehtymisprosessi vastaamaan työntekijän tarvetta 

oppijana. Kun perehtymisprosessi etenee sovitun mukaisesti, väliarviointikeskuste-

lussa tarkastellaan jo opittua ja määritetään suuntaviivat perehtymisen jatkolle. Väliar-

viointikeskusteluja voidaan toteuttaa niin usein, kuin on tarpeen perehtymisprosessin 

aikana. 

 

Perehtyjän oppimisprosessin tuloksia tulee arvioida ja seurata perehtymisen aikana. 

Perehtymisen alussa määritettyjen tavoitteiden saavuttamista käydään yhdessä läpi 

esihenkilön kanssa ja päivitetään suunnitelmaan, missä asioissa tarvitaan vielä tukea 

ja oppia. Myös jatkuva päivittäinen palaute on tärkeää sekä oppimisen, että oivaltami-

sen kannalta. On tärkeää, että perehtyjä on itse tekemässä suunnitelmaa oman pereh-

tymisensä tueksi. Perehtymisprosessin loppuarvioinnissa tulee käydä läpi, saavutet-

tiinko ennalta määritetyt perehtymisen tulokset. Olisiko jotain voinut tehdä toisin, 

missä perehtyjä koki puutteita, mikä onnistui hyvin ja mitä kehitetään jatkossa? Lop-

puarvioinnin perusteella määritellään ammatillisen kehittymisen jatkotavoitteet, joita 

seurataan esimerkiksi kehityskeskusteluissa. 
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Myös esimiehet ja muut perehtymisestä vastaavat henkilöt tarvitsevat koulutusta pe-

rehdyttäjän rooliinsa. Operatiivisen työn osaamisen lisäksi perehdyttämiseen tarvitaan 

arviointiosaamista ja arvioinnin tarpeen ymmärtämistä. Esihenkilöillä tulisi olla mah-

dollisuus jatkaa työntekijän perehtymisjaksoa, mikäli arvioinnin perusteella työntekijä 

ei vielä osaa työssä vaadittuja taitoja.  (Työturvallisuuskeskus, 2013) 

7 POHDINTA 

7.1 Kehittämistyön toteutus ja tulokset 

Kehittämistyön tarkoituksena oli selvittää yhteistyöorganisaation työterveyshoitajien 

digitaalisiin työkaluihin perehtymistä ja perehtymisen kehittämistarpeita. Tavoitteena 

oli, että perehtymistä kehitetään käyttäjälähtöiseksi prosessiksi, jossa perehtyjä on kes-

kiössä.  

 

Kehittämistyössä haettiin vastauksia siihen, miten perehdytystä antavat henkilöt ar-

vioivat nykyistä digitaalisiin työkaluihin liittyvää perehdytystä ja miten perehdytystä 

tulisi näiden henkilöiden mielestä kehittää.  Saatujen tulosten pohjalta toteutettiin ke-

hittämistehtävä. Kehittämistehtävänä oli mallintaa tulosten perusteella käyttäjälähtöi-

nen malli perehtymisen tueksi.  

 

Kehittämistyössä saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ja kehittämistehtävä toteu-

tettiin. Materiaalia saatiin riittävästi kehittämistehtävän toteuttamiseksi. Yhteistyöor-

ganisaatio antoi positiivista palautetta aiheen ajankohtaisuudesta ja tarpeellisuudesta 

organisaation toiminnalle. Organisaatiossa oltiin tyytyväisiä siihen, että tutkimusma-

teriaalin avulla löydettiin kehittämistietoa, jota ei ollut aiemmin havaittu. Isossa orga-

nisaatiossa kehittämisprosessit ovat monivaiheisia ja tämän vuoksi tässä työssä arvi-

ointimallia ei voitu viedä käyttöön asti, mutta organisaatio saa arviointimallin käyttöön 

kehittämistyönsä tueksi ja lähtökohdaksi arvioinnille.    

 



52 

 

Kehittämistyö toteutettiin työelämän tarpeeseen ja aihe pohdittiin yhteistyössä organi-

saation kanssa, jolloin varmistettiin tarve kehittämistyön aiheelle. Työ oli ajankohtai-

nen ja lähtökohtana oli työntekijöiden osallistaminen kehittämiseen. Tästä syystä ke-

hittämismenetelmäksi valittiin palvelumuotoilu, jonka idea pohjautuu asiakaslähtöi-

syyteen. Kehittämistyö toteutettiin koronapandemian aikana, jolloin digitaalisten pal-

veluiden oli kehityttävä myös sosiaali- ja terveysalalla vastaamaan asiakkaiden tar-

peita. Nyt ja tulevaisuudessa digitalisaatio tulee näkymään yhä enemmän työelämässä 

ja palveluvalikoimissa. Tämän takia kehittämistyö vastasi ajankohtaiseen tarpeeseen 

sekä tulevaisuuden haasteisiin. Digitaalisten työkalujen perehdyttäminen lisääntyy jat-

kuvasti työpaikoilla.  

 

Kohdeorganisaation toimintalaajuus kattaa koko Suomen ja näin ollen myös kehittä-

mistyön laajuus vastasi kohdeorganisaation valtakunnalliseen tarpeeseen. Tulokset ke-

rättiin kaikista kohdeorganisaation työelämäpalveluiden yksiköistä. Tuloksia voidaan 

käyttää yhtenäistämään yksiköiden toimintamalleja digitaalisten työkalujen perehty-

misen osalta. Työn lopputuotoksena kehitetty arviointimalli on hyödynnettävissä laa-

jasti koko organisaation käyttöön.  

 

Työ eteni suunnitelmallisesti ja aikataulun mukaisesti. Kehittämistyötä tarkasteltiin ja 

arvioitiin koko prosessin ajan. Kahden tekijän parityöskentely sujui vaivattomasti ja 

tasavertaisesti. Parityöskentely mahdollisti kehittämistyön laadun ja luotettavuuden 

tarkastelun monipuolisesti ja laajasti. Vaikka kehittämistyö kohdentui tiettyyn sosi-

aali- ja terveysalalla toimivaan organisaatioon, voi tuloksia ja tuotosta hyödyntää mikä 

tahansa organisaatio, millä tahansa alalla, digitaalisen perehtymisen kehittämisessä.     

 

Organisaatiossa haasteena oli aiemmin koettu vähäinen osallistuminen vastaaviin ky-

selyihin, joten vastausten määrään voidaan olla tyytyväisiä tämän työn puitteissa (vas-

tausprosentti 19,5). Kysely kohdistui oikein ja oikeille henkilöille (palvelupäälliköt/e-

kouluttajat), myös kyselyn kysymykset oli aseteltu hyvin ja tulkintavirheiltä vältyttiin. 

Kyselyn laadun ja ymmärrettävyyden varmistaminen Satakunnan ammattikorkeakou-

lun lehtori Timo Heinosella ja testiryhmällä ennen kyselyn lähettämistä mahdollisti 

kyselyn viimehetken muokkaukset ja vähensi tulkintavirheiden mahdollisuutta.  
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Tuloksista voidaan päätellä, että resursointi on riittävää ja perehtymiselle on järjestetty 

organisaatiossa riittävästi aikaa. Työyhteisöjen tukea digitaalisten työkalujen käytössä 

painotettiin tärkeänä tekijänä. Perehtymisen valmistelussa ja suunnittelussa vastaajat 

kuvasivat haasteita perehtymismateriaalin löytämisessä, sillä tieto on pirstaloitunut 

moneen eri sijaintiin. Työajasta suuri osa menee tiedon etsimiseen. Toisaalta vastaajat 

vastasivat, että ohjeet ovat selkeitä ja perehtyminen suunnitellaan yksilön tarpeet huo-

mioiden. Digitaalisten työkalujen jatkuva muuttuminen ja keskeneräisyys koettiin 

kuormittavana. Vastaajat kuvasivat perehtymisessä olevan laajasti eroja riippuen siitä, 

mihin ammattiryhmään perehtyjä kuuluu. Työterveyshoitajien perehtymiseen vastauk-

sissa todettiin olevan aikaa riittävästi toisin kuin muiden ammattiryhmien esimerkiksi 

työterveyslääkärien kohdalla. Myös mielenkiinto perehtymistä kohtaan vastattiin vai-

kuttavan perehtymisen onnistumiseen. 

