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1 JOHDANTO 

Hoitoalan työvoimapula on ollut esillä paljon viime vuosina, ja se on konkretisoitunut 

ympäri Suomen vaikeutena saada avoimia hoitajan toimia täytettyä, saati löytää sijai-

sia äkilliseen tarpeeseen (Koivisto ym., 2023, s. 11). Sosiaali- ja terveysalalle on mer-

kittävästi vaikeampi löytää työntekijöitä, verrattuna muihin toimialoihin (Tevameri, 

2021, s. 49). 

 

Vanhustyön vetovoimaisuutta on tarkasteltu ja pyritty parantamaan erilaisilla hank-

keilla, kuten Hyvä veto, Vetovoimainen vanhustyö ja Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon 

(Koivisto ym., 2023; Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon, 2023; Vetovoimainen vanhus-

työ, n.d.). Yhtenä parannusehdotuksena on poikkeuksetta noussut esiin perehdyttämi-

sen kehittäminen ja laadukkaan perehdytyksen vaikutus hoitajien sitoutumiseen. 

(Hautsalo ym., 2023, s. 65; Koivisto ym., 2023, s. 3). Peltokosken (2016, s. 12) tutki-

muksessa todetaan, että perehdyttämiseen on kiinnitetty liian vähän huomiota ja siihen 

tulisi panostaa enemmän. Heikon perehdyttämisen on todettu heikentävän potilastur-

vallisuutta (Miettinen ym., 2009, s. 80). Jatkuvalla perehdytyksellä saadaan myös pit-

kään hoitotyötä tehneiden työntekijöiden osaamista pidettyä ajan tasalla, mikä voi joh-

taa työurien pidentymiseen (Kupias & Peltola, 2009, s. 15). 

 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, millaisella perehdytyksellä lisätään työhy-

vinvointia. Tulosten avulla luodaan perehdyttämisen malli ikääntyneiden ympärivuo-

rokautisen palveluasumisen yksikköön vakituisen työntekijän perehdyttämiseksi. Pe-

rehdyttämisen mallin tavoitteena on toimia työhyvinvointia lisäävänä tekijänä. Yksi-

kössä on kaivattu perehdyttämisen tueksi materiaaleja ja toimintatapoja, joiden mu-

kaan perehdytys etenee suunnitelmallisesti ja vaikuttavasti. Kehittämistyöni vastaa tä-

hän tarpeeseen. 

 

Perehdyttämistä tarkastellaan tässä työssä työhyvinvoinnin näkökulmasta. Mankan 

voimavaralähtöinen työhyvinvoinnin malli on pohjana työhyvinvoinnin 
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teoriaosuudelle (Manka & Manka, 2023, s. 110). Vanhustyössä työskentelevien hy-

vinvointi nostetaan esiin laatusuosituksessa (2020, s. 66–67) ja siihen on esitetty toi-

menpide-ehdotuksia hyvä veto -hankkeessa (Koivisto ym., 2023, s. 14). Hyvän amma-

tillisen ohjauksen ja tuen on todettu olevan vetovoimatekijä vanhustyössä yksilöta-

solla, mutta hyvä perehdytys on nähty vetovoimatekijänä myös työyhteisön tasolla 

(Korkiakangas ym., 2022, s. 6).  

 

Organisaatiokulttuuri nousee yhdeksi keskeiseksi käsitteeksi tutkittaessa perehdyttä-

mistä ja työhyvinvointia hoitotyössä. Negatiivinen organisaatiokulttuuri yhdessä hei-

kon perehdyttämisen kanssa saattaa vaikuttaa hoitajien haluun vaihtaa alaa (Helander 

ym., 2019, s. 185). Organisaatiokulttuurin kokonaisvaltaisuuden tunnistaminen voi 

olla vaikeaa ja sitä tulee helposti yksinkertaistettua (Schein, 2009, s. 41).  

 

Lait säätelevät sekä henkilökunnan perehdyttämistä, että työhyvinvoinnin kehittä-

mistä. Terveydenhuollon ammattihenkilön on työssään toimittava yleisesti hyväksytyn 

tiedon mukaisesti ja osaamistaan jatkuvasti kehittäen. Työnantajalla on velvollisuus 

luoda tälle edellytykset. (Laki terveydenhuollon ammattihenkilöistä 559/1994, 3 luku 

15§ 1 mom., 18§ 1-2 mom.) Työturvallisuuslain mukaan työntekijä on perehdytettävä 

työhön. Perehdyttämisellä tarkoitetaan sitä, että työntekijälle kerrotaan miten toimia 

työssä turvallisesti, työpaikan ja työtehtävän edellyttämällä tavalla. Mikäli työolosuh-

teet tai tehtävät muuttuvat, on työntekijän osaaminen perehdytettävä ajan tasalle. (Työ-

turvallisuuslaki 738/2022, Luku 2 luku 14 § 2 mom. 1 k.) Työnantajalla on oltava työ-

suojelun toimintaohjelma työntekijöiden toimintakyvyn, turvallisuuden ja terveyden 

edistämiseksi. Ohjelmaan on koottu kuormitustekijöitä, jotka vaikuttavat työntekijöi-

hin kyseisessä työpaikassa sekä kehittämistarpeet, joilla negatiivisia vaikutuksia voi-

daan välttää. (Työturvallisuuslaki 738/2022, 2 luku 9§ 1 mom.) Työnantajan on ryh-

dyttävä toimenpiteisiin, mikäli työntekijä kuormittuu työssään terveyttä vaarantavalla 

tavalla ja pyrittävä korjaamaan tilanne käytettävissä olevin keinoin (Työturvallisuus-

laki 738/2022, 5 luku 25§ 1 mom.). 

 

Kehittämistyön kirjallinen raportti etenee siten, että aluksi käyn läpi aiheen teoreettista 

taustaa avaamalla keskeiset käsitteet, joita ovat perehdyttäminen, työhyvinvointi ja or-

ganisaatiokulttuuri. Tämän jälkeen kerron kehittämistyön prosessista sekä käyttämis-

täni tiedonkeruun ja -käsittelyn menetelmistä. Tulokset-osiossa käyn läpi saadut 
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tulokset menetelmä kerrallaan, siinä järjestyksessä, kuin olen ne toteuttanut. Analyy-

sikaaviot olen liittänyt työn loppuun. Johtopäätökset sisältävät tulosten läpikäyntiä 

sekä valmiin perehdyttämisen mallin. Pohdinnassa käyn läpi työn tekemisen reflek-

tointia ja tutkimuksen eettisen perustelun. 

 

Tämä kehittämistyö toteutetaan työelämän yhteistyönä pieneen ikääntyneiden ympä-

rivuorokautisen palveluasumisen yksikköön. Aineistonkeruussa mukana olleille tulee 

taata anonymiteetti (Ranta & Kuula-Luumi, 2017, Luku Tunnisteet). Tämän vuoksi 

yksiköstä ei kerrota tässä raportissa tarkempia tietoja. Yksikön pieni koko ja henkilös-

tömäärä saattaisivat johtaa yksilön tunnistettavuuteen. 

