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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kuvata ja lisätä tietoa siitä, miten pereh-
dytys tukee uusien työntekijöiden työhyvinvointia hoitotyössä. Työ on osa HUS 
sisätaudit ja kuntoutusyksikön perehdytysprojektihanketta ja se toteutettiin ku-
vailevana kirjallisuuskatsauksena. Kerätyn aineiston avulla pyrittiin vastaamaan 
tutkimuskysymykseen: Miten perehdytys tukee työhyvinvointia hoitotyössä? 
 
Opinnäytetyön aineistojen analysoinnissa käytettiin induktiivista eli aineistoläh-
töistä sisällönanalyysiä mukaillen. Kirjallisuuskatsauksen aineiston löytämiseen 
käytettiin terveysalan tietolähteitä Proquest, Pubmed sekä Ebscohost. Myös 
manuaalista hakua hyödynnettiin aineiston keruussa. Lopulliseen työhön valittiin 
yhteensä 8 tieteellistä tutkimusartikkelia.  
 
Tutkimustulosten mukaan perehdytyksellä on vahva yhteys uuden työntekijän 
työhyvinvointiin, työtyytyväisyyteen sekä sitoutumiseen. Strukturoidun perehdy-
tyksen saaneet työntekijät pysyivät 58 % todennäköisemmin työpaikassaan yli 3 
vuoden ajan verrattuna niihin, jotka eivät perehdytystä saaneet. Hyvä perehdy-
tysohjelma vähentää uusien työntekijöiden koettua stressiä, lisää työtyytyväi-
syyttä, itseluottamusta sekä pätevyyttä. Tutkimuksissa nousi esiin perehdyttäjän 
ammattitaidon, saatavuuden, motivaation, vuorovaikutustaitojen sekä jatkuvuu-
den tärkeys.  
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The purpose of this thesis was to describe and increase information on how in-
duction supports the occupational well-being of new employees in nursing. The 
work is part of the HUS Internal Medicine and Rehabilitation Unit orientation 
project and was implemented as a descriptive literature review. The literature 
review was led by the research question: How does induction support well-be-
ing at work in nursing? 
 
The data analysis of the thesis used an inductive, or data-driven, content analy-
sis. Health information sources such as Proquest, Pubmed and Ebscohost were 
used for the literature search. Manual search was also used in the collection of 
reference literature. In total, eight scientific research articles were selected to be 
used as source of information.  
 
According to the literature review, induction has a strong connection to the new 
employee's well-being at work, job satisfaction and commitment. Employees 
who received structured induction were 58% more likely to remain at work for 
more than three years. An appropriate induction program reduces the perceived 
stress, increases job satisfaction, self-confidence, and competence of new em-
ployees. The professional skills, availability, motivation, interaction skills of the 
instructor were important for a successful induction program. 
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 JOHDANTO 

 

Uusi työyhteisö luo ensivaikutelman uudelle tulokkaalle vain kerran. Jokainen 

uusi työntekijä haluaa olla odotettu ja toivottu työkaveri. Työntekijä muistaa en-

simmäiset työpäivät pitkään ja rakentaa sen kautta mielipiteen uudesta työyhtei-

söstä. Perehdytys vie paljon aikaa ja resursseja työyksiköstä, mutta siihen pa-

nostaminen palkitsee työyksikön lopulta. On myös iso taloudellinen tappio orga-

nisaatiolle, jos juuri perehdytetty työntekijä lopettaa heti perehdytysjakson jälkeen 

ja joudutaan aloittamaan prosessi uudestaan alusta. (Työterveyslaitos, i.a-d.)  

 

Covid-19-poikkeusolojen aikana hoitajia on jouduttu sijoittamaan toisiin yksikköi-

hin hyvin nopealla varoitusajalla, perehdytys on ollut hyvin puutteellista ja kapea-

alaista. Hoitajia on myös irtisanoutunut työtehtävistään, koska he ovat kokeneet 

perehdytyksen vajaaksi työn vastuullisuuteen ja vaatimustasoon nähden. (Sai-

raanhoitajat, 2020.) Yhä useammat nuoret ovat aikeissaan vaihtaa alaa useiden 

syiden takia kuten työuupumuksen, monien eettisten ongelmien kohtaamisen 

sekä huonon perehdytyksen takia (Laine ym., 2014, s. 50). Vähäinen perehdytys 

saa aikaan epävarmuutta sekä stressiä vaikuttaen negatiivisesti työhyvinvointiin. 

(Laine ym., 2014, s. 54–57.) 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää, miten perehdytys vaikuttaa hoitajien 

työhyvinvointiin hoitotyössä sekä mistä laadukas perehdytys koostuu. Tavoit-

teena on kuvailla ja tuottaa jo tutkitun tiedon avulla, miten perehdytys tukee työ-

hyvinvointia sekä millä keinoin perehdytystä voidaan kehittää hoitotyössä. Opin-

näytetyön metodina käytettiin kuvailevaa kirjallisuuskatsausta. Sen avulla kerät-

tiin jo tutkittua tietoa opinnäytetyön aiheesta eri tietokannoista.  

 

Yhteistyökumppanimme opinnäytetyössä on HUS sisätautien ja kuntoutuksen tu-

losyksikkö, jossa on käynnissä perehdytystä kehittävä projektihanke. Tämän 

opinnäytetyön tutkimustulokset tullaan hyödyntämään osana projektihanketta. 

Työ on myös hyvin ajankohtainen siksi, että puute sairaanhoitajista on ennustettu 

kohoavan jopa 500 000 sairaanhoitajaan vuoteen 2025 mennessä maailmanlaa-

juisesti. On siis organisaatioiden vastuulla parantaa sekä kehittää 
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perehdytysohjelmia, jotka auttavat ja lisäävät sairaanhoitajien pysyvyyttä alalla. 

(Cuddy, 2015, s. 2.) 

   

Vastavalmistuneina sairaanhoitajina koemme perehdytyksen olevan erityisen 

tärkeää työn sisällön ja vastuualueiden ymmärtämisen kannalta. Hyvän perehdy-

tyksen avulla uusi työntekijä sitoutuu työhön paremmin sekä kiinnittyy osaksi työ-

yhteisöä. Perehdyttäjällä on suuri merkitys saada uusi työntekijä tuntemaan it-

sensä tervetulleeksi ja osaksi työyhteisöä. Puutteellinen perehdytys voi vaikuttaa 

uudesta työntekijästä siltä, että häntä ei haluta työyhteisöön sekä ongelmatilan-

teissa avun pyytämisen kynnys kasvaa. (Työterveyslaitos, i.a-d.) 

 

  
 

 PEREHDYTYKSEN MERKITYS TYÖHYVINVOINTIIN 

 

 

2.1 Työhyvinvointi 

 

Työhyvinvointi käsitteenä ei ole erillinen hyvinvoinnin osa-alue, vaan vaikutukset 

työpaikalta kotiin sekä kotoa työpaikalle kuuluvat samaan työhyvinvoinnin koke-

mukseen. Työhyvinvoinnin käsitteeseen luokitellaan kuuluvan kaikki tekijät, jotka 

vaikuttavat omaan hyvinvoinnin tuntemukseen ja kokemukseen. (Laine ym., 

2014, s. 11.) Työhyvinvointi koostuu yksilön tiedoista, taidoista, osaamisesta, 

asenteista, työyhteisön sujuvuudesta, yhteisöllisyydestä sekä esimies-alaissuh-

teista ja organisaation rakennepääomasta (Manka, 2018, s. 53–54). 

  

Työhyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluu yksilön osaaminen, terveys sekä työym-

päristö. Osaamisella tarkoitetaan sitä, että työntekijällä on tunne hallitsevansa ja 

osaavansa työtehtävänsä. Organisaation tehtävänä on panostaa työntekijöihinsä 

tarjoamalla esimerkiksi osaamisen kehittämistä. Riittävällä perehdytyksellä ja li-

säkoulutuksilla työntekijän stressi ja hallitsemattomuuden tunne vähenee. (Salo-

järvi ym., 2006, s. 50–52.) Organisaatio määrittää työntekijän työtehtävän, pereh-

dytyksen, tavoitteet, työn tahdin, työajat sekä resurssit. Nämä voivat joko vaikut-

taa edistävästi tai alentuvasti työhyvinvointiin. (Salojärvi ym., 2006 s. 53.)  
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Työyhteisön työhyvinvointiin vaikuttaa merkittävästi se, millainen johtamistyyli 

esimiehellä on. Esimiehen käyttäytyminen, ärsyyntyneisyys, työntekijöiden arvi-

oiminen ja sanallinen kiusaaminen vaikuttaa suoraan työntekijöiden työhyvinvoin-

tiin ja levittää työpaikalle henkisesti raskaan työilmapiirin. Keskustelevan, avoi-

men vuorovaikutuksen, selkeän työnjaon sekä yhteisten pelisääntöjen avulla 

saadaan kehitettyä hyvä pohja työyhteisöön työnteolle.  (Juuti ym., 2006, s. 78–

84.) 