 

Kehittämistarpeita kuvattiin hyvin. Kehitysehdotuksissa toivottiin perehtymispolun 

muokkaamista sähköiseen ja interaktiiviseen muotoon. Vastaajat kokivat organisaa-

tion panostavan muihin digitaalisiin palveluihin, joten myös perehtyminen olisi luon-

teva jatkumo digitaalisen kehityksen mukana.  Tärkeänä havaintona kyselyn tuloksissa 

voidaan huomata perehtymisen arvioinnin sekä arviointiosaamisen puutteita. Organi-

saation perehtymismallin toimivuutta ja perehtymismateriaalin löydettävyyttä tulisi 

vielä kehittää. Ristiriitoja vastauksissa herätti muun muassa ajankäytön mahdollisuus. 

Osa vastaajista vastasi, että aikaa on käytettävissä niin paljon kuin haluaa käyttää, kun 

taas osa vastasi ajallisten resurssien olevan liian vähäiset perehtymisen laadukkaalle 

onnistumiselle.  

 

Tällä hetkellä perehtymisen arviointiin ei ole yhteistyöorganisaatiossa käytössä eril-

listä mallia eikä perehdytyslomakkeessa ole arviointikohtia. Arviointia on toteutettu 

sanallisesti keskusteluissa esihenkilön ja työntekijän kesken ja arviointi on jäänyt näin 

ollen esihenkilön oman harkinnan varaan. Arviointiin olisi hyödyllistä osallistaa niin 

perehtyjä, esihenkilö kuin muu työyhteisö. Yhteistyöorganisaatio toi esille, ettei orga-

nisaatiossa ole aiemmin ymmärretty tarkastella perehtymisen arviointia, joten kehittä-

mistyö tuotti heille tärkeää tieto, joka olisi muutoin jäänyt huomaamatta.  
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7.2  Kehittämistyön luotettavuus ja etiikka 

Suomessa sanaa tutkimusetiikka käytetään laajasti kuvamaan kaikkia tutkimukseen ja 

tieteeseen liittyviä näkökulmia, sekä arviointeja. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan eetti-

syyden ja oikeuden noudattamaista, sekä niiden edistämistä kaikessa tutkimustoimin-

nassa, sekä epärehellisyyden, loukkaavan ja epäeettisesti tuotetun tiedon tunnistamista 

ja torjuntaa. Hyvän tieteellisen käytännön edellyttämällä tavalla tehty tutkimus on eet-

tisesti hyväksyttävä, uskottava ja luotettava. Hyvän tieteellisen käytännön periaatteita 

ovat; tiedeyhteisön toimintatapoja, eli huolellisuutta, tarkkuutta, rehellisyyttä noudat-

tava tutkimus. Tutkimustieto on hankittu eettisesti kestävillä menetelmillä, tutkija kun-

nioittaa muiden tutkijoiden tekemää työtä viittaamalla niihin asianmukaisesti, tutki-

musta varten on hankittu tutkimusluvat, mahdolliset rahoituslähteet tutkimukselle on 

ilmoitettu. Hyvän tieteellisen käytännön noudattamisesta vastaa pääasiassa tutkija tai 

tutkimusryhmä, mutta vastuu on myös koko tiedeyhteisöllä. (Tutkimuseettinen neu-

vottelukunta, 2012, s. 4-5.) 

 

Mielipiteiden, asenteiden ja arvojen tutkiminen on vaikeaa ja moniselitteistä. Eettisiä 

kysymyksiä ja epävarmuuksia on useita; vastausten määrän riittävyys, tutkimuksen 

kysymysten laatu ja se mittasivatko kysymykset tarkoitettuja asioita. Ajoittuiko tutki-

mus oikeaan ajanjaksoon ja toimiiko valittu mittari luotettavasti. Kyselytutkimuksen 

mittarilla tarkoitetaan niitä kysymyksiä, joilla pyritään mittaamaan erilaisia ilmiöitä, 

tässä työssä mitattiin ajatuksia perehtymisen onnistumisesta. Mittareita voidaan suun-

nitella ja toteuttaa itse tai lainata ja soveltaa jo aiemmin luotua mittaria. Valmiissa 

mittarissa ongelmaksi voi nousta mittarin toimivuus toisessa yhteydessä. Kyselytutki-

mus on suurimmaksi osaksi määrällinen tutkimus ja sanallisesti annetaan täydentäviä 

tietoja, joita ei voida numeerisesti ilmaista. Tässä tutkimuksessa hyödynnetään mo-

lempia, sekä määrällisiä, että laadullisia menetelmiä.  (Vehkalahti, 2014, s. 26.) 

 

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa validiteetti ja reliabiliteetti; pätevyys ja tark-

kuus. Validiteetti kertoo, mitataanko tutkimuksessa sitä, mitä oli suunniteltu ja relia-

biliteetti kertoo, kuinka tarkasti mitataan. Kun pohditaan mittarin luotettavuutta, vali-

diteetti on tärkein peruste, sillä ellei mitata tarkoitettua asiaa, reliabiliteetilla ei ole 
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merkitystä. Validiteetin tarkastelun jälkeen on tärkeää saada kysely myös reliabilitee-

tiltaan mahdollisimman laadukkaalle tasolle. Mitä vähemmän mittausvirheitä mittauk-

seen sisältyy, sen parempi on mittauksen reliabiliteetti. (Vehkalahti, 2014, s. 40-41.)  

 

Kehittämistyö on tehty hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti ja työn tulokset ovat 

laadukkaita ja luotettavia. Kehittämistyötä on suunniteltu yhdessä yhteistyöorganisaa-

tion kanssa useita kertoja. Aineistonkeräysmenetelmänä käytettyä tutkimuskyselyä 

testattiin ja arvioitiin ennen vastaajille lähettämistä. Kehittämistyötä arvioitiin jatku-

vasti prosessin edetessä. Tutkimuslupa hankittiin ja dokumentoitiin asianmukaisesti. 

Tässä työssä ei kerätty vastaajien henkilötietoja, joten sopimusta henkilötietojen käsit-

telystä ei tehty.  

 

Mikäli vastausprosentti olisi jäänyt kovin pieneksi, se olisi voinut muodostua ongel-

maksi tulosten luotettavan analysoinnin ja raportoinnin osalta. Kyselytutkimuksen 

kohderyhmää muistutettiin vastaamisesta määräaikaan mennessä, jotta vastauspro-

sentti saatiin mahdollisimman korkeaksi laadun ja luotettavuuden varmistamiseksi. 

Kyselytutkimus toteutettiin kesäkuussa. Kesälomakauden alkaminen saattoi vaikuttaa 

vastausprosenttiin heikentävästi. Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin kattavasti ja 

analysoinnissa ei havaittu virhetulkintoja. Avoimet kysymykset toivat moniulottei-

suutta analyysiin ja näin mahdollistettiin syvällisempi raportointi vastausten tuloksista. 

 

Vastauksia käsiteltiin useasti yhteistyöorganisaation kanssa kehittämistyön aikana ja 

näin varmistettiin kehittämistyön vastaavuus organisaation tarpeeseen. Toinen kehit-

tämistyön tekijöistä työskenteli yhteistyöorganisaatiossa, jonka vuoksi tulosten analy-

soinnissa tuli käyttää erityistä harkintaa, jotta kehittämistyön tekijöiden omat ajatukset 

ja oletukset kehittämisen tarpeista eivät vaikuta analyysin tuloksiin. Toinen kehittä-

mistyön tekijöistä oli organisaation ulkopuolelta, joten analyysin puolueettomuus var-

mistettiin kuljettamalla analysointi molempien tekijöiden kautta. Ristiriitoja analy-

soinnissa ei havaittu.   

 

Kehittämistyölle asetetut tavoitteet saavutettiin ja kehittämistehtävä toteutui arviointi-

mallin muodossa. Kehittämistyön menetelmänä hyödynnettiin palvelumuotoilua. Me-
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netelmä sopi tähän kehittämistyöhön alkuoletuksen mukaisesti. Aikataulusyistä kehit-

tämistyön lopputuotoksen testaus ja jatkokehittäminen jää kesken. Yhteistyöorgani-

saatio jatkokehittää arviointimallia omaan käyttöönsä. 