2 TEOREETTINEN TAUSTA 

Teoreettinen viitekehys tässä työssä sisältää perehdyttämisen, organisaatiokulttuurin 

ja työhyvinvoinnin käsitteet. Organisaatiokulttuuri nousi käsitteeksi aineiston analyy-

sissä, joten sitä ei ole käsitelty aiemmin kirjallisuuskatsauksessa. Työhyvinvoinnin kä-

sitettä tarkastellessani olen ottanut päälähteeksi Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2023) 

Työhyvinvointi-teoksen ja siitä voimavaralähtöisen työhyvinvoinnin mallin, koska se 

pohjautuu vahvaan tutkimustietoon ja käsittelee työhyvinvointia myös organisaa-

tiokulttuurin kautta. Organisaation kulttuurin oppiminen ja siihen sisään pääseminen 

vie aikaa. Mielenkiintoista on, miten paljon työpaikkaan perehtymiseen itse asiassa 

vaikuttaa juuri organisaatiokulttuuri. 

2.1 Perehdyttäminen 

Perehdyttäminen saatetaan joskus nähdä vain työtehtäviin opastamisena. Se on kuiten-

kin laajempi kokonaisuus, jonka tavoitteena on sitouttaa uusi työntekijä organisaatioon 

ja antaa hänelle edellytykset tehdä työtään mahdollisimman hyvin. Laadukas pereh-

dyttäminen vaikuttaa positiivisesti koko organisaatioon. Perehdyttämisen onnistumi-

sen mittari onkin lopulta asiakas ja hänen saamansa palvelun laatu. (Kupias & Peltola, 

2009, s. 16; Peltokoski, 2016, s. 33.)  
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Perehdytys tulee olla suunnitelmallista ja tavoitteellista, uuden työntekijän yksilölliset 

tekijät ja aiempi osaaminen huomioiden. Kokonaisvastuu yksittäisen uuden työnteki-

jän perehdytyksestä on esihenkilöllä, mutta perehdytysprosessin laadukkuudesta on 

vastuussa myös organisaation hallinto. Organisaation johdon tulee ymmärtää koko-

naisvaltaisen perehdytyksen merkitys organisaatiolle ja sen vetovoimaisuudelle. Suun-

nitelmallisella perehdytyksellä vahvistetaan organisaation strategiaa ja vain allokoi-

malla resursseja perehdytykseen, voidaan saada vaikuttavuutta. (Jääskeläinen, 2013, s. 

138; Miettinen ym., 2006, s. 67–68; Peltokoski, 2016, s. 12.)  

 

Miettinen, ym. (2006, s. 68) on nimennyt perehdytyksen osa-alueiksi työn, työyhteisön 

ja organisaation. Kupias & Peltola (2009, s. 90–91) ovat lähestyneet perehdyttämisen 

osa-alueita jaottelemalla ne osaamisalueiksi. Osaamisalueita ovat tehtäväkohtainen 

osaaminen (omaan tehtävään liittyvä), yleis- ja perusosaaminen (työelämätaidot), 

tiimi- ja työyhteisöosaaminen (työyhteisökulttuuri), organisaatio-osaaminen (strate-

gia, toiminta), toimialaosaaminen (alan erityispiirteet) ja työsuhdeosaaminen (oma 

työsuhde). Jaottelun avulla voidaan paremmin kartoittaa työntekijän valmiuksia ja pe-

rehdytyksen sisältöä. Esimerkiksi pitkään vanhustyötä lähihoitajana tehneelle työnte-

kijälle työelämäasiat ovat tuttuja ja niihin perehdyttämistä tarvitaan vähemmän, kun 

taas tehtävä muuten saattaa olla uusi ja siihen liittyvään osaamiseen tarvitsee panostaa 

enemmän. Vastavalmistuneen työntekijän kohdalla kaikki on uutta ja yleis- ja perus-

osaamiseenkin täytyy perehtyä enemmän kuin kokeneemman työntekijän kohdalla. 

 

Vastavalmistuneiden hoitajien kohdalla on tutkittu perehdyttämisen rinnalla niin kut-

suttua siirtymisen prosessia. Tämän aikana vastavalmistunut työntekijä siirtyy työelä-

mään ja kehittyy opiskelijasta ammattilaiseksi. (Rush ym., 2013, s. 346.) Tutkimuk-

sissa on todettu, että 6–9 kuukautta on kriittistä aikaa vastavalmistuneen kiinnittyessä 

ammattiinsa ja työpaikkaansa. Tällöin työhön tarvitaan erityistä tukea. 

 

Perehdytysprosessin seuranta ja kehittäminen on jatkuvaa ja tapahtuu osallistuneilta 

saadun palautteen perusteella. Perehdytettävän palaute on oleellinen osa seurantaa, 

koska hänen perehdytyskokemuksensa määrittelee lähtökohdan hänen työtyytyväisyy-

delleen ja työssä onnistumiselleen. Organisaation strategia määrittää myös perehdy-

tyksen sisältöä. Organisaatiossa tai yksikössä saatetaan panostaa esimerkiksi johonkin 
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kuntoutuksen osa-alueeseen erityisesti ja silloin sen rooli myös perehdytyksessä on 

merkittävä. (Kupias & Peltola, 2009, s. 106, 65–66.) 

2.1.1 Perehdyttämisen prosessi 

Perehdytyksen kivijalka organisaatiossa ja yksikössä on hyvä perehdytyssuunnitelma, 

myös perehdyttäjät kokevat perehdytysosaamisensa silloin korkeammaksi (Miettinen 

ym., 2009, s. 80; Pohjamies ym., 2022, s. 4131).  Perehdytyssuunnitelma on runko, 

jota voidaan soveltaa yksilöllisesti jokaisen perehdytettävän tarpeisiin sopivaksi (Ku-

pias & Peltola, 2009, s. 86–87; Peltokoski, 2016, s. 29). Perehdytettäessä on tärkeää 

huomioida ihmisen kyky keskittyä tehokkaasti vain yhteen asiaan kerrallaan. Uusi 

työntekijä ei voi omaksua paljon asioita samaan aikaan. Tämän vuoksi perehdyttämi-

nenkin on syytä jakaa pidemmälle ajanjaksolle sen sijaan, että pienessä ajassa käydään 

iso tietomäärä läpi. (Manka & Manka, 2023, s. 155–156.) 

 

Perehdyttämisen prosessi on laaja kokonaisuus, johon osallistuvat yleensä uuden työn-

tekijän lisäksi esihenkilö, nimetty perehdyttäjä, henkilöstöhallinto ja koko työyhteisö. 

Päävastuu on uuden työntekijän lähiesihenkilöllä, joka vastaa perehdytysprossin ko-

konaisuudesta. Henkilöstöhallinto on usein esihenkilön tukena ja tarjoaa asiantunte-

musta muun muassa työsuhteeseen ja organisaatioon liittyvissä asioissa. Esihenkilö 

puolestaan tukee perehdyttäjää hänen tehtävässään. (Kupias & Peltola, 2009, s. 74–

76.) Isossa organisaatiossa voidaan järjestää yksilöllisen perehdytyksen lisäksi yleis-

perehdytys, johon osallistuvat kaikki uudet työntekijät tehtävästä riippumatta. Yleis-

perehdytys voi sisältää muun muassa organisaation rakenteen läpikäyntiä, arvoja ja 

yleistä tietoa työsuhteesta. (Ketola, 2010, s. 158; Kupias & Peltola, 2009, s. 74.) 