 

Työhyvinvointia parantaa motivoiva johtamistapa, hyvä työilmapiiri sekä työnte-

kijöiden vahva ammattitaito. Työhyvinvointi vaikuttaa suoraan työmotivaatioon, 

työhön sitoutumiseen, työn tuottavuuteen sekä tehokkuuteen   vähentäen sairas-

poissaoloja. Työhyvinvoinnin edistämisen vastuu on sekä työnantajalla että työn-

tekijöillä. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2023.) Työntekijän terveyteen vaikuttaa 

suuresti työpaikka, jossa vietetään iso osa elämästä. Mitä enemmän työntekijät 

kokevat oman työnsä mielekkääksi työyhteisössä, sitä enemmän se vaikuttaa yh-

teisön työhyvinvointiin. (Manka, 2011, s. 116–117.)  

 

 

2.2 Perehdytys hoitotyössä 

 

Perehdytystä toteutetaan päivittäin hoitotyössä. Varsinkin nyt 2020-luvulla hoi-

toalalla on merkittävä työvoimapula, jonka takia joudutaan jatkuvasti rekrytoi-

maan uusia työntekijöitä, ohjaamaan opiskelijoita sekä sijaisia eri alojen työpis-

teisiin. Suomessa perehdytystä ohjaavat lait ja asetukset, joissa velvoitetaan 

huolehtimaan ja järjestämään riittävä perehdytys uudelle työntekijälle työstä, työ-

olosuhteista, työvälineistä sekä työturvallisuudesta (L 738/2002 14. §). 

 

Perehdytyksen täytyy olla suunnitelmallista ja tavoitteellista, jotta uusi työntekijä 

tai opiskelija saa tarpeeksi kattavat tiedot ja taidot työtehtäväänsä varten. Hyvällä 

ja laadukkaalla perehdytyksellä vältetään virheiden ja muiden vahinkojen tapah-

tuminen. (Miettinen ym., 2009.) Perehdytyksen tukena toimii kirjallinen suunni-

telma, jonka avulla pystytään seuraamaan ohjauksen edistymistä sekä samalla 
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se toimii perehdyttäjän ja perehdytyksessä olevan muistin tukena (Ahokas & Mä-

keläinen, 2013).  

 

Uudelle työntekijälle on hyvä nimittää oma perehdyttäjä. Ala-Fossin ja Heinisen 

mukaan: “Perehdyttäjän tehtävänä on ohjata, opettaa, antaa palautetta ja tukea 

perehtyjän sitoutumista tehtäväänsä ja työyhteisöön. Perehdyttäjä tuntee pereh-

dyttämisen menetelmät ja käytännöt, ja hänellä on valmiudet tukea perehtyjän 

oppimista.” (Ala-Fossi ja Heininen 2003; Salоnen ym. 2007; Miettinen ym. 2009.)  

  

Palautteen antaminen perehdytyksen yhteydessä antaa perehtyjälle mahdolli-

suuden palautteen avulla muuttaa työtapaansa tai vastaisuudessaan saamaan 

rohkaistumista ja kannustusta oppimistaan asioista, jotka tuovat tyytyväisyyttä 

kaikille osapuolille perehdytyksessä. Hyvän ja suunnitelmallisen perehdytyksen 

avulla työntekijä myös pysyy työpaikallaan, kun taas hätiköity ja vaillinainen pe-

rehdytys voi aiheuttaa työntekijän irtisanoutumisen puutteellisen perehdytyksen 

takia. (Miettinen ym. 2009.) Perehdytyksessä on saatu parhaimmat tulokset, kun 

perehdytysjakso on ollut pituudeltaan 3–6 kuukautta. Tällaisilla perehdytysjak-

soilla on ollut Iso-Britannian terveydenhuoltojärjestelmän mukaan useita hyötyjä 

hoitotyössä. Näitä hyötyjä ovat olleet mm. potilasturvallisuuden ja potilastyytyväi-

syyden parantuminen, hoitajien itseluottamuksen, työtyytyväisyyden sekä työmo-

raalin parantuminen sekä se on toiminut myös rekrytointivalttina. (Jokiniemi ym., 

2014, s. 55.) 

 

Perehdytystä tulisi kehittää jatkuvasti, koska työnkuva usein muuttuu vuosien ai-

kana sekä jatkuvasti kehitetään uusia ja tehokkaampia työtapoja. Kaikilla on oi-

keus hyvään perehdytykseen. Hyvä perehdytys sitouttaa uuden työntekijän uu-

teen työpaikkaan. Perehdytyksen jälkeen on perehdytettävän myös hyvä antaa 

palautetta perehdytyksestä perehdyttäjälle sekä yksikön esimiehelle, jotta yk-

sikkö voi kehittää omaa perehdytysprotokollaansa. Perehdytyksessä tulee tulla 

ilmi työpaikan arvot, pelisäännöt, tehtävänanto ja toimintaohjeet. (Työterveyslai-

tos, i.a-d.) 

 

Vastavalmistuneita sairaanhoitajia tulisi jo opiskelun aikana valmistaa uuden työ-

elämän mahdollisiin haasteisiin. Perehdytysjaksoilla on todettu olevan merkitys 
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uusien sairaanhoitajien työssä pysymiseen sekä työtyytyväisyyteen. Vähäinen 

perehdytys aiheuttaa epävarmuutta sekä stressiä vaikuttaen negatiivisesti työhy-

vinvointiin. (Jokiniemi ym., 2014, s. 54–57.) 

 

 

2.3 Perehdytyksen kehittäminen 

 

Uuden työntekijän perehdyttäminen on koko työyhteisöä koskeva asia ja sen to-

teutuminen ja onnistuminen tulisi olla koko työyhteisön vastuulla. Perehdyttäjänä 

toimiminen vahvistaa ja kehittää omaa ammattiosaamistaan. Perehdyttäminen 

vaatii myös arvioimaan ja perustelemaan työyhteisön hoitokäytäntöjä. Perehdy-

tys vie paljon aikaa ja resursseja työyksiköstä, mutta siihen panostaminen palkit-

see työyksikön lopulta. On myös suuri taloudellinen menetys organisaatiolle, jos 

juuri perehdytetty työntekijä lopettaa heti perehdytysjakson jälkeen ja joudutaan 

aloittamaan prosessi uudestaan alusta. (Työterveyslaitos, i.a-d.) 

 

Hyvässä ja laadukkaassa perehdytyksessä on otettava huomioon organisaatio, 

sairaanhoitajat sekä heidän tarpeensa. Virallinen ja valmiiksi suunniteltu pereh-

dytysohjelma auttaa uusien työntekijöiden pitämisessä työyhteisössä, motivoi 

heitä, tuottavuus kasvaa, omatunto paranee, oppiminen on sujuvampaa sekä ah-

distus uuden työn aloittamisesta saattaa vähentyä. (Cuddy, 2015, s. 1–2.) Puute 

sairaanhoitajista on ennustettu kohoavan jopa 500 000 sairaanhoitajaan vuoteen 

2025 mennessä. On siis organisaatioiden vastuulla parantaa sekä kehittää pe-

rehdytysohjelmia, jotka auttavat ja lisäävät sairaanhoitajien pysyvyyttä alalla. 

(Cuddy, 2015, s. 2.) 

 

Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien näkökulmasta on erityisen tärkeää, että 

heidät perehdytetään mahdollisimman kattavasti ja huolellisesti, jotta voidaan 

taata työpaikan vaatima osaaminen sekä ammattitaito. Puutteellinen perehdytys 

voi aiheuttaa vaaratilanteita sekä ylimääräistä stressin tunnetta, joka saattaa vai-

kuttaa potilasturvallisuuteen. (Jokiniemi ym., 2014, s. 54–55.) 