7.3 Jatkokehittämisehdotukset 

Kehittämistyön tutkimuskyselyn vastauksissa vastaajat ideoivat monipuolisesti digi-

taalisten työkalujen perehtymisen kehittämistä. Suurimpana kehittämisehdotuksena 

esitettiin digitaalisten työkalujen kouluttajille suunnattua käsikirjaa sekä digitaalista 

testiympäristöä perehtyjille.  

 

Kehittämistyön tekijöinä ehdotamme perehtymispolun kehittämistä interaktiiviselle 

perehtymisalustalle, jossa perehtyjä pääsee aktiiviseen perehtyjän rooliin pelillisessä 

ympäristössä. Lisäksi esitämme kehittämiskohteiksi arviointimallin testaamista ja 

käyttöönottoa osana organisaation digitaalisiin työkaluihin perehtymistä, sekä pereh-

dytystä antavien henkilöiden kouluttamista arviointiosaamiseen, jonka tarve havaittiin 

myös kehittämistyön tuloksissa.  
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LIITE 1 

Liitetaulukko 1. Kirjallisuuskatsaukseen mukaan valitut tutkimukset 

 

Tekijät, 

vuosi, maa 

Tutkimuksen 

tarkoitus 

Tutki-

mus-

tyyppi, 

tutki-

mus-

mene-

telmä 

Aineiston 

keruun 

menetel-

mät ja  

kohde-

ryhmä 

Keskeiset 

tulokset 

(esim. tut-

kitut inter-

ventiot) 

Laadun 

arviointi-

pisteet 

(CASP tai 

JBI) 

  

1. Ketola, 

H, 2010, 

suomi 

Tutkimuksen 

pääpaino on ku-

vata, tulkita ja 

ymmärtää em-

piria ja pereh-

dytys- käsitettä 

 

Yksinkertaistet-

tuna on tutkittu 

asiantuntijuu-

den kehitty-

mistä työnteki-

jän siirtyessä 

uuteen yksik-

köön perehdyt-

tämisen kei-

noin. Tarkaste-

lun kohteena on 

perehdytyksen 

osuus muutok-

sen välineenä.  

Laadul-

linen 

tutki-

mus-

haastat-

telu 

Tutkimus 

kerättiin 

haastatte-

lujen 

avulla. 

Tutkimuk-

sen koh-

teena oli 

suomalai-

set tie-

toalan yri-

tykset ja 

niiden 

johto hen-

kilöstö.   

 Perehdytys 

prosessiin 

tulee varata 

riittävästi 

aikaa ja re-

sursseja. 

Uuden hen-

kilön koke-

mukset ja 

osaaminen 

tulisi nähdä 

puolin ja 

toisin mah-

dollisuu-

tena. Pereh-

dytyksessä 

pitäisi olla 

yhteinen vi-

sio oppi-

misproses-

sista toimi-

joiden kes-

ken 

 20/20 

2. Stenberg, 

M. 2012.  

Suomi. 

Tutkimuksen 

tavoitteena on 

kuvata ja selvit-

tää mitä, miksi, 

missä ja miten 

dataa, tietoa ja 

tietämystä han-

kitaan, luodaan 

ja jaetaan.  

Kvalita-

tiivinen 

tapaus-

tutki-

mus. 

 Tutkimuk-

sen materi-

aali kerät-

tiin teema-

haastatte-

lua käyttä-

mällä 

haastatte-

lemalla eri 

organisaa-

tiotasoilla 

työskente-

leviä asi-

Tulosten 

mukaan 

data, tieto 

ja tietämys 

ovat tallen-

tuneet mo-

nin tavoin 

työkoke-

muksiin, 

organisaa-

tion toimin-

tatapoihin, 

tietojärjes-
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antunti-

joita, esi-

miehiä ja 

yritysjoh-

toa. 

telmiin, vä-

lineisiin, 

julkaisui-

hin, työyh-

teisön kult-

tuuriin ja 

suhdever-

kostoihin. 

Lisäksi si-

säisten ja 

ulkoisten 

muutosten 

sekä ongel-

mien ai-

heuttamat 

tapahtumat 

ja tilanteet 

sekä enna-

kointi luo-

vat dataa, 

jota muun-

netaan tie-

tämyksen 

avulla tie-

doksi. Ai-

neiston pe-

rusteella 

kuvattiin 

tiedonhan-

kintapro-

sessi ja 

niissä käy-

tetyt meto-

dit. 

3. Jokisaari, 

M., Toppi-

nen-Tan-

ner, S., 

Wallin M., 

Varje, P., 

Hakanen, 

J., Vuori, J. 

2011. 

Suomi. 

Tutkimuksen 

tavoitteena oli 

selvittää, mitkä 

tekijät vaikuttu-

vat nuorten tu-

lokkaiden orga-

nisaatioon sosi-

aalistumiseen ja 

kiinnittymiseen 

sekä työuran 

kehitykseen ja 

miten onnistu-

nutta kiinnitty-

mistä voitaisiin 

edistää. Toisena 

päätavoitteena 

Kvanti-

tatiivi-

nen tut-

kimus.  

 Materiaali 

kerättiin 

sähköisellä 

kyselytut-

kimuk-

sella. Tut-

kimukseen 

osallistui 

uusia työn-

tekijöitä ja 

heidän esi-

miehiään 

kolmesta 

kunta-alan 

organisaa-

 Tulokset 

osoittivat, 

että uusien 

työntekijöi-

den verkos-

tojen tär-

keyden hei-

dän työ teh-

tävissä sekä 

työryhmän 

jäsenenä 

suoriutumi-

sessa. Tu-

losten mu-

kaan pereh-
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oli tutkia, miten 

työuran alku-

vaiheen kehitys 

ja työhön kiin-

nittymisen on-

nistuminen vai-

kuttavat työssä 

koettuun hyvin-

vointiin. 

tiosta. Uu-

det työnte-

kijät saivat 

kyselyn 

vastatta-

vakseen 

neljästi 

työsuhteen 

alettua. 

dyttämis-

käytäntöjä 

on monilla 

työpai-

koilla, 

mutta nii-

den toimi-

vuus käy-

tännössä 

vaihtelee. 

Sekä henki-

löstöhallin-

non edusta-

jat että 

työntekijät 

näkivät esi-

miehen ja 

kokeneiden 

työtoverei-

den merki-

tyksen pe-

rehdyttämi-

sessä kes-

keisenä. 

4 Hartikai-

nen, J. 2016 

Tutkimuksen 

tavoite oli ke-

hittää ja kuvata 

perehdytysoh-

jelma maahan-

muuttajahoita-

jien perehdyttä-

miseksi, sovel-

taa ohjelmaa 

käytäntöön ja 

arvioida sen toi-

mivuutta käy-

tännössä. 

Toimin-

tatutki-

mus 

Aineistot 

hankittiin 

teema-, 

ryhmä- ja 

yksilö-

haastatte-

luina kah-

dessa vai-

heessa, 

lähtötilan-

teen kartoi-

tuksen yh-

teydessä ja 

toteutus-

vaiheen 

jälkeen. 

Tutkimus-

prosessiin 

osallistui-

vat tutkit-

tavan orga-

nisaation 

johto-

ryhmä 

(N=10), 

 Tulosten 

mukaan 

maahan-

muuttaja-

hoitajien 

perehdyttä-

mistä ko-

rostavan 

toiminta-

mallin ke-

hittäminen 

on oleel-

lista hyvän 

ja turvalli-

sen hoidon 

takaa-

miseksi. Li-

säksi maa-

hanmuutta-

jahoitajien 

sopeutumi-

nen suoma-

laiseen hoi-

totyön kult-

tuuriin su-
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osaston-

hoitajat 

(N=22), 

maahan-

muuttaja-

hoitajia 

(N=10) ja 

suomalai-

sia hoitajia 

(N=17), 

jotka olivat 

aiemmin 

osallistu-

neet maa-

hanmuut-

tajahoita-

jien pereh-

dyttämi-

seen. 

jui helpom-

min pereh-

dytyksen 

saaneilta 

kuin siihen 

osallistu-

mattomilta. 