 

Perehdytysprossin dialogisuus antaa tilaa jatkuvalle arvioinnille, jota saavat ja antavat 

kaikki prosessiin osallistuneet. Uudelle työntekijälle rohkaiseva palaute tuo varmuutta 

työskentelyyn ja ohjaava palaute auttaa oppimaan uuden työyksikön toimintatapoja. 

Uuden työntekijän toivotaan antavan palautetta perehdytysprosessista, esihenkilön ja 

perehdyttäjän toiminnasta sekä koko työyhteisöstä. Prosessin tarkoitus on samaan ai-

kaan perehdyttää uutta työntekijää työyhteisöön ja auttaa työyhteisöä kehittymään pa-

remmaksi toimijaksi. (Miettinen ym., 2009, s. 82.) Organisaatio saa uuden työntekijän 



11 

 

mukana paljon uutta kokemustietoa ja pystyy halutessaan uudistamaan omaa toimin-

taansa. Vaarana on, että jos ei tulijan tietoa osata ottaa vastaan, tämä sopeutuu hiljaa 

ja kaikki uusi tieto jää hyödyntämättä. (Ketola, 2010, s. 155, 159.)  

 

2.1.2 Perehdyttäjä 

Perehdyttäjän tehtävässä tarvitaan monipuolista osaamista ja se onkin nostettu tärke-

äksi tekijäksi onnistuneessa perehdytyksessä (Peltokoski, 2016, s. 35). Voutilainen, 

ym. (2019, s. 9) ovat todenneet perehdyttäjän tarvitsevan syvällistä ohjausosaamista 

sekä yksilöllisiä ominaisuuksia, kuten empatia ja hyvät sosiaaliset taidot.  

 

Perehdyttäjän valinta tehdään kuunnellen työntekijän omaa motivaatiota ja kiinnos-

tusta perehdyttämistä kohtaan (Kupias & Peltola, 2009, s. 128). Perehdyttäjän saama 

koulutus ohjaamisesta ja perehdyttämisestä on tärkeässä roolissa ja sillä voidaan myös 

vaikuttaa työntekijöiden halukkuuteen toimia perehdyttäjänä (Voutilainen ym., 2019, 

s. 12). Uuden työntekijän perehdytys vaikuttaa koko organisaatioon sekä lyhyellä, että 

pitkällä aikajänteellä, siksi myös perehdyttäjän valinnalla on merkitystä prosessin on-

nistumiseen. Perehdyttäjän oma työkokemus, motivaatio työhön sekä koulutus lisäävät 

varmuuden kokemusta perehdyttämisestä. (Peltokoski, 2016, s. 35.) Rush, ym. (2015, 

s. 153)  ovat todenneet, että perehdyttäjille tulisi antaa mahdollisuus laadukkaaseen 

vuorovaikutukseen ja tukeen tehtävässään.  

 

Varmuuden ja turvallisuuden tunteen luominen on yksi perehdyttämisen tärkeimpiä 

alueita. Perehdyttäjä yhdessä työyhteisön kanssa vahvistavaa uuden työntekijän osaa-

mista ja luottamusta omaan työhönsä ja ammattitaitoonsa. Asioiden perustelu ja liittä-

minen kontekstiin auttaa uutta työntekijää hahmottamaan miksi joku asia tehdään juuri 

tietyllä tavalla. Joskus haasteena on totutuista tavoista pois oppiminen, jolloin lähtö-

kohtana on aiemman osaamisen kartoittaminen ja siitä lähtökohdasta uuden osaamisen 

rakentaminen. (Kupias & Peltola, 2009, s. 127.)  

 

Perehdyttämiseen tarvitaan aikaa myös perehdyttäjän näkökulmasta. Riittävä resur-

sointi ja johdon sekä työyhteisön tuki ovat erittäin tärkeitä siinä, miten perehdyttäjä 
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suhtautuu rooliinsa. Hoitotyössä voi olla haastavaa ottaa rooli ohjaajana suhteessa kol-

legaan. (Pohjamies ym., 2022, s. 4131–4132.) 

2.2 Organisaatiokulttuuri 

Kulttuuri on yhteisöllistä ja rakentuu, kun ihmiset toimivat yhdessä ja omaksuvat tietyt 

yhteiset normit ja toimintatavat. Perinteiseen kulttuuriin synnytään ja siinä kasvetaan. 

Työntekijäksi organisaatioon tullaan ja sieltä lähdetään vapaavalintaisesti, työikäisenä 

ja organisaatio määrittelee vain henkilön työaikaa. (Hofstede, 1992, s. 21,38.) Organi-

saatiokulttuuri on laaja käsite ja vaarana on tulkita sitä vain esimerkiksi sosiaalisen 

kanssakäymisen kautta (Schein, 2009, s. 43).  

Tarve organisaation kulttuuriselle tarkastelulle huomattiin, kun pelkät rakenteelliset 

tekijät eivät auttaneet organisaatiota menestymään, vaan tarvittiin myös työntekijöiden 

sosiaalinen huomioiminen. Organisaatiokulttuuria on tutkittu 80-luvulta lähtien ja sen 

kuuluisimpia tutkijoita on ollut muun muassa Edgar Schein, joka on erityisesti pereh-

tynyt organisaatiokulttuurin ymmärtämiseen ja siihen vaikuttamiseen. (Harisalo, 2021, 

s. 187; Huhtala & Laakso, 2007, s. 14) 

 

Organisaatiokulttuuria voidaan kutsua myös työyhteisö- tai yrityskulttuuriksi. Se on 

moninainen käsite, jota on vaikea määritellä, koska se sisältää sekä näkyviä, että hil-

jaisia ja näkymättömiä normeja. Organisaatiokulttuurin katsotaan ohjaavan sitä, miten 

organisaatiossa ajatellaan tai toimitaan eri tilanteissa, se luo yhteisölle turvallisuuden 

lisäksi ennustettavuutta. (Schein, 2009, s. 41.) Harisalo (2021, s. 187–188) kuvaa or-

ganisaatiokulttuuria henkiseksi todellisuudeksi, jonka kautta työntekijät katsovat työn 

ja organisaation rakenteita. Henkinen todellisuus vaikuttaa organisaation toimivuuteen 

joko heikentävästi tai vahvistavasti. 

 

Schein (2009, s. 30) on määrittänyt organisaatiokulttuurin kolmeen tasoon (kuvio 1). 

Näitä tasoja ovat artefaktit, eli muille näkyvissä olevat asiat ja käyttäytyminen, ilmais-

tut arvot, joita voi kuvailla myös vaikuttavina käytäntöinä ja pohjimmaiset perusole-

tukset, joita on vaikea nostaa tunnistettaviksi. Tätä määritelmää on hyödynnetty orga-

nisaatiokulttuurin tarkastelussa tähän päivään saakka 
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Kuvio 1. Organisaatiokulttuurin tasot Scheinin (2009, s. 30–35) mukaan. 