 

Usein uusilla työntekijöillä on hyviä uusia kehitysideoita koskien perehdytystä ja 

muita toimintatapoja yksiköissä. Haastattelemalla uusia työntekijöitä voidaan 
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saada uusimpia tietoja ja taitoja, joita ottaa käytäntöön. Tutkimuksen mukaan 

myös perehdytyskeskusteluilla voitaisiin edistää ja kehittää perehdytystä. (Aitto-

vaara ym., 2022.) Mentorointi on hyvä jatkumo perehdytysjakson jälkeen. Se on 

vasta työuran aloittaneen sekä kokeneen työntekijän välistä opastamista sekä 

oman osaamisen siirtämistä eteenpäin vastavuoroisesti. Se voi auttaa uuden 

työntekijän työnaloituksen stressin lieventämisessä sekä auttamaan itsensä ke-

hittämisessä. Mentoroinnin avulla pystytään vahvistamaan työntekijöiden välisiä 

suhteita ja ammatillista yhteistyötä mikä osaltaan vaikuttaa työhyvinvointiin. (Mä-

kipää ym., 2014, s. 182–183.) 

 
 

 

 

  TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYS 

 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää kirjallisuuskatsauksen avulla sitä, miten 

perehdytys vaikuttaa hoitajien työhyvinvointiin hoitotyössä sekä mistä asioista ko-

konaisvaltainen perehdytys koostuu. Tavoitteena on lisätä tietoa siitä, miten pe-

rehdytys tukee työhyvinvointia sekä millä keinoin perehdytystä voidaan kehittää 

hoitotyössä. Keräämme tutkittua tietoa perehdytyksestä hoitotyössä ja sen vai-

kutuksista hoitajien työhyvinvointiin. Kerätyn tiedon avulla pyrimme tuomaan ke-

hitysideoita yhteistyötahollemme osaksi perehdytyskehityshankeprojektia. Tutki-

muskysymyksemme on   

   

Miten onnistunut perehdytys tukee työhyvinvointia? 
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 TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

 

4.1  Työelämäkumppani 

 

Tutkimuksemme yhteistyötaho on HUS sisätaudit ja kuntoutuksen tulosyksikkö. 

Sisätauti- ja kuntoutusyksikkö tutkii, diagnosoi ja hoitaa sisäelinten tai aineen-

vaihdunnan sairauksia sairastavia potilaita sekä monisairaita ikääntyneitä. Yksi-

kössä arvioidaan sekä toteutetaan kuntoutusta moniammatillisesti toimintakyvyn 

ja liikkumisen tukemiseksi. Kuntoutuksen lähtökohtana ovat potilaan toimintaky-

vyn ylläpitämisen tarpeet ja tavoitteet. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri, 

i.a.-b.)  

 

Työ on ajankohtainen yhteistyötaholle, jossa on käynnissä perehdytystä kehit-

tävä projektihanke. Tämän opinnäytetyön tutkimustulokset tullaan hyödyntämään 

osana projektihanketta. Tutkimuksen tuloksia pyritään hyödyntämään muillakin 

HUS vuodeosastoilla. Yhteistyökumppanimme ehdotuksesta tutkimuksesta saa-

dut tulokset tullaan esittelemään perehdytysprojektin työryhmälle. Astu eli am-

mattiurasiirtymisen tukiohjelma on HUS:sin perustama perehdytykseen kohden-

tuva projekti, jolla halutaan tukea uutta työntekijää sekä perehdyttäjää. Projektia 

on suunniteltu vuonna 2022 ja sitä on otettu osittain käytäntöön alkuvuodesta 

2023. Projekti on vielä osittain kesken ja sen suunnittelua ja kehittämistä työste-

tään edelleen. Opinnäytetyön pohjalta tehdään tietoisku, joka lisätään perehdy-

tysprojektin verkkokurssiin Moodleen PowerPoint-esityksenä. Opinnäytetyöstä 

tehdyn tietoiskun tavoitteena on motivoida perehdytykseen ja sillä halutaan luoda 

motivaatiota itseperehdyttäjälle. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 

[HUS], i.a.-a.)  

 

Sairaanhoitajien pätevyyttä on tutkittu aiemmin Mervi Flinkmanin, Helena Leino-

Kilven, Olivia Nummisen, Yunsuk Jeonin, Liisa Kuokkasen ja Riitta Meretojan väi-

töskirjassa otsikolla Nurse Competence Scale: a systomatic and psychometric 

review. Nurse Competence Scale eli sairaanhoitajan pätevyysasteikko on keino, 

jolla on mitattu ja tutkittu sairaanhoitajien pätevyyttä eri vaiheissa sairaanhoitajan 

uraa. Väitöskirja tehtiin systemaattisena kirjallisuuskatsauksena. 
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Kirjallisuuskatsaukseen oli valikoitunut 30 tutkimusta ja näissä oli saatu yli 11 000 

osaamisen arviointia mukaan. Pätevyysasteikkoa oli käytetty arvioimaan jo pit-

kään sairaanhoitajan uralla olleita sekä myös vastavalmistuneita ja sairaanhoita-

jaopiskelijoita. Tutkimusten mukaan iällä, työkokemuksella, korkeakoulutuksella, 

vakiintuneella työsuhteella sekä koulutuksiin osallistumisilla oli positiivisia vaiku-

tuksia pätevyysasteikolla hyviin tuloksiin pääsemiseen. Tutkimusten mukaan tällä 

sairaanhoitajan pätevyysasteikolla on vaikutuksia taustamuuttujien ja pätevyy-

den määrittämiseen. (Flinkman ym., 2016.) 

 

ASTU-ohjelma koostuu hoitajan asemien kymmenestä eri tavoitteesta, perehty-

jästä asiantuntijaan. Nämä kymmenen tavoitetta on jaettu kolmeen yläluokkaan, 

joka ovat suoriutuja, pätevä ja asiantuntija. Suoriutuja-luokan alle on laitettu uu-

den ja kokeneen perehdytys. Suoriutuja-luokan hoitajaksi luetaan ensimmäinen 

vuosi uudessa työpaikassa. Pätevä-luokan alle on sijoitettu opiskelijaohjaaja, pe-

rehdyttäjä, mentori, vuorovastaava, opetushoitaja, apulaisosastonhoitaja ja osas-

tonhoitaja. Nämä hoitajan asemat/tavoitteet ovat koettu sijoittuvan toisen ja kol-

mannen vuoden jälkeen samassa työpaikassa. Asiantuntija-luokan alle on aja-

teltu taitava hoitaja sekä APN eli asiantuntija. Nämä on sijoitettu yli kolmen vuo-

den kokemuksen jälkeen samassa työpaikassa. (HUS, i.a.-a.) 

 

 

4.2 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus 

 

Opinnäytetyömme tutkimusmenetelmä on kuvaileva eli narratiivinen kirjallisuus-

katsaus. Menetelmänä kirjallisuuskatsaus on tapa löytää vastaus yhteen tai use-

ampaan tutkimuskysymykseen, mitä aiheesta jo tiedetään sekä mitkä ovat tutki-

muksen keskeiset käsitteet sekä niiden välinen yhteys (Ahonen ym., 2013, s.  

292–294). Menetelmä toimii hyvin nykypäiväisten käytäntöjen ja menettelytapo-

jen pohdintaan ja kehittämiseen. Onnistuneeseen kirjallisuuskatsaukseen tutki-

muskysymyksen tulisi olla riittävän täsmällinen ja rajattu, jolloin ilmiötä eli aihetta 

voidaan tutkia perinpohjaisesti. Tutkimuskysymys voi toki olla myös väljempi, jol-

loin tutkittavaa ilmiötä voidaan käsitellä ja arvioida eri perspektiiveistä. (Ahonen 

ym., 2013, s.  295.)   
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Onnistunut työ vaatii tekijältään kattavan kirjallisuuden tarkastelun laaja-alaisesti 

eri tietokannoista, mutta samoja hakusanoja ja kriteereitä käyttäen. Aineiston 

avulla täytyy pystyä ymmärtämään ilmiötä, tarkastella sitä ja löytää yhteneväisyy-

det sekä eroavaisuudet niiden väliltä. (Stolt ym., 2016, s. 8–9.) Tämän avulla kir-

jallisuuskatsaus pyrkii kuvaamaan tutkimusaiheeseen liittyviä aikaisempia tutki-

muksia ja tuottaa kuvailevan ja laadullisen vastauksen ilmiöstä (Ahonen ym. 

2013, s. 294–295). Kirjallisuuskatsauksen aineisto perustuu jo aikaisemmin jul-

kaistuista tieteellisistä tutkimuksista.   