Lisäksi työ 

sujui tehok-

kaammin ja 

potilastur-

vallisuus 

parani. Pe-

rehdyttä-

misinter-

vention 

johdosta 

maahan-

muuttaja-

hoitajien 

ymmärrys 

ja tieto-

pohja kult-

tuurista, 

hoitami-

sesta ja or-

ganisaa-

tiosta li-

sääntyi. 

5. Geller-

stedt. L, 

Mo-

quist,A., 

Roos,A., 

Berg-

kvist,K., 

Gransjön-

Craft-

man,Å. 

2018. 

Ruotsi. 

Tutkimuksen 

tarkoituksena 

oli selvittää ja 

kuvata vasta-

valmistuneiden 

sairaanhoitajien 

kokemuksia pe-

rehdytyksestä ja 

sairaalan har-

joitteluohjel-

masta.  

 Kvali-

tatiivi-

nen fo-

cus 

haastat-

telu tut-

kimus 

Kvalitatii-

vinen koh-

deryhmä 

haastattelu. 

Valittiin 4 

ryhmää 

hoitajia 

(N=19) 

Haastattelu 

tehtiin 

puolistruk-

turoidulla 

FGI koh-

deryhmä-

haastatte-

luilla .  

 Orientaatio 

prosessi 

opiskeli-

jasta val-

mistuneeksi 

sairaanhoi-

tajaksi on 

haastava.  

Perehdytys-

ohjelman 

taso ja työ-

yhteisön 

tuki koe-

taan tär-

keiksi pro-

sessin on-

nistumi-

selle. Vas-

tavalmistu-

neet sai-

raanhoitajat 
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kokevat 

yhä enem-

män kuilun 

koulutuk-

sen ja klii-

nisen todel-

lisuuden 

välillä, 

mikä edel-

lyttää pe-

rehdytysoh-

jelman ak-

tiivista uu-

distamista 

ja ohjauk-

sen muu-

tosta.  

6. Per-

tiwi,R., & 

Hariyati R. 

2019. Indo-

nesia 

 Tutkimuksen 

tarkoituksena 

oli määrittää, 

millainen on te-

hokas perehdy-

tys ohjelma 

 Syste-

maatti-

nen kir-

jalli-

suuskat-

saus. 

 Kirjalli-

suuskat-

saus haku 

tehtiin säh-

köisistä 

tietokan-

noista; 

Science 

Direct, 

PubMed, 

EBSCOho

st, Pro-

Quest ja 

Wiley On-

line (2008-

2018). Ha-

kusanoina 

käytettiin; 

sairaanhoi-

tajan suun-

tautumi-

nen, uusi 

sairaanhoi-

tajan 

suunta, 

käytännön 

perehdy-

tys, sai-

raanhoita-

jan siirty-

minen ja 

sairaanhoi-

 Tutkimus 

osoitti, että 

hyvin suun-

niteltu pe-

rehdytys 

ohjelma 

vaikuttaa 

myöntei-

sesti vasta-

valmistu-

neiden sai-

raanhoita-

jien osaa-

miseen, 

sekä poti-

laan saa-

maan hoi-

toon sairaa-

lassa. 
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tajan pe-

rehdytys.  

Tutkimuk-

seen valit-

tiin 14 tut-

kimusta, 

jotka täyt-

tivät arvi-

ointikritee-

rit.  

7. Manner-

maa, K. 

2013. 

Suomi 

Väitöskirjan ta-

voitteena oli 

tarkastella tie-

don jalosta-

mista julkisissa-

, sekä yksityi-

sissä työter-

veyshuollon or-

ganisaatioissa. 

Tutkimuksen 

avulla pyritään 

vahvistamaan 

teoreettista vii-

tekehystä, sekä 

soveltaa sitä 

työterveyshuol-

lon organisaa-

tioiden kehittä-

miseen. 

 

 

Moni-

metodi-

nen tut-

kimus 

 

Aineisto 

kerättiin 

yksilö- ja 

ryhmä-

haastatte-

luilla, sekä 

online- ky-

selyllä 

(403 vas-

taajaa). Ai-

neisto ana-

lysoitiin si-

sällönana-

lyysilla 

sekä tilas-

tollisin me-

netelmin. 

Tutkimus 

ote perus-

tui abduk-

tiiviseen 

päättelyyn. 

Tutkimus 

tulosten 

mukaan tie-

toa ei jalos-

tettu syste-

maattisesti 

tai suunni-

tellusti eri 

organisaa-

tioissa, suu-

rissa orga-

nisaatioissa 

tietoa ei ja-

lostettu 

yhtä paljoa 

kuin pie-

nemmissä. 

Tiedon ja-

lostamisen 

ongelmana 

koettiin 

työterveys-

huoltojen 

välinen kil-

pailu, myös 

tietojärjes-

telmä osaa-

minen koet-

tiin haas-

teeksi. 

20/20 

8. David, 

M., Daw-

son, A., 

Hood, C., 

Lambeth, 

L., Pahala-

watta, U., 

Ryall, M-

A. & Short, 

Tutkimuksessa 

tarkasteltiin lää-

ketieteen opis-

kelijoiden siir-

tymistä kliini-

seen harjoittelu-

jaksoihin. On 

todettu, että 

opiskelijat tar-

vitsevat tukea 

Seka-

mene-

telmäl-

linen 

analyysi 

 

 

Tutkimus 

tehtiin 

kvantitatii-

visista tie-

doista, ku-

ten ohjel-

man ennen 

ja jälkeen 

tiedoista, 

Todettiin, 

että BEAC-

CHES oh-

jelmalla on 

mahdollista 

edistää 

opiskelijoi-

den hyvin-

vointia, 

19/20 



 

 

B. 2019. 

Australi 

harjoittelujak-

son aikana. Tätä 

tarvetta varten 

on kehitetty 

BEACCHES –

perehdytysoh-

jelma, jonka 

tarkoitus on pa-

rantaa opiskeli-

joiden hyvin-

vointia ja sosi-

aalista yhteyttä 

harjoittelun ai-

kana.  

Tässä tutkimuk-

sessa arvioitiin 

ohjelman toimi-

vuutta. 

 

ja luotta-

muspis-

teistä, sekä 

kyselyistä, 

jotka kos-

kivat opis-

kelijoiden 

yhteyden-

pitoa, luot-

tamusta ja 

tiedon han-

kintaa. Li-

säksi tut-

kittiin kva-

litatiivisten 

tietojen 

osalta. 

 

 

sekä paran-

taa opiske-

lijoiden yh-

teydenpitoa 

toisiinsa. 

 

9. Khan-

Gökkay, S. 

& Mösko, 

M. 2020. 

Saksa 

Tutkimuksen 

lähtökohtana on 

pakolaisten ko-

kemat haasteet 

palata tervey-

denhuollon am-

mattiinsa vas-

taanottavassa 

maassa. 

Tutkimuksen 

tarkoituksena 

on arvioida  eri-

tyisohjelmaa 

pakolaisten ter-

veydenhuollon 

ammattilaisten 

integroimiseksi 

työmarkkinoille 

Saksassa. 

Seka-

mene-

telmä 

tutki-

mus. 

Osallistu-

jien taito-

jen ja tyy-

tyväisyy-

den arvi-

ointiin 

käytettiin 

tätä varten 

kehitettyjä 

kyselylo-

makkeita. 

Lisäksi 

tehtiin laa-

dullinen 

haastattelu, 

joka sisälsi 

neljä eri 

haastatte-

luajan-

kohta 

Tutkimuk-

sessa huo-

mattiin, että 

erityis oh-

jelma, joka, 

oli räätä-

löity koh-

deryhmän 

tarpeet huo-

mioiden 

osoittivat 

kielitaidon, 

ammattitai-

don, sekä 

verkostoi-

tumisen pa-

rantuvan 

19/20 

 

 



 

 

LIITE 2 

SAATEKIRJE KYSELYYN OSALLISTUVILLE 

 

Hyvä tutkimukseen osallistuja, 

 

Opiskelemme Satakunnan ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempää 

AMK- tutkintoa. Opintoihin liittyen teemme opinnäytetyötä työterveyshoitajien pe-

rehtymisestä organisaatiossanne.  