 

Artefaktit ovat asioita, joita henkilö huomaa ensimmäisenä tullessaan uuteen organi-

saatioon. Esimerkiksi tilojen fyysinen ulkoasu tai tapa, jolla työntekijät kohtelevat toi-

siaan tai uutta tulijaa. Hoitoalalla työvaate on selkeästi ulospäin näkyvä asia. Voisi 

ajatella niiden olevan selkeitä viestejä organisaation kulttuurista, mutta ne ovat vain 

näkyvä osa sitä. (Schein, 2009, s. 31–32.) Artefaktit saattavat olla hyvin vaikeasti se-

litettäviä. Esimerkiksi ikääntyneiden palveluasumisessa jossain yksikössä hoitajat 

saattavat kahvitella asukkaiden kanssa ja toisaalla taas mahdollisimman erillään asuk-

kaista. Jos tästä asiasta kysyisi henkilökunnalta, vastauksena saattaisi olla epätietoi-

suus tavan syystä tai synnystä, kuitenkin kaikki toimivat samoin. Tähän vaikuttavat 

siis myös pohjimmaiset perusoletukset. 

 

Ilmaistut arvot käsittävät kirjoitettuja arvoja ja strategioita. Asioita, jotka virallisesti 

ohjaavat organisaation toimintaa. Määritellyt arvot voivat olla ristiriidassa artefaktien, 

eli näkyvien toimintojen kanssa. Tällöin toiminta ei todennäköisesti ole arvojen mu-

kaista kaikilta osin tai ne voivat näyttäytyä eri tavoin eri organisaatioissa. (Schein, 

2009, s. 32–33.) Esimerkiksi hyvinvointialueen strategiassa voidaan määritellä arvoksi 

se, että kuuntelemme asiakasta ja pyrimme toteuttamaan yksilöllisiäkin toiveita, kui-

tenkaan käytännössä palveluasumisen asukkailta ei koskaan kysytä, olisiko heillä jo-

tain toiveita ja toimintaa ohjaa hoitajalähtöisyys.  

 

•Ulospäin näkyvät tavat, asiat ja 
prosessit, rutiinit

•saattavat olla merkityksiltään vaikesti 
selitettäviä (Miksi näin tehdään?)

Artefaktit

•Ilmaistut perusteet toiminnalle

•Virallinen strategia ja arvot

•Asioiden merkitys tarinoiden kautta
Ilmaistut arvot

•Itsestään selviä (Kukaan ei ehdollista, automaatio)

•Arvot, uskomukset ja oletukset 

•Usein syvällä historiassa (Näin on aina tehty)

•Kokemuksen ohjaamia (Tämä on ennenkin aina toiminut)

Pohjimmaiset 
perusoletukset
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Pohjimmaiset perusoletukset ovat saattaneet saada alkunsa jo organisaation alkuvai-

heessa jostain toimivaksi koetusta työtavasta. Ne määrittelevät kaikkea toimintaa il-

man, että niitä on tarkemmin tunnistettu, kyseenalaistettu tai arvioitu. Usein perusolet-

tamukset määrittelevät myös työntekijöiden sosiaalista kanssakäymistä ja esimerkiksi 

työyhteisön hierarkiaa. Ne ovat ikään kuin näkymätön voima, joka ohjaa toimimaan 

tietyllä tavalla. Kulttuuri voi vaikuttaa ihmisen tekemisissä niin syvällä, että hän tietää 

tarkalleen mitä tekee, mutta ei osaa selittää miksi niin tulee toimia. Nämä toimet omaa-

vat usein pitkän historian ja ovat yleisesti yhteisössä hyväksyttyjä ja käytettyjä. Voi-

daan sanoa, että kulttuuri hallitsee ihmistä, eikä ihminen kulttuuria. (Harisalo, 2021, s. 

190; Schein, 2009, s. 34–36.) Aiemmin mainitsemaani esimerkkiin palveluasumisen 

kahvihetkestä liittyy siis myös pohjimmaiset perusoletukset. Näkyvää (artefakti) on 

se, että kahvitellaan yhdessä asukkaiden kanssa. Lähtökohta saattaakin olla se, että 

yksikköä perustettaessa 30 vuotta sitten sen aikainen yksikön johtaja on päättänyt, että 

näin tehdään, koska se on hyvää palvelua. Nykyään tapaa on jatkettu, eikä sen alkupe-

rää muista, kuin joku talossa hyvin pitkään ollut työntekijä. 

 

Vahvan kulttuurin merkkejä on se, että artefaktit, ilmaistut arvot ja perusoletukset ovat 

linjassa keskenään, jolloin organisaation toiminta on sujuvaa ja itseään kehittävää. Sen 

sijaan heikossa kulttuurissa nämä edellä mainitut asiat ovat ristiriidassa keskenään. 

Ristiriidat aiheuttavat kriittistä suhtautumista organisaation sisällä, jolloin toiminta ei 

ole tehokasta ja yhteisö on jännitteinen. (Harisalo, 2021, s. 194.) Mikäli uudelle työn-

tekijälle perehdytettävät asiat ovat ristiriidassa työyhteisön toimintatapojen kanssa, on 

työyhteisön tapa vahvempi ja uusi työntekijä alkaa toimimaan sen mukaisesti, huoli-

matta virallisesta ohjauksesta (Kupias & Peltola, 2009, s. 167.) 

 

Komu (2016, s. 67) on tutkimuksessaan todennut, että yksityisten ja kunnallisten hoi-

vakotien organisaatiokulttuureissa ei ole merkittäviä eroavaisuuksia. Eroavaisuuksien 

perusteena oli sen sijaan muun muassa hoitajan ikä, sillä iäkkäämmät hoitajat kokivat 

työn positiivisempana, kuin nuoremmat. Komu on arvellut hoivakotien organisaa-

tiokulttuurien rakentuvan ainakin osittain toistensa kaltaisiksi työntekijöiden koulu-

tuksen luoman ammattikulttuurin vuoksi. 

 

Organisaatiokulttuurin määritelmästä on eriäviä mielipiteitä. Erot syntyvät siitä, onko 

organisaatio itsessään kulttuuri, joka elä omaa eloaan, vai onko organisaatiolla 
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kulttuuri, jota voi muuttaa. (Harisalo, 2021, s. 195). Scheinin (2009, s. 36, 41) mukaan 

organisaatiokulttuuri ei voi olla hyvä eikä huono, mutta sen vaikutukset organisaation 

muutostarpeelle voivat olla suotuisia tai epäsuotuisia. Organisaation kulttuuriin vai-

kuttaminen edellyttääkin pitkällistä perehtymistä koko organisaatioon ja työntekijöi-

hin havainnoimalla ja haastattelemalla. Jotta organisaatiokulttuurin käsite ei olisi liian 

laaja, tulee valita näkökulma, jonka kautta sitä lähestyy.  

 

Organisaatiokulttuuri on vahva ja se säilyy ihmisissä pitkään, vaikka organisaatiossa 

tapahtuisi muutoksia tai se yhdistyisi johonkin toiseen (Hofstede, 1992, s. 283–284). 