 

 

4.3 Tiedon haku 

 

Työhön on valittu mahdollisimman tuoreita julkaisuja sekä aineiston valintaan oli 

tarkasti rajatut kriteerit. Aineiston tuli koskea hoitotyön työntekijöiden työhyvin-

vointia sekä perehdytystä. Aineiston haussa käytettiin terveysalan tietolähteitä, 

joita olivat Proquest, Pubmed sekä Ebscohost. Kirjastoja sekä manuaalista ha-

kua hyödynnettiin myös aineiston keruussa. 

 

Sisäänottokriteereiksi julkaisulle oli, että aihe käsittelee hoitajien työhyvinvointia 

sekä mitä on hyvä perehdytys hoitotyössä. Julkaisujen tulee olla myös saatavilla 

luettaviksi kokonaan sekä niiden tulee olla tieteellisiä artikkeleita. Poissulkukri-

teereiksi muodostui julkaisuvuosi ja kieli. Tutkimusten tulisi olla suomen tai eng-

lannin kielellä sekä julkaistu vuoden 2013 jälkeen. Taulukossa 1 löytyvät sisään-

otto- ja poissulkukriteerit taulukkomuodossa. Haluamme työllämme tuottaa tietoa 

siitä, miten perehdytys vaikuttaa uuden työntekijän työhyvinvointiin.  

 

Opinnäytetyön hakusanojen muodostamisessa käytettiin apuna MESH sekä fin-

MESH asiasanastoa. Hakusanojen kartoitusta ohjasi tutkimuskysymys. Suomen-

kielisissä tietokantoihin hakusanoiksi muodostui perehdytys, hoitoala, työhyvin-

vointi, hoitaja, vasta valmistunut hoitaja, työstressi, mentorointi, resilienssi, työ-

tyytyväisyys sekä työssä pysyvyys. Hakusanat kansainvälisissä tietokannoissa 

oli orientation, inservice training, inservice, job satisfaction, work satisfaction, 

nursing, well-being at work, resilience, nurse, introduction, mentoring and new 

graduated nurse. Hakusanojen tuottamat tulokset käytiin ensin läpi 
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otsikkotasolla, sitten abstraktin ja lopuksi koko tekstin perusteella. Sisäänottokri-

teerien perusteella työhön valikoitui 8 tutkimusartikkelia. Työn alla LIITE 1 löytyy 

työhön valitut alkuperäiset tutkimusartikkelit taulukkona. 

 

 

Taulukko 1. Sisäänotto- ja poissulkukriteerit 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sisäänotto- ja poissulkukriteerit rajaavat aineiston valintaa aluksi otsikoiden ja 

tiivistelmän perusteella, lopuksi koko tekstin perusteella. Poissulkukriteerit huo-

mioiden otsikoiden perusteella valikoitui 26 artikkelia. Tämän vaiheen jälkeen työt 

käytiin läpi tiivistelmien perusteella. Tiivistelmät luettiin läpi, jolloin niistä etsittiin 

työn aihepiiriin sopivat artikkelit. Lopulliseen tutkimusaineistoon valikoitua 8 tut-

kimusartikkelia koko töiden perusteella. Kaikki 8 valittua työtä luettiin useaan ker-

taan läpi ja alleviivattiin tärkeät kappaleet työn kannalta. Artikkeleissa tuli käsitellä 

hoitotyössä tapahtuvaa perehdytystä sekä sen vaikutuksia hoitajien työhyvinvoin-

tiin. Alla oleva Kuvio 1 havainnollistaa aineistojen hakuprosessin etenemisen.  

 

 

      Sisäänottokriteeri       Poissulkukriteeri 

- Julkaisuväli vuosien 2013–
2023 välillä  

- Julkaistu ennen vuotta 2013 

- Tutkimus saatavilla koko teks-
tinä  

- Ei saatavilla koko tekstinä  

- Tutkimus löytyy suomeksi tai 
englanniksi  

- Tutkimus ei saatavilla vali-
tuilla kielillä  

- Tutkimus käsittelee hoitajien 
perehdytystä ja/tai työhyvin-
vointia  

- Tutkimus ei vastaa tutki-
muskysymykseen 
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 Kuvio 1. Tutkimusaineiston hakuprosessi 

 

 

4.4 Aineiston analysointi  

 

Sisällön analyysillä tarkoitetaan menettelytapaa, jolla pystytään analysoida doku-

mentaatiot konkreettisesti sekä tarkasti. Tapaa käytetään tutkittavan ilmiön ku-

vaamisessa, jolloin kootaan ilmiötä kuvaavia kategorioita, keskeisiä käsitteitä tai 
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käsitekartta. Näiden avulla kartoitetaan tutkittavaa ilmiötä kuvailevaa kokonai-

suutta, pohditaan niiden ristiriitoja ja aukkoja sekä suhteita toisiinsa. Sisällönana-

lyysin onnistumisen lähtökohta on, että tutkija pystyy yksinkertaistamaan löytä-

mänsä aineiston sekä kokoamaan tutkittavaa ilmiötä luotettavasti kuvaavat kes-

keiset käsitteet. (Kyngäs ym., 2013, s. 139.)  

 

Opinnäytetyössä on käytetty induktiivista sisällönanalyysiä soveltaen. Induktiivi-

sessa sisällönanalyysissä edetään aineiston ehdoilla. Siinä jaotellaan sanoja näi-

den teoreettisen merkityksen pohjalta. (Kyngäs ym., 2013, s. 139.) Induktiivi-

sessa analyysissä tavoitteena on löytää tutkimusaineistoista teoreettinen pohja 

niin, että aikaisemmat tiedot, teoriat, olettamukset sekä havainnot eivät vaikuta 

tai ohjaa analyysiä. Aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla saadaan vastaus 

tutkimustehtävään käsitteitä yhdistelemällä. (Sarajärvi & Tuomi, 2018, s. 127.) 

Aineiston analyysi on kolmiportainen, johon kuuluu aineiston redusointi, kluste-

rointi sekä abstrahointi (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, s.167).   

 

Redusoinnissa eli aineiston pelkistämisessä rajataan tutkimukselle epäolennai-

nen aineistosta pois eli aineisto tiivistetään ja jaotellaan osiin. Aineistosta etsitään 

kaikki ilmaukset, jotka kuvaavat tutkimustehtävää, jonka jälkeen ne listataan ja 

tehdään niistä pelkistetyt ja tiivistetyt ilmaukset. (Sarajärvi & Tuomi, 2018, s. 122–

123.)  Taulukossa 3 on esimerkki alkuperäisen lauseen pelkistämisestä. 
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Taulukko 2. Esimerkki alkuperäisen lauseen pelkistämisestä. 

 

Alkuperäisilmaisu Suomennos Pelkistetty 

The more the nursing 

graduates felt they had a 

structured orientation pro-

gram, the more satisfied 

they were on the ward, the 

more adapted they felt to 

the ward, and they per-

ceived more support. 

(Strauss ym., 2015.) 

Mitä enemmän vastavalmistu-

neet kokivat, että heillä oli struk-

turoitu perehdytysohjelma, sitä 

tyytyväisempiä he olivat osas-

tolla, tunsivat olleensa sopeutu-

neempia osastolle sekä kokivat 

saavansa enemmän tukea. 

- Strukturoitu perehdy-

tysohjelma lisäsi työ-

tyytyväisyyttä 

- Tuen saamisen 

tunne kasvoi 

- Sopeutuminen työyk-

sikköön nopeampaa 

 

Klusteroinnin tarkoituksena on käydä läpi alkuperäisilmaukset yksityiskohtaisesti 

sekä etsitään eri aineistoista yhtäläisyyksiä ja/ tai eroavaisuuksia kuvaavia käsit-

teitä. Kaikki samaa asiaa kuvaavat käsitteet luokitellaan ja yhdistetään osioiksi ja 

luokat nimetään kuvaavalla otsikolla, jolloin syntyvät alaluokat. Klusteroinnissa 

eli ryhmittelyssä on tarkoituksena luoda pohja tutkimukselle. (Sarajärvi & Tuomi, 

2018, s. 123–124.)  

  

Abstrahointi eli yleiskäsitteiden muodostaminen vaiheessa jaotellaan tutkimuk-

selle tärkeä tieto ja näiden valittujen tietojen perusteella muodostetaan teoreetti-

sia käsitteitä (Sarajärvi & Tuomi, 2018, s. 125–127). Ryhmittelyvaiheessa tehdyt 

alaluokat muodostavat yläluokat, joista nimetään pääluokkia sekä yksi kaikkia 

yhdistävä luokka. Luokat nimetään teoriaa kuvaavalla otsikolla. (Leinonen, 2018.) 