 

Kyselyn tarkoituksena on selvittää työterveyshoitajien perehtymisprosessia ja proses-

sin ongelmakohtia. Tavoitteena on, että perehtymistä kehitetään innovatiiviseksi pro-

sessiksi, jossa perehtyjän itseohjautuvuus on keskiössä. Kysely on lähetetty kaikille 

työterveyshuollossa toimiville palvelupäälliköille ja e-kouluttajille.  

 

Kyselystä saatuihin vastauksiin perustuen suunnitellaan ja toteutetaan yhteiskehittä-

misen verkkotyöpaja, johon kutsutaan e-kouluttajien ja palvelupäälliköiden lisäksi 

kaikki organisaatiossa työskentelevät työterveyshoitajat. Kutsu verkkotyöpajaan lä-

hetetään myöhemmin sähköpostitse syksyllä 2021.  

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu nimettömästi. Vastaukset käsitel-

lään anonyymisti ja luottamuksellisesti eikä vastaajia voida tunnistaa. 

 

Osallistumalla tutkimukseen pääset kertomaan kokemuksiasi nykyisestä perehtymi-

sestä, sekä kehittämään työterveyshoitajien perehtymistä luovaksi ja itseohjautuvaksi 

kokonaisuudeksi.  

Opinnäytetyön tulokset esitellään loppuvuodesta 2021. 

 

Kyselyyn vastaaminen kestää noin 15 minuuttia. Vastaathan kyselyyn mahdollisim-

man pian, 

mutta kuitenkin viimeistään 30.5.2021. Vastaamaan pääset alla olevasta linkistä: 

XXXXXXXX 

 

Opinnäytetyötä ohjaa Satakunnan ammattikorkeakoulusta Elina Liimatainen-Ylänne 

(elina.liimatainen-ylanne@xxxxx.fi) ja organisaatiostanne xxx (etunimi.suku-

nimi@xxxxx.fi). 

Mikäli sinulla on kysyttävää opinnäytetyöhön, kyselyyn tai kyselylomakkeeseen liit-

tyen, olethan yhteydessä meihin; maija.kivisto@xxxxx.fi tai anna.ala-kokki@xxxxx.fi 

 

Kiitos avustasi! 

Maija Kivistö ja Anna Ala-Kokki 

YAMK-opiskelijat, Satakunnan ammattikorkeakoulu 

mailto:elina.liimatainen-ylanne@xxxxx.fi
mailto:etunimi.sukunimi@xxxxx.fi
mailto:etunimi.sukunimi@xxxxx.fi
mailto:maija.kivisto@xxxxx.fi
mailto:anna.ala-kokki@xxxxx.fi


 

 

LIITE 3 

 

KYSELYTUTKIMUS (toteutus E-lomakkeena) 

  

Tässä kyselyssä antamiani vastauksia saa käyttää opinnäytetyössä 

Kyllä / Ei 

 

Seuraavat kysymykset liittyvät vastaajan taustatietoihin 

1.Ammattinimike organisaatiossa:  

Palvelupäälliikkö 

E-kouluttaja 

Työterveyshoitaja 

Joku muu, mikä? 

 

2.Vastaajan ikä:    

20-30 

31-40 

41-50 

51-60 

Yli 60 v 

 

3.Sukupuoli 

Nainen  

Mies 

Muu/ en halua kertoa 

 

4.Työkokemus terveyshuollossa vuosina:   

Alle 5v 

5-10v 

Yli 10v 

 

5.Työkokemus organisaatiossa kokonaisuudessaan:  



 

 

Alle 2v 

3-5v 

6-10v 

11v tai yli 

 

6.Maakunta missä päätoimisesti työskentelet (rasti ruutuun)  

Uusimaa 

Varsinais-Suomi 

Satakunta 

Häme 

Pirkanmaa 

Päijät-Häme 

Kymenlaakso 

Etelä-Karjala 

Etelä-Savo 

Pohjois-Savo 

Pohjois-Karjala 

Keski-Suomi 

Etelä-Pohjanmaa 

Pohjanmaa 

Keski-Pohjanmaa 

Pohjois-Pohjanmaa 

Kainuu 

Lappi 

 

7.Annatko perehdytystä organisaatiossa? Kyllä / Ei 

 

Mielipiteiden vastausvaihtoehdot:   

1=samaa mieltä 

2= jokseenkin samaa mieltä 

3= ei samaa eikä eri mieltä 

4= jokseenkin eri mieltä 

5= eri mieltä 

Arvioi jokainen väittämä erikseen ja valitse vaihtoehto (1,2,3,4, tai 5), joka vastaa par-

haiten mielipidettäsi.  

 

 DIGITAALISTEN TYÖKALUJEN PEREHDYTYKSEN RESURSOINTI 

8.  Uusi työntekijä saa työyhteisöltä tukea digitaalisten työkalujen käyttöön 

http://www.uudenmaanliitto.fi/
http://www.uudenmaanliitto.fi/
http://www.satakuntaliitto.fi/
http://www.satakuntaliitto.fi/
http://www.hameenliitto.fi/
http://www.hameenliitto.fi/
http://www.pirkanmaa.fi/
http://www.pirkanmaa.fi/
http://www.paijat-hame.fi/
http://www.paijat-hame.fi/
http://www.kymenlaakso.fi/
http://www.kymenlaakso.fi/
http://www.ekliitto.fi/
http://www.ekliitto.fi/
http://www.esavo.fi/maakuntaliitto
http://www.esavo.fi/maakuntaliitto
http://www.pohjois-savo.fi/fi/pohjois-savo/
http://www.pohjois-savo.fi/fi/pohjois-savo/
http://pohjois-karjala.fi/fi/web/guest/
http://pohjois-karjala.fi/fi/web/guest/
http://www.keskisuomi.fi/fin/etusivu/?id=2
http://www.keskisuomi.fi/fin/etusivu/?id=2
http://www.epliitto.fi/
http://www.epliitto.fi/
http://www.obotnia.fi/
http://www.obotnia.fi/
http://www.keski-pohjanmaa.fi/
http://www.keski-pohjanmaa.fi/
http://www.pohjois-pohjanmaa.fi/
http://www.pohjois-pohjanmaa.fi/
http://maakunta.kainuu.fi/gui/default/fr_frontpage.asp?SelectGroup=2&hide=false
http://maakunta.kainuu.fi/gui/default/fr_frontpage.asp?SelectGroup=2&hide=false
http://www.lapinliitto.fi/fi


 

 

9. Digitaalisiin työkaluihin perehtymiselle on järjestetty riittävästi aikaa 

10. Digitaalisten työkalujen perehdytykseen on nimetty vastuuhenkilö 

 

DIGITAALISTEN TYÖKALUJEN PEREHDYTYKSEN VALMISTELU JA 

SUUNNITTELU 

11. Digitaalisiin työkaluihin liittyvään perehdytykseen on organisaatiossamme selkeät 

ohjeet 

12. Perehdytys on suunniteltu yksilöllisesti uuden työntekijän tausta ja tarpeet huomi-

oiden 

13. Saan uudesta työntekijästä riittävästi tietoa ennen perehdytyksen alkua 

14. Minulla on aikaa valmistela uuden työntekijän perehdytystä 

15. Perehdytykseen käytettävä materiaali on helposti löydettävissä  

 

DIGITAALISTEN TYÖKALUJEN PEREHDYTYKSEN TOTEUTUS 

16. Nykyinen perehdytysmalli on organisaatiossamme toimiva 

17. Työyhteisömme ilmapiiri on kannustava 

18. Minusta on mielekästä antaa perehdytystä 

19. Tiedän mitä organisaationi odottaa minulta perehdyttäjänä 

20. Tiedän mitä osa-alueita digitaalisten työkalujen perehdytyspolku sisältää 

21. Koen perehtyvillä työntekijöillä olevan hyvät valmiudet digitaalisten työkalujen 

käyttöön 

22. Digitaalisten työkalujen perehdytysmateriaali on helposti ymmärrettävää 

23. Digitaalisiin työkaluihin liittyvän perehdytyksen tavoitteet ovat selkeät  

 

DIGITAALISTEN TYÖKALUJEN PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI 

24. Koen osaavani käyttää organisaatiomme digitaalisia työkaluja 

25. Koen osaavani antaa opastusta digitaalisten työkalujen käyttöön 

26. Olen saanut koulutusta digitaalisten työkalujen perehdyttämiseen 

27. Osaan arvioida perehdytyksen tavoitteiden saavuttamista 

28. Organisaatiossani arvioidaan perehdytyksen onnistumista 

29. Osallistun perehdytyksen aikana uuden työntekijän osaamisen arviointiin 

30. Osallistun perehdytyksen lopussa uuden työntekijän osaamisen arviointiin 

31. Koen voivani vaikuttaa perehdyttämisen kehittämiseen organisaatiossamme  



 

 

 

 

DIGITAALISTEN TYÖKALUJEN PEREHDYTYKSEN KEHITTÄMINEN  

Vastaa lopuksi seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.  