Työntekijät haluavat pitää kiinni tutusta, totutusta ja turvallisesta ympäristöstä toimia, 

tämän vuoksi suunnitellut muutokset organisaatiossa johtavat entistä tiukempaan or-

ganisaatiokulttuurin osien vaalimiseen (Schein, 2009, s. 41). Johdon on hyvä tuntea 

erilaisia alakulttuureita, joita organisaatioissa on (Hofstede, 1992, s. 283–284). Sosi-

aali- ja terveydenhuollon uudistuksessa useiden organisaatioiden palveluita on koottu 

hyvinvointialueeksi, joka on katto-organisaatio. Voi olettaa organisaatiokulttuurin ala-

muotoja olevan hyvinvointialueilla lukuisia, vaikka strategia on yhteinen. Parhaimmil-

laan organisaatiokulttuuri on yhtenäinen ja mahdollistaa kehittymisen sekä organisaa-

tiona, että yksittäisen työntekijän kohdalla. Yhtenäisen organisaatiokulttuurin avulla 

koko työyhteisöllä on yhteinen tavoite, jonka vuoksi työskennellään. (Harisalo, 2021, 

s. 196.)  

2.3 Työhyvinvointi 

TYÖ2030-ohjelman yhtenä tavoitteena on nostaa suomalaisten työhyvinvointi maail-

man parhaaksi vuoteen 2030 mennessä (Alasoini ym., 2023, s. 13). Hyvinvoiva hen-

kilöstö nostetaan myös laatusuosituksessa oleelliseksi osaksi ikääntyneiden palvelui-

den järjestämistä (Sosiaali- ja terveysministeriö & Suomen kuntaliitto, 2020, s. 56). 

Työhyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluu työ ja sen mielekkyys, työntekijän terveys, 

työturvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministeriö, n.d.). Hyvinvoiva työn-

tekijä pystyy työskentelemään tehokkaasti sekä kehittymään ja kehittämään työtään 

(Viitala, 2021, s. 43). 
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Työhyvinvointia on määritelty eri tavoin eri aikoina ja sen merkitykseen on kiinnitetty 

enenevässä määrin huomiota tultaessa 2000-luvulle. Anttonen ym. (2009, s. 18) on 

määritellyt työhyvinvoinnin olevan osana organisaation strategiaa ja arvoja. Työhy-

vinvoinnin edellytyksenä on hyvä johtaminen kaikilla tasoilla. Ammattitaitoiset työn-

tekijät ja työyhteisöt, työn mielekkyys ja palkitsevuus yksilölle ja yhteisölle sekä se, 

että työ tukee henkilökohtaista elämää, on oleellista työhyvinvoinnille. Työn täytyy 

olla turvallista, terveellistä ja tuottavaa. Jokainen organisaation jäsen toimii työhyvin-

voinnin edistäjänä, vaikkakin vastuu työhyvinvoinnin johtamisesta on esihenkilöillä ja 

johtoportaalla. (Anttonen ym., 2009, s. 18.) Jääskeläinen (2013, s. 148) on tutkimuk-

sessaan todennut, että työhyvinvointi on sekä yksittäisen työntekijän, että koko työyh-

teisön vastuulla.  

 

Manka on kehittänyt voimavaralähtöisen työhyvinvoinnin mallin (kuvio 2), jossa työn 

ja organisaation kulttuuri muodostaa pohjaa työhyvinvoinnille. Keskiössä on kuiten-

kin aina työntekijä oman psykologisen pääomansa kanssa ja jos se ei ole kunnossa, 

niin rakenteet eivät yksin luo työhyvinvointia.  (Manka & Manka, 2023, s. 108, 110.)  
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Kuvio 2. Voimavaralähtöinen työhyvinvoinnin malli (Manka & Manka, 2023, s. 

110). 

 

Organisaation rakennepääoma näkyy visioissa, joita tehdään tulevaisuuteen katsoen. 

Myös työhyvinvointia kehitetään pitkällä tähtäimellä ja mitataan tehtyjen toimenpitei-

den vaikuttavuutta. Työntekijöiden sitoutuminen organisaatioon on vahvempaa, kun 

he saavat olla mukana strategiatyöskentelyssä ja vaikuttaa omaan työhönsä.  Jatkuva 

kehittyminen näkyy suhtautumisessa kouluttautumiseen ja tiedon jakamiseen yhteisön 

sisällä. Tämä lisää myös työn hallintaa. Omaan arkityöhön vaikuttaminen ja työn so-

vittaminen henkilökohtaiseen elämään lisäävät työhyvinvointia. Työympäristön ol-

lessa työturvallinen ja asianmukainen, ei siellä työskentelykään tuota ylimääräistä 

stressiä. (Jääskeläinen, 2013, s. 138; Korkiakangas ym., 2022, s. 6; Manka & Manka, 

2023, s. 115, 123, 128; Wallin, 2012, s. 103.)  

 

Sosiaalinen pääoma syntyy sekä johtajuudesta, että työyhteisöstä. Yhteisöllisyys ja yh-

teenkuuluvuuden tunne auttavat työntekijää jaksamaan. Avoin kommunikointi sekä 

esihenkilön kanssa, että työyhteisössä, lisää työssä viihtyvyyttä ja parantaa psykolo-

gista turvallisuutta. Esihenkilö voi omalla toiminnallaan vaikuttaa työntekijöiden itse-

ohjautuvuuteen ja siihen, että he uskovat itseensä. Esihenkilön palaute ja toisaalta 
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myös puuttuminen epäselviin asioihin tuo turvallisuutta ja vakautta työyhteisöön. 

(Häggman-Laitila, 2013, s. 307; Manka & Manka, 2023, s. 177, 180.)   

 

Työntekijän omaan psykologiseen pääomaan liittyviä ulottuvuuksia ovat itseluotta-

mus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. Vahvan itseluottamuksen avulla työntekijä us-

kaltaa haastaa itseään ja osaamistaan, mikä luo hallinnan tunnetta omasta työstä. Avoin 

kommunikointi ja palautteen saaminen vahvistavat työntekijän luottamusta itseensä ja 

omaan työhönsä. Toiveikkuuden avulla työntekijä näkee erilaisia vaihtoehtoja saavut-

taa haluttu lopputulos. Optimistisen ajattelun avulla työntekijä suhtautuu eteen tuleviin 

tilanteisiin myönteisesti ja joustavasti. Muutoksista selviytymiseen auttaa sitkeys, jotta 

työntekijä pystyy arvioimaan tilanteen uudelleen ja kohtaamaan uudet asiat joustavasti 

sopeutuen. (Häggman-Laitila, 2013, s. 308; Manka & Manka, 2023, s. 205, 207, 209–

210, 213.) Fyysisen ja psyykkisen kunnon vaikutus työhyvinvointiin ja palautumiseen 

on todettu useissa yhteyksissä (Työterveyslaitos, n.d.). Jääskeläisen (2013, s. 149) tut-

kimuksessa todettiin, että työntekijä vastaa siitä, miten hän huolehtii omasta hyvin-

voinnistaan ja luo työilmapiiriä omalla käyttäytymisellään muita kohtaan. Hyvinvoiva 

työntekijä vaikuttaa positiivisesti myös työyhteisön hyvinvointiin (Tampereen yli-

opisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d., Luku Työhyvinvoinnin vaikutukset) 

 

Työhyvinvoinnin kehittäminen vaatii hyvän suunnitelman ja tavoitteellista työskente-

lyä, jotta sillä saadaan vaikuttavuutta. Työhyvinvointia voidaan mitata ja arvioida 

muun muassa työterveyshuollon tekemällä työpaikkaselvityksellä ja terveystarkastuk-

silla. Sairauspoissaoloja ja työntekijöiden vaihtuvuutta seuraamalla ja erilaisilla kyse-

lyillä voidaan myös kartoittaa työhyvinvointia. (Työturvallisuuskeskus, s. 4–6.)  