 

Opinnäytetyöhön valikoitui yhteensä kahdeksan tutkimusartikkelia. Tutkimusten 

tuloksista nousi ylös kolme yläluokkaa. Yläluokat ovat perehdyttäjä, työtyytyväi-

syys sekä organisaatio. Alaluokat näkyvät taulukossa 2 avattuna. Tuloksissa ala-

luokat ovat esiteltynä yläluokkien jälkeen samassa järjestyksessä kuin taulu-

kossa 2.  
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Taulukko 3. Ylä- ja alaluokat kuviona 

 

Yläluokka Alaluokka 

  
  

Perehdyttäjä 

  
- Tuen antaminen 
- Luottamuksen rakentuminen 

  
  

Työtyytyväisyys 

 
- Stressin hallinta 
- Työyhteisö  

 
  
  

Organisaatio 

  
- Perehdytyksen rakenne 
- Resurssointi 



 

 

 TULOKSET 

 

 

5.1 Perehdyttäjä 

 

Perehdyttäjä alaluokiksi muodostui kaksi alaluokkaa, jotka ovat tuen antaminen 

sekä luottamuksen rakentuminen. Perehdyttäjän persoona sekä hänelle käytet-

tävissä olevat resurssit koettiin tärkeänä osana perehdytystä. Perehdyttäjän tulisi 

olla professionaalinen opettaja, joka on aina saavutettavissa, on helposti lähes-

tyttävä ja luo kiireettömän ilmapiirin oppimiselle. Tärkeäksi koettiin nimetty pereh-

dyttäjä, joka pysyisi lähes samana koko perehdytyksen ajan.  Perehdyttäjän ei 

tulisi olla mukana lasketussa henkilöstössä, jotta hänellä olisi aikaa ohjata sekä 

antaa palautetta. Jos perehdyttäjä ei ole kiinnostunut tai koe itseään yhdenver-

taiseksi perehtyjän kanssa, se voi aiheuttaa ristiriitaa ja epäonnistuneen pereh-

dytyksen. (Strauss ym., 2015, s. 3–4; Aittovaara ym., 2022, s. 23–25.) 

 

Tekijät, jotka vaikuttivat negatiivisesti perehdytykseen ja uuteen työyhteisöön so-

peutumiseen olivat strukturoidun perehdytysohjelman puute, perehdyttäjän ajan 

vähäisyys muiden työtehtävien takia, osaston työpaine sekä vaihtuvat ohjaajat 

mikä vähensi jatkuvuuden tunnetta. (Strauss ym., 2015, s. 3–4.) Työntekijät ovat 

nopeammin täyspainoinen resurssi sekä luottavat paremmin omiin taitoihinsa, 

kun heille tarjotaan työkohtaista perehdytystä. Sen on myös tutkittu vähentävän 

virheitä työssä. (Baldwin, 2016, s. 28.) 

 

Kollegoiden tuki mainittiin erityisen tärkeänä siirtymisessä ja sopeutumisessa uu-

teen työympäristöön. Vanhempien kollegoiden tapa antaa palautetta myöntei-

seen tai kielteiseen sävyyn vaikutti uusien työntekijöiden ahdistukseen lieventä-

västi tai pahentavasti. (Wong ym., 2017, s. 172.) Tutkimuksessa mainittiin pereh-

dytysohjelman vaikuttavan työntekijöiden työtyytyväisyyteen sekä pysyvyyteen 

työpaikalla positiivisesti. Laadukas perehdytysohjelma viestittää uusille työnteki-

jöille sitä, että heitä arvostetaan. (Blomber & Welander, 2019, s. 414.) Kollegoi-

den sosiaalisen tuen puute on tutkimuksessa raportoitu yhdeksi tärkeimmistä 
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tekijöistä, joka vaikuttaa vastavalmistuneen sairaanhoitajan tyytymättömyyteen 

(Strauss ym., 2015, s. 3). 

 

On tärkeää, että uusi työntekijä kokee itsensä osaksi uutta työyhteisöä. Se, että 

kokee olevansa muiden työtekijöiden selän takana puhumisen aihe ja että muut 

työntekijät ovat epävarmoja uuden työtekijän osaamisesta aiheuttaa stressiä ja 

kielteistä suhtautumista työtekoon ja perehdytyksen onnistumiseen. Tutkimuk-

sessa oli koettu, että uusien työntekijöiden uudenlaiset toimintatavat oli otettu 

kielteisesti vastaan sekä resurssien puute vaikutti negatiivisesti perehdytykseen. 

(Aittovaara ym., 2022; Strauss ym., 2015, s. 3; Walsh, 2018, s. 278.) 

 

 

5.2 Työtyytyväisyys  

 

Työtyytyväisyyden alaluokiksi muodostui stressin hallinta sekä työyhteisö. Tutki-

muksen mukaan vastavalmistuneilla sairaanhoitajilla on vaikeutta stressin hallin-

nassa. Nopeasti tulleen suuremman vastuun kanssa vastavalmistuneet sairaan-

hoitajat kokevat, että heillä ei ole tarpeeksi hyviä stressinhallintakykyjä yllättä-

vissä korkean stressin tilanteissa. Lisäkoulutuksella ja suunnitellulla vastavalmis-

tuneet sairaanhoitajat olisivat valmiimpia kohtaamaan näitä tilanteita. (Theisen & 

Sandau, 2013, s. 409.)  

 

Tutkimuksessa mainittiin, että vastavalmistuneet sairaanhoitajat kokevat eniten 

stressiä uransa alkuvaiheessa ja he ovat suurimmassa riskissä vaihtaa alaa 3–6 

kuukauden aikavälillä. Sairaanhoitajien vaihtuvuutta voidaan vähentää kiinnittä-

mällä huomioita sairaanhoitajien työtyytyväisyyteen parantamalla ihmissuhteita, 

työilmapiiriä sekä työn sisältöä. (Wong ym., 2017, s. 173.) Perehdytysohjelmien 

on laadullisten tutkimusten mukaan osoitettu lisäävän perehtyjän itseluottamusta, 

pätevyyttä sekä työtyytyväisyyttä.  Hyvä perehdytysohjelma vähentää valmistu-

neiden sairaanhoitajien stressiä ja ahdistuneisuuden tunnetta sekä vähentää 

työntekijöiden vaihtuvuutta. (Walsh, 2018, s. 278; Strauss ym., 2015; Baldwin, 

2016, s.  28–29.) Työuransa aloittaneista sairaanhoitajista lähes kaikki kokivat 

eritasoisesti fyysisiä ja psyykkisiä stressioireita sekä turhautumisen tunnetta siir-

tyessään opiskelijasta sairaanhoitajan ammattirooliin. Vähäinen työyhteisön tuki 
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sekä heikko perehdytys aiheutti stressioireita ja sopeutumisongelmia sekä hei-

kensi uskoa omaan ammatilliseen pätevyyteen. (Wong ym., 2017, s. 170–171.) 

 

Tutkimuksen mukaan uuden työntekijän myönteinen vastaanotto ja heidän kysy-

myksiinsä vastaaminen koettiin perehdytyksen edellytyksenä. Positiiviset asen-

teet perehtyjää kohtaan helpottivat perehtymistä yksikköön. Yhteistyö ja yhden-

vertaisuus työntekijöiden, eteenkin perehtyjän ja perehdyttäjän välillä loi pereh-

dytyksestä onnistuneen. Negatiiviset asenteet, resurssien puutteet ja huonosti 

suunniteltu perehdytys aiheuttivat perehtyjille huonon perehdytyksen, joka voi ai-

heuttaa aikomuksen vaihtaa työpaikkaa. (Aittovaara ym., 2022, s. 25.) Tärkeänä 

on koettu nimetyn perehdyttäjän pysyvyys, jotta perehdyttäjä voi seurata pereh-

tyjän kehitystä sekä oppimisen kaarta ja antaa kattavaa palautetta (Shepard, 

2014). 