 

32. Mikä digitaalisten työkalujen perehdytyksessä toimii tällä hetkellä hyvin?  

33. Mitä ongelmia/ heikkouksia havaitse digitaalisten työkalujen perehdytykseen liit-

tyen tällä hetkellä? 

34. Miten digitaalisten työkalujen perehdytystä tulisi mielestäsi kehittää? 

35. Miten mielestäsi perehtyjän itseohjautuvuutta voidaan lisätä perehdytysprosessin 

aikana?  

36. Minkälaista palautetta olet saanut digitaalisiin työkaluihin liittyvästä perehdytyk-

sestä?  

37. Kerro vielä lopuksi villeimmät ja luovimmat ideasi digitaalisiin työkaluihin liitty-

vän perehdytyksen kehittämiseen?  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

LIITE 4 

Liitetaulukko 2. Aikataulusuunnitelma 

 

  AIKATAULUSUUNNITELMA  

    

Työvaihe Suunnittelu Aineiston 

hankinta 

Kirjoittaminen 

Aiheen  

valinta/ 

rajaus 

 Syksy 2020 Syys-/jou-

lukuu 2020 

Tammikuu 2021 

Kehittämistyön 

suunnitelma 

Helmikuu 2021- 

maaliskuu 2021 

   Helmikuu 2021- maalis-

kuu 2021 

Kirjallisuuskatsaus 

Lukeminen 

muistiinpanot 

 Lokakuu 2020  Lokakuu-

marraskuu 

2021 

 Tammikuu 2021 

Kehittämistehtä-

vän täsmentämi-

nen 

  

 Tammikuu 2021    1.2.2021 Palaveri yhteis-

työorganisaation kanssa 

Teoriataustan/vii-

tekehyksen/taus-

toituksen laadinta 

  

     Kevät 2021 

Aineiston hankinta 

luvat 

keruu 

   Kyselytut-

kimus vas-

tausaika 

17.5.-

30.6.2021 

Alustava lupa saatu tammi-

kuussa 2021. Tutkimuslu-

pahakemus 13.4.2021. 

Tulokset tai kehit-

tämisehdotukset 

tms. 

luokittelu 

johtopäätökset 

 1.7.-8.9.2021    Kesä 2021 

8.9.2021 palaveri yhteis-

työorganisaation kanssa tu-

loksista 

Kirjoittaminen 

  

 1.7.-14.10.2021    Kesä -syksy 2021 

Arviointi 

oikoluku 

esitarkastus 

työn luovutus 

     Arviointi ja oikoluku: 

Syys-lokakuu  

Työn luovutus marraskuu 

2021.  

 Lähde: Hakala, J. T. 2004. Opinnäyteopas ammattikorkeakouluille. Helsinki: Gaudea   

mus. 

 



 

 

LIITE 5 

 

Liitetaulukko 3. Esimerkki 1 sisällönanalyysin etenemisestä: Digitaalisten työkalujen 

perehdytyksen toimivat käytännöt 

Alkuperäinen il-

maus 

Pelkistetty il-

maus 

Alaluokat Yläluokat Pää-

luokka 

Voimme mata-

lalla kynnyksellä 

varata työnteki-

jöille aikaa pe-

rehdyttämiseen 

Aikaa ja mahdol-

lisuuksia käytet-

tävissä perehdy-

tykseen riittä-

västi 

Aikaa riittävästi Perehdytyk-

sen suunni-

telmallisuus 

Digitaa-

listen 

työkalu-

jen pe-

rehdytyk-

sessä toi-

mivat 

asiat 

Säännölliset 

kouluttajien kou-

lutukset toimivat 

loistavasti 

  

Säännölliset kou-

lutukset toimivat 

Säännöllisyys     

Siihen on varat-

tavissa aikaa hy-

vin ja koulutusta 

on mahdollista 

aina saada lisää. 

  

Perehdytykseen 

annetaan aikaa 

hyvin. 

Aikaa riittävästi.     

Voimme mata-

lalla kynnyksellä 

varata työnteki-

jälle aikaa pereh-

dyttämiseen, 

säännölliset kou-

luttajien koulu-

tukset toimivat 

loistavasti. 

Perehdytykseen 

varattavissa ai-

kaa tarpeen mu-

kaisesti.  

  

Säännölliset kou-

lutuksen toimi-

vat.  

Aikaa riittävästi. 

  

Säännöllisyys. 

    

Uuden työnteki-

jän perehdytys 

systemaattista ja 

ennalta sovittua 

esimiehen 

kanssa.  

  

Suunnitelmalli-

suus uuden työn-

tekijän perehdy-

tyksessä.  

  

Suunnitelmalli-

suus 

    

Säännölliset pe-

rehdytystapaa-

miset pääasiassa 

työterveyshoita-

jien kesken.  

  

Säännölliset pe-

rehdytyskoulu-

tukset.  

Säännöllisyys.     



 

 

Säännölliset 

koulutukset säh-

köisille asiantun-

tijoille.  

Säännölliset kou-

lutuksen ovat toi-

mivia.  

  

  

Säännöllisyys 

  

  

    

Työterveyshoita-

jilla paikallisesti 

perehdyttäjälle 

nimetty yleispe-

rehdyttäjä. He 

hoitavat hom-

mansa erittäin 

hyvin.  

  

Nimetty pereh-

dyttäjä paikalli-

sesti toimii hy-

vin.  

  

Nimetty pereh-

dyttäjä 

Perehdytyk-

sen menetel-

mät 

  

Digitaaliset työ-

kalut ovat pää-

sääntöisesti toi-

mivia ja loogisia, 

jolloin järjestel-

mällinen pereh-

dytys on periaat-

teessa mahdol-

lista 

Digitaaliset työ-

kalut ovat toimi-

via. 

  

  

Toimivat digi-

taaliset työkalut 

    

Moodle oppimis-

ympäristössä 

paljon asiaa, 

kaikkeen löytyy 

selkeä ohje 

  

Digitaalinen 

prehdytysalusta 

(moodle) toimii.   

Riittävä sähköi-

nen materiaali 

    

Kaikille yhteisiä 

perehdytyksiä 

riittävästi, esim. 

mehidoc koulu-

tukset.  

  

Koulutuksia on 

riittävästi. 

Koulutukset     

Koulutusta ja pe-

rehdytystä on 

saatavilla niin 

paljon kuin tar-

vitsee, kunhan 

sitä järjestelmäl-

lisesti itselleen 

kalenteroi ja il-

moittautuu tule-

viin koulutuk-

siin. Tiimivas-

taavan roolissa 

osa työajastani 

Koulutuksia ja 

perehdytystä on 

tarjolla paljon.  

  

  

  

Koulutukset     



 

 

on varattu pereh-

dytystä ja koulu-

tusta varten.  

  

Kuukausittaiset 

koulutukset e-

kouluttajille sekä 

Säännölliset kou-

lutukset ja tiedon 

jalkautus eteen-

päin. 

  

  

Koulutukset 

  

  

    

Materiaalia pe-

rehdyttämiseen 

löytyy, perehdy-

tysohjelma link-

keineen on hyvä. 

Moodle-kurssit 

toimivat hyvin.  

  

Materiaalia on 

paljon. 

Perehdytysoh-

jelma on toimiva. 

  

Moodle kurssit 

toimivat. 

Materiaalin 

määrä 

  

Perehdytysoh-

jelma 

    

Moodle oppimis-

ympäristössä 

paljon asiaa, 

kaikkeen löytyy 

selkeä ohje.  

  

Perehdytysmate-

riaalia on paljon. 