Laadukas, suunnitelmallinen perehdyttäminen vaikuttaa positiivisesti työhyvinvoin-

tiin. Perehdytyksen avulla pystytään antamaan työntekijälle hyvät eväät työhön ja sen 

kautta saatavat pärjäämisen ja onnistumisen kokemukset luovat pohjaa omalle osaa-

miselle. (Viitala, 2021, s. 98.) 
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3 KEHITTÄMISTYÖN PROSESSI 

Kehittämistyöni tavoitteena on ollut tuottaa perehdyttämisen malli, jonka avulla lisä-

tään työhyvinvointia. Yksikkö, johon teen kehittämistyön on pieni, 20–30 asukkaan 

hoivakoti, jossa työskentelee lähihoitajia ja sairaanhoitajia. Henkilökunnan anonymi-

teetin vuoksi en kerro yksiköstä tarkempia tietoja. Kehittämistyö on ensisijaisesti 

suunnattu vakituisen työpaikan saaneiden lähihoitajien ja sairaanhoitajien perehdyttä-

miseen ikääntyneiden ympärivuorokautisessa hoivassa. Perehdyttäminen on noussut 

yksikössä keskusteluun, koska siihen on kaivattu materiaalia ja suunnitelmaa, jonka 

mukaan edetään järjestelmällisesti jokaisen uuden työntekijän kohdalla. Keskustelin 

aiheesta vanhuspalveluiden vastaavan hoitajan kanssa syksyllä 2020 ja kehittämistyön 

aiheesta sovittiin.  

 

Tein syksyllä 2020 kirjallisuuskatsauksen, jonka PCC-kysymyksenä oli kehittämis-

työssänikin käyttämä ”millaisella perehdytyksellä lisätään työhyvinvointia?”. Alkaes-

sani etsiä tietoa perehdyttämisestä, aiemmista tutkimuksista nousi esiin perehdyttämi-

sen ja työhyvinvoinnin yhteys. Työhyvinvointi valikoitui täten osaksi tutkimuskysy-

mystä. Kirjallisuuskatsauksen avulla sain pohjatietoa perehdyttämisestä ja työhyvin-

voinnista, joita käytin tehdessäni kysely- ja haastattelukysymysten runkoja. 

 

Kehittämistyöni on tutkimuksellinen kehittämistehtävä, joka asettuu tieteellisen tutki-

muksen ja kritiikittömän arkiajattelun välille. Kehittämistyössä pystytään hyödyntä-

mään paljon työntekijöiden osaamista ja etenkin hiljaista tietoa, kuitenkin verraten tut-

kittuun tietoon. Osallistava kehittäminen tuo työn tekijät mukaan kehittämiseen ja an-

taa sitä kautta tietoa ja näkökulmia arjen haasteista ja kehittämiskohdista. (Ojasalo 

ym., 2014, s. 19–20, 59.)  

 

Tämän työn tekemistä on ohjannut sekä konstruktiivisen, että toiminnallisen tutkimuk-

sen teoria, jotka ovat monelta osin samankaltaisia (Kananen, 2017, s. 15–17). Kon-

struktiivinen lähestymistapa tuottaa konkreettisen tuotoksen ja toimintatutkimus pyr-

kii vaikuttamaan ihmisten toimintatapoihin (Ojasalo ym., 2014, 37–38). Toimintatut-

kimuksen tarkoitus ei ole ensisijaisesti luoda yleistettävää teoriatietoa, vaan muuttaa 

toimintaa siinä kohteessa, jossa kehitystyö suoritetaan (Kananen, 2014, s. 12). 
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Perehdyttämisen mallin yhteisöllinen kehittämisen on tarkoitus johtaa samaan aikaan 

toiminnan muutokseen ja konstruktioon. Kehittämistyön lähestymistapa on laadulli-

nen, eli kvalitatiivinen.  Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmät ovat vuorovaikut-

teisia, kokonaisvaltaisia ja ihmislähtöisiä. (Hirsjärvi ym., 2009, s. 164; Kananen, 2014, 

s. 22–23) Työssäni näkyy työhyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen näkökulma ja niiden 

tarkasteluun laadullinen näkökulma antaa hyvän pohjan. 

 

Tutkimussuunnitelman sain valmiiksi keväällä 2021 ja yhteistyöorganisaatiosta myön-

nettiin tutkimuslupa kehittämistyölle. Kyselyn kysymykset suunnittelin kirjallisuus-

katsauksessa saamani tiedon perusteella ja kysely oli sähköisesti vastattavissa syksyllä 

2021. Aivoriihi ja teemahaastattelut toteutin keväällä 2022, jonka jälkeen analysoin 

vastauksia. Keväällä 2022 tein yksikköön perehdyttämisen seurantalomakkeen, joka 

on osana lopullista perehdyttämisen mallia. Vuoden 2022 kesä-joulukuulla pidin suun-

niteltua taukoa kehittämistyön tekemisessä ja palasin sen pariin keväällä 2023. Kehit-

tämistyön kirjallinen tuotos valmistui kevään ja syksyn 2023 aikana (kuvio 3).  

 

Kuvio 3. Aikajana kehittämistyön etenemisestä 

3.1 Aineistonkeruumenetelmät 

Toimintatutkimus on laadullinen tutkimus, jossa tiedonkeruu tapahtuu yleensä ihmi-

siltä luonnollisissa tilanteissa. Tietoa kerätään henkilöiltä, joilla on vahva kokemus 

tutkittavasta asiasta. (Julkunen & Puusa, 2020.) Tässä tapauksessa aineisto kerättiin 

kyseisen yksikön työntekijöiltä. 

 

Olen valinnut aineistonkeruumenetelmiksi kolme erilaista menetelmää, koska ne an-

tavat kaikki erilaisen mahdollisuuden osallistua ja täydentävät siksi toisinaan. Osallis-

tavilla menetelmillä osallistujilta saadaan hiljaista, kokemuksellista tietoa. 
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Toimintatutkimuksen menetelmät ovat yleensä osallistavia, koska koko tutkimusote 

perustuu osallisuudelle. Konstruktiivinen lähestymistapa suosii monia erilaisia mene-

telmiä. (Ojasalo ym., 2014 ,62,68.)  