 

 

5.3 Organisaatio 

 

Kolmannen yläluokan alaluokiksi muodostui perehdytyksen rakenne sekä resurs-

sointi. Tutkimuksen mukaan on tärkeää, että työnantaja ottaa vastuuta uudesta 

työntekijästä ja siten viestittää uudelle työntekijälle, että he ovat toivottuja sekä 

arvokkaita työyhteisölle (Blomber & Welander, 2019, s. 413–414). Luottamus työ-

yhteisön sekä uuden työntekijän välillä on välttämätöntä, jotta perehtyvä työnte-

kijä pystyy kehittymään hoitotyössä, tuntee olonsa varmaksi hoitotyön tilanteissa 

ja luottamus omaan työskentelyyn kasvaa (Blomber & Welander, 2019, s. 42). 

 

Laadukkaan perehdytyksen saavuttamiseksi organisaation tulisi luoda perehdyt-

täjille mahdollisuus osallistua täydennyskoulutuksiin, jotka tukevat perehdytystä. 

Perehdyttäjien koulutus on välttämätöntä, jotta he pystyvät vastaamaan uuden 

tulokkaan kysymyksiin ja tarpeisiin. (Theisen & Sandau, 2013, s. 410.) Aittovaara 

ym. tutkimuksessa puutteeksi todettiin se, ettei lähiesimiestä ollut aina nimetty. 

Kehityskeskusteluja kaivattiin perehdytysjakson puoliväliin sekä loppuun, jolloin 

esimiehellä ja perehtyvällä työntekijällä olisi mahdollisuus keskustella perehdy-

tyksen kulusta sekä sen onnistumisesta. (Aittovaara ym. 2022, s. 25.) 
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Strukturoitu ja yksilön tarpeet huomioitu perehdytysohjelma lisäsi perehdytettä-

vien sairaanhoitajien työtyytyväisyyttä ja yhteenkuuluvuuden tunnetta ja he koki-

vat saavansa enemmän tukea työyhteisöltä. Tutkimuksen kyselyyn vastanneiden 

mielestä räätälöidyt perehdytysohjelmat lisäisivät työssä pysymistä sekä pereh-

dytys koettaisiin henkilökohtaisempana. (Strauss ym., 2015, s. 3; Baldwin, 2016, 

s. 29.) Strukturoidun perehdytyksen saaneet työntekijät pysyivät 58 % todennä-

köisemmin työpaikassaan yli 3 vuoden ajan verrattuna niihin, jotka eivät pereh-

dytystä saaneet (Baldwin, 2016, s. 27).  

 

Hyvän perehdytyksen edellytyksenä koetaan sen suunnitelmallisuus ja tavoitteel-

lisuus. Tutkimuksen mukaan perehdytysmateriaali tulisi saada heti työsuhteen 

alussa.  Perehdytyksessä koetaan tärkeäksi tasa- ja monipuolisuus sekä sen jat-

kuvuus perehdytysjakson jälkeenkin. (Aittovaara ym., 2022, s. 25; Theisen & 

Sandau, 2013, s. 411; Strauss ym., 2015, s. 4.) Yhteisten sääntöjen, tapojen ja 

linjan puuttuminen perehdytyksestä vaikeuttaa uusien käytäntöjen oppimista (Ait-

tovaara ym., 2022, s. 26).  

 

Tutkimuksen mukaan perehdytysohjelmat ovat tehokkaampia ja tuottavampia jos 

niiden kesto on jopa vuoden mittainen. Organisaation tulisi rahoittaa pidempiä 

perehdytysohjelmia, jotka takaisivat uudelle työntekijälle kattavan tuen pidem-

mälle aikavälille. (Theisen & Sandau, 2013, s. 411; Strauss ym., 2015, s. 4) 

 

 

 

 POHDINTA 

 

 

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopäätökset  

 

Tutkimustulosten mukaan perehdytyksellä on vahva yhteys uuden työntekijän 

työhyvinvointiin sekä työtyytyväisyyteen. Tuloksissa ilmeni, että perehdyttäjällä 

oli suuri merkitys perehdytyksen onnistumiseen. Perehdyttäjän tulee olla ammat-

titaitoinen ja helposti lähestyttävä sekä hänen tuli osata luoda perehtyjälle 
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kiireetön ja hyväksyvä ilmapiiri oppimiselle. Vastavalmistuneet sairaanhoitajat pi-

tivät tärkeänä vastavuoroista suhdetta perehdyttäjän ja perehtyjän välillä. Kehit-

tävää ja kannustavaa palautetta tulisi saada koko perehdytysjakson ajan. Pereh-

dyttäjän vaihtuvuutta tulisi välttää jatkuvuuden turvaamiseksi. (Strauss ym., 2015, 

s. 3–4; Aittovaara ym., 2022, s. 23–25.)  

 

Vasta valmistuneet sairaanhoitajat kokivat stressiä vastuun lisääntyessä. He ko-

kevat eniten stressiä uransa alkuvaiheessa sekä ovat suuressa riskissä vaihtaa 

alaa ensimmäisen 3–6 kuukauden aikana. (Theisen & Sandau, 2013, s. 409.) 

Vähäinen työyhteisön tuki sekä heikko perehdytys aiheutti stressioireita ja sopeu-

tumisongelmia sekä heikensi uskoa omaan ammatilliseen pätevyyteen (Wong 

ym., 2017, s. 170–171). Hyvä perehdytysohjelma vähentää koettua stressiä, lisää 

työtyytyväisyyttä, itseluottamusta sekä pätevyyttä (Walsh, 2018, s. 278; Strauss 

ym., 2015; Baldwin, 2016, s. 28–29). 

 

Hyvin suunniteltu ja strukturoitu perehdytysohjelma lisää työssä pysymistä 

(Strauss ym., 2015, s. 3; Baldwin, 2016, s. 29). Tutkimuksen mukaan perehdy-

tysohjelmat ovat tehokkaampia ja tuottavampia jos niiden kesto on jopa vuoden 

mittainen (Theisen & Sandau, 2013, s. 411; Strauss ym., 2015, s. 4). Organisaa-

tiossa tulee resurssoida perehdyttäjien lisäkoulutukseen, jotta perehdytys olisi 

laadukasta ja vastaa perehdytettävän odotuksiin ja tarpeisiin (Theisen & Sandau, 

2013, s. 410). Perehdyttäjälle on luotava tarpeeksi aikaa ohjaamiseen eikä hänen 

ei tulisi kuulua henkilöstö vahvuuteen (Strauss ym., 2015, s. 3–4; Aittovaara ym., 

2022, s. 23–25). Tärkeänä pidettiin kehityskeskusteluja sekä perehdytysjakson 

puolivälissä että lopussa (Aittovaara ym., 2022, s. 25). 

 

Organisaatiolla sekä perehdyttäjällä on iso rooli perehdytyksen onnistumisen 

kannalta. Perehdytysohjelman ja vallitsevien hoitokäytäntöjen tulee olla yhtene-

vät. Uuden työntekijän sitoutumista työyhteisöön parantaa positiivinen, työhön 

motivoitunut ja yhteisiä hoitokäytäntöjä toteuttava hoitotiimi. Virheiden tapahtu-

essa palautteen ei tulisi olla negatiivista tai nolaavaa vaan positiivissävytteistä ja 

oppimista tukevaa. Uusi työntekijä ei saisi joutua pelkäämään virheiden teke-

mistä. Oppiminen on helpompaa, kun ilmapiiri on avointa ja kynnys kysymyksien 

kysymisessä on matala. Työyhteisön lämpimällä vastaanotolla, hyvällä ilmapiirillä 
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sekä kannustavalla esimiehellä on siis iso rooli yksilön työhyvinvointiin. Myös 

oma kiinnostus työtehtäviään kohtaan sekä innostus uuden oppimiseen on rin-

nastettu nostattavan työhyvinvointia.  

 

Tutkimusartikkelissa mainittiin, kuinka perehdytysjakson loputtua uusi työntekijä 

oli yksin vastuussa kaikesta ja se koettiin jopa pelottavalta.  Tutkimusaineiston 

mukaan mentorointi on hyvä jatkumo perehdytysjakson jälkeen. Mentoroinnilla 

tarkoitetaan sukupolvien välistä kaksisuuntaista toimintaa, jossa sairaanhoitajat 

iästä ja urasta riippumatta tuovat arvokkaita kokemuksia ja näkökulmia sisältävää 

tietoa ja taitoa mentorointisuhteeseen. (Coventry & Hays, 2021, s. 37.) Mieles-

tämme mentoroinnin avulla uuden työntekijän työstressi voisi mahdollisesti vä-

hentyä, jolloin työtyytyväisyys ja työhyvinvointi parantuisi. 