  

Ohjeet ovat sel-

keät.  

Materiaali ja oh-

jeistus 

    

Perehdytyssuun-

nitelma on selkeä 

ja kattava.  

  

Perehdytyssuun-

nitelma on kat-

tava. 

Perehdytys-

suunnitelma 

    

Sähköiset kou-

luttajat -kanava 

ja uuden oppimi-

sen käytännöt 

toimivat koulu-

tuskanavina hy-

vin 

Koulutuskanavat 

ovat toimivia.  

Koulutuskana-

vat 

    

Työyhteisömme 

on pieni, kaikilta 

saa apua ja tukea 

tarpeen mukaan. 

  

Työyhteisön 

tuki.  

Työyhteisö. Tuen saami-

nen perehdy-

tyksen ai-

kana 

  

Koulutuksissa 

esiin tulleiden 

asioiden jalkau-

tus muille työter-

veyshoitajille 

yksikössä.  

  

Tiedon jalkautus 

omaan yksik-

köön. 

Tiedon jakami-

nen. 

    

Yhteiset sovitut 

koulutustilaisuu-

det 

Yhteiset koulu-

tustilaisuudet.  

  

Yhteiset koulu-

tukset.  

  

    



 

 

  

  

    

Yrityksen tasolla 

tulee paljon in-

foa, yksikössä 

varattu aikaa yh-

teiseen koulut-

tautumiseen, jär-

jestetty tilaisuuk-

sia, joissa voi-

daan yhdessä 

puida asioita.  

  

 Yhteiset koulu-

tustilaisuudet.  

Yhteiset koulu-

tukset. 
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Liitetaulukko 4. Esimerkki 2 sisällön analyysista: Perehdytysprosessin ongelmat ja 

heikkoudet 

  

Alkuperäinen il-

maus 

Pelkistetty il-

maus 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Voimme mata-

lalla kynnyk-

sellä varata 

työntekijöille ai-

kaa perehdyttä-

miseen 

 

Aikaa ja mah-

dollisuuksia 

käytettävissä pe-

rehdytykseen 

riittävästi 

Aikaa riittävästi Perehdytyk-

sen suunni-

telmallisuus 

 

Säännölliset 

kouluttajien 

koulutukset toi-

mivat loistavasti 

 

Säännölliset 

koulutukset toi-

mivat 

Säännöllisyys  Digitaalis-

ten työka-

lujen pe-

rehdytyk-

sessä toimi-

vat asiat 

Siihen on varat-

tavissa aikaa 

hyvin ja koulu-

tusta on mah-

dollista aina 

saada lisää. 

 

Perehdytykseen 

annetaan aikaa 

hyvin. 

Aikaa riittävästi   

Voimme mata-

lalla kynnyk-

sellä varata 

työntekijälle ai-

kaa perehdyttä-

miseen, sään-

nölliset koulut-

tajien koulutuk-

set toimivat 

loistavasti. 

Perehdytykseen 

varattavissa ai-

kaa tarpeen mu-

kaisesti.  

 

Säännölliset 

koulutuksen toi-

mivat.  

Aikaa riittävästi 

 

Säännöllisyys 

  

Uuden työnteki-

jän perehdytys 

systemaattista ja 

ennalta sovittua 

esimiehen 

kanssa.  

 

Suunnitelmalli-

suus uuden 

työntekijän pe-

rehdytyksessä.  

 

Suunnitelmalli-

suus 

  

Säännölliset pe-

rehdytystapaa-

miset pääasiassa 

työterveyshoita-

jien kesken.  

Säännölliset pe-

rehdytyskoulu-

tukset.  

Säännöllisyys   



 

 

 

Säännölliset 

koulutukset säh-

köisille asian-

tuntijoille.  

Säännölliset 

koulutuksen 

ovat toimivia.  

 

 

Säännöllisyys 

 

 

  

Työterveyshoi-

tajilla paikalli-

sesti perehdyttä-

jälle nimetty 

yleisperehdyt-

täjä. He hoitavat 

hommansa erit-

täin hyvin.  

 

Nimetty pereh-

dyttäjä paikalli-

sesti toimii hy-

vin.  

 

Nimetty pereh-

dyttäjä 

Perehdytyk-

sen menetel-

mät 

 

Digitaaliset työ-

kalut ovat pää-

sääntöisesti toi-

mivia ja loogi-

sia, jolloin jär-

jestelmällinen 

perehdytys on 

periaatteessa 

mahdollista 

Digitaaliset työ-

kalut ovat toimi-

via. 

 

 

Toimivat digi-

taaliset työkalut 

  

Moodle oppi-

misympäris-

tössä paljon 

asiaa, kaikkeen 

löytyy selkeä 

ohje 

 

Digitaalinen 

prehdytysalusta 

(moodle) toimii.   

Riittävä sähköi-

nen materiaali 

  

Kaikille yhteisiä 

perehdytyksiä 

riittävästi, esim. 

mehidoc koulu-

tukset.  

 

Koulutuksia on 

riittävästi. 

Koulutukset   

Koulutusta ja 

perehdytystä on 

saatavilla niin 

paljon kuin tar-

vitsee, kunhan 

sitä järjestelmäl-

lisesti itselleen 

kalenteroi ja il-

moittautuu tule-

viin koulutuk-

siin. Tiimivas-

taavan roolissa 

osa työajastani 

Koulutuksia ja 

perehdytystä on 

tarjolla paljon.  

 

 

 

Koulutukset   



 

 

on varattu pe-

rehdytystä ja 

koulutusta var-

ten.  

 

Kuukausittaiset 

koulutukset e-

kouluttajille 

sekä 

Säännölliset 

koulutukset ja 

tiedon jalkautus 

eteenpäin. 

 

 

Koulutukset 

 

 

  

Materiaalia pe-

rehdyttämiseen 

löytyy, perehdy-

tysohjelma link-

keineen on 

hyvä. Moodle-

kurssit toimivat 

hyvin.  

 

Materiaalia on 

paljon. 

Perehdytysoh-

jelma on toi-

miva. 

 

Moodle kurssit 

toimivat. 

Materiaalin 

määrä 

 

Perehdytysoh-

jelma 

  

Moodle oppi-

misympäris-

tössä paljon 

asiaa, kaikkeen 

löytyy selkeä 

ohje.  

 

Perehdytysma-

teriaalia on pal-

jon. 

 

Ohjeet ovat sel-

keät.  

Materiaali ja 

ohjeistus 

  

Perehdytys-

suunnitelma on 

selkeä ja kat-

tava.  

 

Perehdytyssuun-

nitelma on kat-

tava. 

Perehdytys-

suunnitelma 

  

Sähköiset kou-

luttajat -kanava 

ja uuden oppi-

misen käytännöt 

toimivat koulu-

tuskanavina hy-

vin 

Koulutuskana-

vat ovat toimi-

via.  

Koulutuskana-

vat 

  

Työyhteisömme 

on pieni, kai-

kilta saa apua ja 

tukea tarpeen 

mukaan. 

 

Työyhteisön 

tuki.  

Työyhteisö Tuen saami-

nen pereh-

dytyksen ai-

kana 

 

Koulutuksissa 

esiin tulleiden 

asioiden jalkau-

Tiedon jalkautus 

omaan yksik-

köön. 

Tiedon jakami-

nen 

  



 

 

tus muille työ-

terveyshoitajille 

yksikössä.  

 

Yhteiset sovitut 

koulutustilai-

suudet 

 

 

Yhteiset koulu-

tustilaisuudet.  

 

 

Yhteiset koulu-

tukset 

 

 

  

Yrityksen ta-

solla tulee pal-

jon infoa, yksi-

kössä varattu ai-

kaa yhteiseen 

kouluttautumi-

seen, järjestetty 

tilaisuuksia, 

joissa voidaan 

yhdessä puida 

asioita.  

 

 Yhteiset koulu-

tustilaisuudet.  