 

Käyttämäni aineistonkeruumenetelmät muodostivat eheän kokonaisuuden. Kysely an-

toi ennakkotietoa etenkin asenteista ja odotuksista perehdytystä ja työhyvinvointia 

kohtaan. Kyselyn avulla selvitin myös vastaajien näkemyksiä siitä, että toteutetaanko 

yksikössä perehdytystä tällä hetkellä. Aivoriihi oli yhteisöllinen menetelmä ja kirjalli-

sen ulottuvuutensa vuoksi antoi mahdollisuuden myös hiljaisemmille osallistujille. Ai-

voriihen avulla tavoitteeni oli saada paljon vastauksia ja luoda innostumista perehdyt-

tämistä kohtaan. Teemahaastatteluissa sain vielä kaksi erilaista näkökulmaa perehdy-

tysprosessin kulkuun ja työhyvinvointiin. Koin, että menetelmät täydensivät hyvin toi-

siaan ja koska kysely oli ennen aivoriihtä ja teemahaastatteluita, osallistujat orientoi-

tuivat jo teemaan ja miettivät asioita etukäteen.  

3.1.1 Kysely 

Kysely on toimiva menetelmä lähtötilanteen kartoittamiseen (Ojasalo ym., 2014, s. 

121–122). Kyselyni alkaa helpoilla kysymyksillä ja se on lyhyt, jotta vastauksia saa-

taisiin mahdollisimman paljon. Kyselytutkimuksissa voidaan käyttää avoimia tai sul-

jettuja kysymyksiä. Suljetut eli strukturoidut kysymykset tarkoittavat kysymyksiä, joi-

hin on valmiit vastausvaihtoehdot tarjolla. Avoimilla eli strukturoimattomilla kysy-

myksillä tarkoitetaan kysymyksiä, joihin vastaaja voi itse kirjoittaa vastauksen ja niillä 

täydennetään kyselyä. Kyselyyn voi vastata anonyymisti ja yksityisesti. (Vehkalahti, 

2014, s. 24.) Valitsin kyselyyn teoriatiedon ja oman ajatukseni pohjalta kaksi struktu-

roimatonta ja kolme strukturoitua kysymystä. Halusin selvittää taustatietona koke-

vatko työntekijät, että yksikössä tapahtuu perehdytystä tällä hetkellä, tähän vastattiin 

kyllä tai ei. Avoimissa kysymyksissä selvitin perehdyttämiseen kuuluvia asioita ja työ-

hyvinvointiin vaikuttavia asioita. Lopuksi kysyin numeraalisella asteikolla 1–10 vas-

taajan kokemaa työhyvinvointia.  

 

Kysymyslomakkeen esitestaus on tärkeää, koska jo tehtyä kyselyä ei voi jälkikäteen 

korjata (Vehkalahti, 2014, s. 48). Esitestaus on tehty opinnäytetyön tekijän 
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opiskeluryhmälle, josta vastauksia ja kommentteja sain kolmelta henkilöltä. Lomake 

todettiin sopivaksi, vain kohderyhmää hieman tarkensin. 

 

Kysely toteutettiin 10.9.-3.10.2021 e-lomake-sivuston kautta. Saatekirje ja kyselyssä 

käytetyt kysymykset ovat liitteessä 1. Kutsuja lähetin vakituisille työntekijöille ja pit-

käaikaisille sijaisille sähköpostitse 25 kpl ja vastauksia sain 11 kpl. Kyselyn kysymyk-

set olivat suomeksi ja ruotsiksi, kaikki saadut vastaukset olivat suomenkielisiä. Kaksi 

vastauksena tullutta kommenttia olivat sellaisia, että ne eivät vastanneet kysymykseen 

ja jätin ne siksi analysoinnin ulkopuolelle.  

3.1.2  Aivoriihi 

Aivoriihi on yhteisöllinen menetelmä ja sen avulla saadaan esiin paljon erilaisia aja-

tuksia ja ideoita (Ojasalo ym., 2014, s. 44). Aivoriihen avulla ideoita kerätään kritii-

kittä esimerkiksi fläppitaululle tai post-it-lapuille. Tämän jälkeen niitä aletaan jäsentä-

mään pääkohdiksi ja lopulta toteutuskelpoisiksi asioiksi. Tavoitteena on kerätä mah-

dollisimman paljon asioita, joista voidaan yhdistellä ja jäsentää parhaat käyttöön. Ai-

voriihessä osallistujia on yleensä 5–12 sekä ryhmän vetäjä. (Innokylä, 2020.)  

 

Valitsin aivoriihen yhdeksi menetelmäksi, koska halusin yhteisöllistä kehittämistä, 

missä kaikki ovat saman tiedon äärellä ja voivat yhdessä ideoida ja ottaa kantaa myös 

toistensa ajatuksiin. Työyhteisö tuntee oman toimintansa ja sen haasteet parhaiten, 

siksi yhdessä pohdittu ja kehitetty toimintatapa on helpompi ottaa käyttöön, kuin ul-

koapäin tuleva ratkaisu (Ojasalo ym., 2014, s. 59). Työhyvinvoinnin lisäämiseksi Työ-

terveyslaitos on suositellut henkilökunnan ottamista mukaan työn kehittämiseen, jol-

loin työntekijän tieto ja kokemukset hyödyttävät koko organisaatiota (Puttonen ym., 

2016, s. 28). Kun henkilökunta saa olla mukana pohtimassa perehdyttämistä ja toi-

saalta sen yhteyttä työhyvinvointiin, niin se motivoi panostamaan perehdytykseen ja 

ottamaan käyttöön uuden perehdyttämisen mallin. Yhteinen kehittäminen motivoi ja 

sitouttaa koko työyhteisön toiminnan kehittämiseen (Jääskeläinen, 2013, s. 141). 

 

Aivoriihi toteutettiin 19.1.2022 iltapäivällä työyksikön ruokasalissa, aikaa kului kaksi 

tuntia. Aivoriiheen tuli työntekijöitä myös vapaapäivänään ja se oli merkitty heille 
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työajaksi. Aivoriiheen osallistui 13 hoitajaa, joista yksi oli yksikön vastaava hoitaja ja 

yksi oli ostopalveluyrityksen henkilökuntaan kuuluva. Koko henkilökunta ei osallis-

tunut. Keskustelu käytiin suomeksi ja yhdelle osallistujalle käännettiin keskustelua 

ruotsiksi toisen osallistujan toimesta. 

 

Ruokasaliin asettelin valmiiksi kartonkeja seinälle sekä post-it-lappuja ja kyniä pöy-

dille. Hoitajat asettuivat istumaan eri pöytiin ja kerroin heille toimintavan. Harjoitte-

lukierrokselle mietittiin, mitä on perehdytys ja mihin eri aihealueisiin sitä tarvitaan. 

Osallistujat kirjoittivat vastauksia post-it-lapuille ja toivat ne seinällä oleville karton-

geille. Tämän jälkeen ryhmittelin ne karkeasti eri osa-alueisiin ja ne käytiin läpi. Huo-

masin tällä kierrokselle, että kysymys oli hieman laaja ja samassa lapussa saattoi olla 

niin monta asiaa, että oli vaikea tehdä ryhmittelyä. Osallistujat saivat harjoittelukier-

roksella tuntumaa toimintatapaan ja aivoriihtä oli hyvä jatkaa. 