 

Perehdyttäjällä on tärkeä rooli onnistuneessa perehdytyksessä. Perehdytysjak-

son aikana tulee varmistua, että uudella työntekijällä on osaaminen ja taito suo-

riutua annetuista työtehtävistä itsenäisesti sekä mihin perehtyjä tarvitsee tukea ja 

lisäopetusta. Mielestämme hyvä perehdyttäjä on henkilö, joka arvostaa omaa 

työtään, haluaa kehittää ammattitaitoaan, omaa hyvät vuorovaikutustaidot sekä 

kykenee käyttämään dialogia vuorovaikutuksessa perehdytettävän kanssa. Pe-

rehdyttäjän tulee osata antaa perehdytettävälle palautetta kehittävästi, rakenta-

vasti ja positiivisesti sekä osattava ottaa sitä itse vastaan.  

 

Yhteiskunnassamme käydään julkista keskustelua kriittisestä sairaanhoitajapu-

lasta. Laadukas ja yksilölliset tarpeet huomioiva perehdytysohjelma voi lisätä työ-

paikkojen sekä pito- että vetovoimaa. Organisaation rakenteessa oleva kattava-

perehdytys- ja mentorointiohjelma takaisi työpaikkaa hakevalle vastavalmistu-

neelle, työhön palaavalle tai työpaikan vaihtajalle yksilön tarvitseman tuen ja oh-

jauksen.  

 

 

6.2 Eettisyys 

 

Kirjallisuuskatsauksessa on tärkeää hankkia tarpeeksi aineistoa, jotta saadaan 

tarpeelliset tiedot tutkia aihetta sekä analysoida aineistoja oman aiheen kanssa. 
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Aineistojen kuuluu olla luotettavia, jolloin ne tulee etsiä luotettavista sivustoista ja 

tietokannoista, joista löytyy tieteellisiä artikkeleita ja väitöskirjoja.   

 

Sairaanhoitajien koulutukseen kuuluu eettisyyden ja tiedonhankinnan kursseja, 

jotka ovat koulutuksessa kaikille pakollisia. Täten yliopistot ja ammattikorkeakou-

lut ovat perehdyttäneet opiskelijoitaan tutkimusetiikasta. Tutkimuseettisen neu-

vottelukunnan TENK:n mukaan tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyväksyt-

tävää ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain, kun tutkimus on tehty tieteel-

listen käytäntöjen mukaan. (TENK.FI, 2012.) Tutkimuksessa on selvitetty, että 

kirjallisuuskatsaus ei tarvitse tutkimuslupaa työn tilaajalta. Opinnäytetyö on tehty 

tutkimuseettisten tieteellisten käytäntöjen mukaisesti, joita ovat muun muassa tie-

deyhteisön mukaiset toimintatavat eli rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus sekä tu-

losten tallentaminen, esittäminen ja arvioiminen (TENK.FI, 2012). 

 

 

6.3  Luotettavuus 

 

Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta tutkimusmenetelmänä sekä sen luotettavuutta 

on arvosteltu tieteellisesti epätarkaksi sekä tarkoitushakuiseksi (Ahonen ym. 

2013, s. 295). Narratiivisesta kirjallisuuskatsauksesta sanotaan myös, että se ei 

ota kantaa valittujen tutkimusmateriaalien valitsemiseen tutkimukseen eikä niiden 

luotettavuuteen (Stolt ym., 2016, s. 9). Meillä tutkijana on siis valmiiksi jo oletta-

mus siitä että, perehdytyksen laatu vaikuttaa työhyvinvointiin. Tutkimuksessa ai-

neiston valinta tapahtuu myös tiettyjä hakusanoja käyttäen sekä sisäänotto 

että poisjättökriteerien avulla, jolloin tutkimuksien valikointi voi olla tarkoituksen-

hakuista. (Ahonen ym. 2013, s. 295–296.) Tutkija itse valitsee omaan työhönsä 

sisäänotto- ja poisjättökriteerit, jotka vaikuttavat siihen, että aineisto valikoituu 

omien kriteerien pohjalta. 

 

Tutkimusaineiston etsimisessä ongelmia tuotti se, että useimmat artikkelit olivat 

perehdytyksen näkökulmasta tehtyjä ja työhyvinvointiin viitattiin vain muuta-

massa lauseessa. Muutamien lauseiden pohjalta tehdyt tulokset ovat suppeita ja 

voivat irrota kontekstista. Opinnäytetyöhön valitut aineistot olivat kaikki englan-

ninkielisiä, joten käännösprosessissa voi mahdollisesti tapahtua 
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väärinymmärryksiä, jolloin tulokset saattavat vääristyä. Aineistot luettiin useaan 

kertaa tuloksien vääristymisen minimoimiseksi. Valitut aineistot on tehty erilai-

sissa hoito kulttuureissa ja siksi tutkimuksien tuloksia täytyi soveltaa suomalai-

seen sairaanhoitojärjestelmään sopivaksi. Työn luotettavuuden parantamiseksi 

on siinä pyritty kuvaamaan opinnäytetyön eri vaiheet mahdollisimman tarkasti kir-

jallisuuteen perustuen. 

 

 

 

6.4 Jatkotutkimusehdotukset ja suositukset käytäntöön 

 

 

Perehdytyksen vaikutuksia työntekijän työhyvinvointiin tulisi tutkia enemmän 

myös tulevaisuudessa. Perehdytys on tärkeä osa niin vasta valmistuneen kuin 

työuralla pitkään olleen sairaanhoitajan uuden työn aloitusta. Aiheesta löytyi tut-

kimuksia, jotka käsittelivät vasta valmistuneiden sairaanhoitajien perehdytystä 

mutta ei niinkään jo uralla pidempään olleiden tai alalle palaavien. Joten mieles-

tämme työuralla pitkään olleiden sekä alalle palaavien perehdytystä, sen vaiku-

tuksia työhyvinvointiin sekä sitä, että lisäisikö hyvin suunniteltu perehdytysoh-

jelma alalle takaisin tulemista ja sen houkuttelevuutta tulisi tutkia enemmän.  

 

On tärkeää, että esimiehet ja johtajat pitävät huolta perehdyttäjistä ja perehtyjistä 

sekä perehdytyksen laadusta. Esimiesten tulisi olla itse hyvin tietoisia perehdy-

tyksestä omassa työyksikössä ja osata ohjata perehdyttäjiä ja perehtyjiä sen to-

teutuksessa. 

 

Lyhyt- ja pitkäaikaisten sijaisien sekä keikkatyöntekijöiden perehdytystä tulisi tut-

kia ja kehittää enemmän. Jos keikkalainen tai sijainen saisi vaikkakin lyhyessä 

ajassa mahdollisimman hyvän perehdytyksen, saattaisi hän kokea itsensä enem-

män osaksi työyhteisöä. Lyhyemmässäkin perehdytyksessä tulisi olla tietty kaava 

esimerkiksi siinä kuka hänet ottaa vastaan ja kertoo työtehtävistä sekä keneltä 

voi avun tarpeen tulla sitä kysymään. Näin keikkalaisesta tai sijaisesta voitaisiin 

saada vakituisia keikkalaisia tai parhaassa mahdollisessa tapauksessa vakituisia 

omia työntekijöitä.  
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Esimiehen tehtävänä on pitää huolta siitä, että perehdytykseen suunnitellaan ja 

annetaan riittävästi resurssointia ajallisesti. Myös hyvin tehty työsuunnittelu pe-

rehdyttäjän ja perehtyjän vuoroissa on tärkeää. Perehdyttäjän tulisi olla koko ajan 

jatkuvuuden ja kehittymisen kannalta sama henkilö sekä nimetty varahenkilö. Pe-

rehdyttäjälle tulisi tarjota lisäkoulutuksia perehdytykseen liittyen.  Esimiehen sekä 

työntekijöiden kanssa tulisi käydä läpi perehdytys ohjelmaa sekä kehittää sitä tar-

peen mukaan.  Jokaiselta perehdytyksen saaneelta voisi teettää kyselyn pereh-

dytyksen laadusta ja kehitystarpeista.  

 

Perehdyttäjänä toimiminen on aina lisävastuu työntekijälle. Lisätehtävistä ja vas-

tuista tulisi aina saada korvaus. Se on suuri satsaus työntekijälle perehdyttää uusi 

ja toivottavasti pysyvä työntekijä. On taloudellisesti suurempi menoerä säännölli-

sesti turvautua keikkatyöfirman vaihtuviin työntekijöihin. 
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Tutkimus Tutkimuksen tavoite Tutkimus menetelmä Keskeiset tulokset 

Walsh, A. 