Yhteiset koulu-

tukset 
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Liitetaulukko 5. Digitaalisiin työkaluihin liittyvän perehdytyksen toimivat asiat 

 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Riittävä aika (4) 

Säännöllisyys (4) 

Suunnitelmallisuus (1) 

Perehdytyksen resurssit 

(8) 

Digitaalisiin työkaluihin 

liittyvän perehdytyksen 

toimivat asiat 

Yhteiset koulutukset (10) 

Sähköiset oppimisalustat 

(4) 

Perehdytysohjelma (2) 

Perehdytysmateriaali (5) 

Perehdytysmenetelmät 

(21) 

 

Yksikön nimetty pereh-

dyttäjä (2) 

Tiedon jakaminen (4) 

Tuen saaminen työyhtei-

sössä (6) 

 

 

 

Liitetaulukko 6. Digitaalisiin työkaluihin liittyvän perehdytyksen ongelmat ja kehittä-

miskohteet 

 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Sähköisten alustojen epä-

johdonmukaisuus/seka-

vuus (2) 

Työkalujen keskeneräi-

syys (9) 

Perehdytyslistan puuttu-

minen (6) 

 

Perehdytyksen työkalut 

(17) 

 

Perehdytyksen ongelmat ja 

heikkoudet 

Tiedonkulun ongelmat 

(3) 

Ajan puute (4) 

Arjen tuen haasteet (3) 

Arvioinnin/seurannan 

puute (2) 

Työnjako perehdytyk-

sessä (2) 

Tunne ettei aikaa tiedon 

jakamiselle ole riittävästi 

(2) 

Nopeasti muuttuvat tilan-

teet (2) 

 

Perehdytyksen resurssit 

(18) 

 

 

Yksilöllisyys perehdytyk-

sessä puuttuu (4) 

Yksilön motivoituminen 

itsenäiseen perehtymi-

seen (2) 

Yksilöllisyys (16)  



 

 

Ammattikohtaiset erot 

perehdytyksessä (3) 

It-taitojen eroavaisuudet 

eri ikäryhmissä (3) 

Osaamisen olettaminen 

(2) 

Tunne ettei ole saanut riit-

tävästi perehdytystä (2) 

 



 

 

LIITE 8 

Liitetaulukko 7. Digitaalisten työkalujen perehdyttämisen kehittäminen 

 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Aikataulu perehtymiselle 

(1) 

Lupa käyttää aikaa tiedot-

tamiseen ja perehdyttämi-

seen (1) 

 

Ajankäyttö ja resurssit (2) Digitaalisten työkalujen 

perehdytyksen kehittämi-

nen 

Työkalujen testaus ennen 

käyttöönottoa, kesken-

eräisyys haittaa perehty-

mistä (3) 

Ammattikohtainen säh-

köinen perehdytyslista (3) 

Selkeät perehdytysohjeet 

(3) 

Sähköinen perehdytys-

kansio joka yksikköön (1) 

Sähköisten palvelujen 

kouluttajien käsikirja (1) 

Perehdytysmalli, joka 

koulutetaan kaikille pe-

rehdyttäjille (1) 

Selkeä perehdytyspro-

sessi, jossa myös käytet-

tävä aika (1) 

Kaavamaisuutta pereh-

dyttämiseen (1) 

Sharepointin selkeyttämi-

nen ja vanhentuneet tie-

dot pois 

 

 

Perehdytysmenetelmät ja 

työkalut (14) 

 

Seuranta (2) 

Vertaistuen lisääminen(1) 

Alueellinen perehdytys 

kuntoon (2) 

Yhteisöllisyys (5)  

Kertauskoulutukset (2) 

Ammattilaisten motivoi-

minen  ja velvoittaminen 

perehtymiseen (3) 

Kouluttajille koulutuk-

sista jaettava materiaali 

(1) 

 

Osaamisen ylläpitäminen 

(6) 
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Liitetaulukko 8. Perehtyjän itseohjautuvuuden lisääminen perehdytysprosessin ai-

kana 

 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Annetaan riittävästi aikaa 

perehtymiseen (5) 

Resurssit (5) Itseohjautuvuuden lisää-

minen 

Kannustaminen (3) 

Mielekkyyden lisääminen 

luovilla työkaluilla esim. 

peleillä (1) 

Yhdessä tekeminen (1) 

Yhteisöllisyys ja ilma-

piiri (5) 

 

Moodle materiaalit (3) 

Perehtyjän vastuuttami-

nen (3) 

Ohjaus materiaalin luo (2) 

Seurantalistat (3) 

Selkeästi ohjelmoitu pe-

rehtymisprosessi (aika-

taulu ja teemat) (3) 

Kerrotaan perehtyjälle, 

mitä häneltä odotetaan (1) 

Harjoittelu (3) 

Tukihenkilön nimeäminen 

(1) 

Perehtymisaikojen kalen-

teroiminen (1) 

Pelit ja virtuaaliympäristö 

(1) 

Perehtymismenetelmät 

(21) 
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Liitetaulukko 9. Digitaalisten työkalujen perehdytykseen liittyvä palaute 

 

 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Kiitos (1) 

Iloinen palaute (1) 

Perehdytys ollut hyvää (2) 

Perehdytys ollut selkeää 

(1) 

Perehdytys ollut käytän-

nön läheistä (1) 

Esimiehen osaaminen (1) 

Ohjelmat ovat hyviä, 

mutta aukeavat vasta ajan 

kanssa (1) 

Perehdytys koetaan tar-

peelliseksi kaikissa am-

mattiryhmissä (1) 

Perehdytykselle on varattu 

tarpeeksi aikaa (1) 

Positiivinen kokemus 

(10) 

Palaute digitaalisten työ-

kalujen perehdytyksestä 

Liian vähän perehdytystä 

(1) 

Tyytymättömyys pereh-

dytykseen (1) 

Esimiehen kiire (1) 

Perehdytyssuunnitelma 

puuttuu (2) 

Esimiehen tuki perehtymi-

selle puuttuu (1) 

Negatiivinen kokemus (6)  

Enemmän vieriopetusta 

(1) 

Alustat liian keskeneräisiä 

perehdytettäväksi (1) 

Lyhyet koulutukset koe-

taan haastavina keskittyä 

(1) 

Perehdytysmenetelmät 

(3) 

 

Perehdytykseen varattu 

liian vähän aikaa (1) 

Liika työ perehtymisen es-

teenä (1) 

Perehdytyksen jälkeen ai-

kaa itseopiskeluun ei ole 

(1) 

Resurssit (3)  
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Liitetaulukko 10. Villeimmät ja luovimmat ideat digitaalisten työkalujen kehittämi-

seen 

 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Testiympäristö eri ohjel-

miin (2) 

Sähköinen perehdytys-

passi (1) 

Perehdytyksen digitalisoi-

minen kokonaan (1) 

Sähköinen perehdytysym-

päristö (1) 

Erilaisten sähköisten alus-

tojen harjoittelu (1) 

Kokeilu ja harjoittelu, niin 

että virheitä voi tehdä (1) 

Sähköiset alustat perehdy-

tyksessä (7) 

Luovat ideat digitaalisen 

perehdytyksen kehittämi-

seen 

Yhtenäinen valtakunnalli-

nen ohje/malli perehdy-

tyksestä (4) 

Digitaalisten perehdyttä-

jien joukkoon myös muita 

ammattiryhmiä (1) 

DH-kouluttajat mukaan 

sähköisten kouluttajien 

koulutuksiin (1) 

Selkeä perehtymisprosessi 

ja sama aika kaikille, sen 

jälkeen yksilöllisesti lisä-

perehdytystä (1) 

Selkeä työnjako palvelu-

päällikön, e-kouluttajan ja 

työterveyslääkärin välille, 

kuka perehdyttää ja mitä. 

(2) 

Nimetty perehdyttäjä jo-

kaiselle uudelle työnteki-

jälle (3) 

Helppous ja yksinkertai-

suus (1) 

DH vertaistukipäiviä use-

ammin (1) 

Perehdytysmenetel-

mät/käytännöt (14) 

 

Riittävästi aikaa perehdy-

tykseen (3) 

Pidempiä koulutuksia, 

joissa käydään asiaa pin-

taa syvemmältä. (1) 

Resurssit (5)  



 

 

Jokaiselle myös vanhoille 

työntekijöille kuukausit-

tain varattu listalle pereh-

tymisaikaa uusille asioille 

(1) 

Tuetaan siihen, että työn-

tekijä ottaa itse selvää asi-

oista (1) 

Itseohjautuvuus (1)  

 