2018. Nurse 

residency pro-

grams and the 

benefits for 

new graduate 

nurses 

Vasta valmistuneiden sairaanhoita-

jien perehdytysohjelman tutkimi-

nen, ohjelma tarjoaa neljän perus-

taidon kasvun ja kehityksen; vies-

tinnän, kriittisen ajattelun, stressin 

hallinnan sekä organisoinnin. 

Kirjallisuuskatsaus Perehdytysohjelmalla on pystytty parantamaan 

vasta valmistuneiden sairaanhoitajien työtyyty-

väisyyttä sekä työssä pysymistä. Perehdytysoh-

jelman kehittymisen myötä on ohjelmaan valittu 

useita eri vaihtoehtoja, joista työntekijä itse voi 

valita tunnistettuihin tarpeisiin keskittyvän ohjel-

man. Aihealueet ovat viestintä, organisointi, 

kriittinen ajattelu sekä stressin sietokyky. Ohjel-

man tavoitteena on tukea uusia sairaanhoitajia 

siirtymään kliinisiin tehtäviin ja rakentamaan 

heidän luottamustaan. 

Baldwin, B. 

2016. An 

onboarding 

CT- osastojen perehdytysohjelmien 

tutkiminen sekä mitä osa alueita 

Kirjallisuuskatsaus Kaikilla osastoilla tulisi olla perehdytysohjelma, 

joka auttaa valmistamaan uuden työntekijän 
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program for the 

CT department 

sen tulisi tukea ja mitä etuja se tuo 

yrityksille. 

työhönsä. Tutkimuksen mukaan se parantaisi ja 

tukisi työtyytyväisyyttä sekä pysyvyyttä. 

Theisen, J., 

Sandau, K. 

2013. Compe-

tency of new 

graduate 

nurses: a re-

view of their 

weakness and 

strategies for 

success 

Katsauksen tarkoituksena on tun-

nistaa psykomotorisia ja kognitiivi-

sia kompetensseja ja antaa ehdo-

tuksia niiden soveltamiseksi vasta 

valmistuneisiin sairaanhoitajiin sai-

raanhoitajan residenssiohjelman 

perehdytysosion aikana. Tunnista-

malla alueet, joilla uudet valmistu-

neet sairaanhoitajat tarvitsevat lisä-

kehitystä 

Kirjallisuuskatsaus Tarvitaan tutkimusta vastavalmistuvien stressin 

hallinnasta ja korkean stressitason vaikutuk-

sesta kykyyn tarjota laadukasta hoitoa. Vies-

tintä, johtaminen, organisointi, kriittinen ajattelu, 

erityistilanteet ja stressinhallinta ovat aiheita, 

joissa vastavalmistuneilla on kehitettävää 

 

Strauss, E., 

Ovnat, C., 

Gonen, A., 

Lev-Ari, L., & 

Mizrahi, A. 

2015. Do orien-

tation 

Selvittää, sisältääkö vasta valmistu-

neiden työelämään siirtyminen 

strukturoitua perehdytysohjelmaa 

sekä arvioida sen tehokkuutta vas-

tavalmistuneiden näkökulmasta. 

Kyselytutkimus, kyselylomake jaet-

tiin 100 vastavalmistuneille sairaan-

hoitajille Israelissa. 

Strukturoitu perehdytysohjelma lisäsi vasta val-

mistuneiden työtyytyväisyyttä, kokivat olevansa 

enemmän osa työyhteisöä sekä saivat enem-

män tukea. Asiat, jotka vaikuttivat perehdytyk-

seen ja uuden työn aloittamiseen negatiivisesti 

olivat mm. vaihtuvat perehdyttäjät, kiire sekä 

epärealistiset odotukset uudelta työntekijältä. 
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programs help 

new gradu-

ates? 

Räätälöidyt perehdytysohjelmat parantaisivat 

tyytyväisyyttä, pysyvyyttä sekä se koettaisiin 

henkilökohtaisempana. 

Aittovaara, A. 

Kylm, J., 

Rauta, S., 

Meri, A., Junt-

tila, K. 2022. 

Uusien työnte-

kijöiden koke-

mukset pereh-

dytyksestä ja 

sen aikaisesta 

oppimisesta 

leikkaus- ja 

teho-osastoilla 

 

Tutkimuksen tarkoituksena oli ku-

vata uusien työntekijöiden koke-

muksia perehdytyksestä ja sen ai-

kaisesta oppimisesta leikkaus- ja 

teho-osastoilla. 

Laadullinen tutkimus, kyselytutki-

mus v 2019.  36 vastasi kyselyyn ja 

suurin osa (97%) oli sairaanhoitajia. 

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata uusien 

työntekijöiden kokemuksia perehdytyksestä ja 

sen aikaisesta oppimisesta leikkaus- ja teho-

osastoilla. Suurimmaksi osaksi perehdytykseen 

oltiin tyytyväisi, mutta tutkimuksessa tuli ilmi, 

että aikaa oli liian vähän ja osassa perehdytystä 

oli puutteita. 
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Hung, S., Lam, 

K., & Wong, L. 

2017. The first 

year of profes-

sional nursing 

experience: 

The transition 

challenges 

faced by grad-

uated nurses 

Tuoda esille käsityksiä sekä teki-

jöitä, jotka vaikuttavat vasta valmis-

tuneen sairaanhoitajan uuteen työ-

paikkaan sopeutumisessa. 

kvalitatiivinen tutkimus Vastavalmistuneista sairaanhoitajista lähes 

kaikki kokivat ensimmäisen vuoden aikana tur-

hautumista emotionaalisesti, fyysisiä ja psyykki-

siä stressioireita, sopeutumisvaikeuksia sekä 

riittämätöntä työpaikan tukea sekä perehdyttä-

mistä.  Suurin osa tutkimukseen osallistujista 

koki saavuttaneensa onnistumisen tunteen 

sekä työtyytyväisyyden, kunnes olivat sopeutu-

neet uuteen työympäristöönsä 11–12 kuukau-

den jälkeen. 

Blomberg, H., 

& Welander, J. 

(2019).  A nar-

rative study of 

newly gradu-

ated registered 

Swedish 

nurses’ estab-

lishment in the 

profession and 

Miten organisaatio ottaa vasta val-

mistuneet sairaanhoitajat vastaan 

työelämään ja pitää heidät työelä-

mässä sekä miten itse sairaanhoi-

tajat sen kokevat. 

Haastattelututkimus On tärkeää rakentaa organisaation jäsenten 

sekä työntekijöiden välille luottamus kestävän ja 

mielekkään työyhteisön luomiseksi. Perehdy-

tysohjelmat ovat tuloksien mukaan tarpeellisia, 

jotta uudet työntekijät luottavat omaan työsken-

telyyn sekä näin organisaatio osoittaa olevansa 

kiinnostunut uusista tulokkaista.  Tutkimuksissa 

mainittiin, että perehdytysohjelma vaikuttavaa 

työntekijöiden työtyytyväisyyteen sekä 
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the portrayal of 

a healthcare 

organisation. 

pysyvyyteen työpaikalla sekä se kuvastaa että 

he ovat arvokkaita työyhteisölle. 

Shepard, L. 

(2014). The Ef-

fectiveness of 

A Differenti-

ated Orienta-

tion For Nurses 

In An Acute 

Care Facility 

Miten perehdytyksen suunnittelu 

vaikuttaa työntekijöiden työtyytyväi-

syyteen ja miten se kehittäisi ja pa-

rantaisi sairaanhoitajien kliinistä 

osaamista sekä onko perehdytyk-

sellä merkitystä työntekijöiden py-

syvyyteen.  

Kyselytutkimus, 19 osallistujaa, 

jotka olivat kaikki juuri palkattuja 

sairaanhoitajia kirurgiselle osastolle 

Yhdysvalloissa. 

Perehdytyksen yksilöllisellä suunnitelmallisuu-

della oli vaikutusta positiivisesti työtyytyväisyy-

teen, taitotasoihin sekä pysyvyyteen. Sairaan-

hoitajien kliiniset taidot paranivat suunnitelmalli-

sen perehdytysohjelman myötä. Tuloksissa il-

meni, kuinka 68% kyselyyn vastanneista olisi 

harkinnut työpaikan vaihtamista, jos perehdy-

tystä ei olisi tarjottu.  
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