 

Perehdyttämisen eri tavat ja niiden toteuttaminen juuri tässä yksikössä herättivät pal-

jon keskustelua ja siihen saatiin monenlaisia vastauksia. Esimerkiksi pyykinpesuun 

toivottiin hyvin tarkkaa perehdytystä, koska siinä tapahtuu paljon virheitä. Osallistujat 

vaikuttivat pääosin innostuneilta ja aktiivisilta, keskustelua käytäessä hiljaisemmat jäi-

vät hieman sivuun. Ideoita tuli myös keskustelun myötä, ja ne kirjasin vihkoon. 

Lopuksi keskustelua käytiin perehdytyksen hyödyistä ja kokeneen työntekijän pereh-

dytyksestä, näin pyrin herättelemään motivaatiota ja kiinnostusta perehdyttämistä koh-

taan.  

3.1.3 Teemahaastattelut 

Teemahaastattelu on vapaamuotoinen, tietyn aiheen ympärille luotu haastattelutilanne. 

Haastatteluun ei ole välttämätöntä luoda tarkkoja kysymyksiä, vaan teemoittain käy-

dään asioita läpi haastateltavan kanssa. Haastattelurunko on hyvä muodostaa pohjaten 

se teoriaan, aiempiin tutkimuksiin sekä omaan intuitioon ja pitäen mielessä oman tut-

kimusongelman. (Eskola ym., 2018, s. 41.) Teemahaastattelun teemat muodostin kir-

jallisuuskatsauksesta saadun tiedon ja tutkimuskysymyksen mukaan, mietin myös mitä 

tietoa tarvitsen konkreettisen perehdyttämisen mallin muodostamiseksi. Kysymykset 
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valittiin kyselyn ja aivoriihen kysymyksiä mukaillen ja tarkentaen, jotta opinnäytetyön 

materiaali ei lähde liiaksi rönsyilemään. 

 

Teemahaastattelussa haastateltavan tulee olla tietoinen siitä, miksi häntä haastatellaan 

ja olla vapaaehtoisesti mukana (Hirsjärvi ym., 2009, s. 25). Haastateltavat tiesivät 

haastattelujen tulevan opinnäytetyöhön ja osallistumisen olevan vapaaehtoista. Haas-

tateltaville kerrottiin, että lainauksia haastattelusta tullaan käyttämään valmiissa opin-

näytetyössä ja se sopi heille. 

 

Teemahaastattelu on valittu menetelmäksi sen vuoksi, että saadaan joustavasti tietoa 

perehdyttämisestä eri näkökulmista. Opiskelijanäkökulma antaa perehdyttämisestä 

paljon tietoa, koska lähtökohtaisesti koko ala on henkilölle uusi. Esihenkilönäkökulma 

taas on enemmän organisaatiolähtöinen ja kokonaisvaltaisempi. Tämän vuoksi haas-

tattelut on myös analysoitu erikseen tulokset-osioon. Esihenkilötyössä ei aina tunnis-

teta arjen konkreettisia haasteita, kun taas arjen hoitotyöhön organisaation tavoitteet 

eivät välttämättä välity. 

 

Haastatteluun voidaan valita tietyt henkilöt, joilla on kokemusta aiheesta ja tiedonhan-

kinnassa voidaan suunnata tutkimuskysymysten kannalta oleelliseen suuntaan. Tee-

mahaastattelussa tutkijalla on mahdollisuus ottaa mukaan haastateltavaan taustoja ja 

tarkentaa kysymyksiä. (Puusa, 2020a, Luku Haastattelun metodisista ominaisuuk-

sista.) Haastateltaviksi pyysin sekä yksikön vastaavan hoitajan, että uusimman työnte-

kijän, jotta saadaan sellaista tietoa, mitä ei muilla menetelmillä saada kerätyksi. Haas-

tattelut toteutettiin aineistonkeruumenetelmistä viimeisenä, jotta niiden avulla voitiin 

joustavasti täydentää jo kerättyä aineistoa.  

Molemmat haastattelut tallennettiin älypuhelimen sanelinsovelluksella.  

 

Opiskelijan haastattelu toteutettiin työyksikössä 31.1.2022 ja sen kesto oli 41 minuut-

tia (kysymykset liitteessä 2). Haastattelu keskeytyi kolme kertaa, toisen työntekijän 

käydessä huoneessa, mutta jatkui luontevasti keskeytyksen jälkeen. Haastattelu litte-

roitiin sanasta sanaan ja siitä tuli tekstiä 11 sivua. Vastaavan hoitajan haastattelu to-

teutettiin sairastumisen vuoksi Teamsin kautta 3.2.2022 ja sen kesto oli 24 minuuttia 

(kysymykset liitteessä 3). Haastattelu litteroitiin sanasta sanaan ja siitä tuli tekstiä 5 

sivua. Haastatteluissa oli välitön tunnelma ja sain niistä paljon kokemustietoa. 
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3.2 Aineiston analyysi 

Aineistoja analysoidessani pidin mielessäni tutkimuskysymyksen, millaisella pereh-

dytyksellä parannetaan työhyvinvointia. Aineistot analysoitiin induktiivisella sisäl-

lönanalyysilla, joka sopii erityisen hyvin strukturoimattoman aineiston analysointiin, 

joita omat aineistoni pääasiassa ovat (Tuomi & Sarajärvi, 2018, Luku 4.3). Analyysin 

tavoitteena on koota aineistosta selkeä kokonaisuus (Puusa, 2020b, Luku Analyysin 

tavoite).  

 

Kyselyn vastaukset tallennettiin suoraan e-lomake-ohjelman kautta niiden analysoin-

tijärjestelmään. Kyselyssä oli kolme strukturoitua kysymystä, joiden avulla selvitettiin 

perehdytyksen ja työhyvinvoinnin kokemusta ennen perehdyttämisen mallin suunnit-

telua ja toteutusta. Strukturoiduista kysymyksistä saaduista vastauksista muodostuivat 

taulukot suoraan e-lomakeohjelmasta.  

 

Aluksi aineistoa selaillessani tavoitteeni oli saada kokonaiskuvaa kyselyn vastauksista 

ja toimivuudesta (Vehkalahti, 2014, s. 151). Totesin kyselyn toimivaksi, koska vas-

tauksissa näkyi selkeästi perehdyttämisen kokemus ja kommentteja sekä perehdyttä-

miseen, että työhyvinvointiin. Huomioin, että strukturoimattomien kysymysten vas-

taukset ovat monipuolisia ja tarkoituksenmukaisia. Vaikka kyselyn tarkoituksena oli 

selvittää lähtötilannetta ja orientoida perehdyttämisen kehittämiseen, olivat siitä saadut 

avoimien kysymyksien vastaukset arvokkaita koko kehittämistyöhön ja aivoriihen 

sekä teemahaastatteluiden suunnitteluun.  

 

Aineistoa analysoidessa materiaalia käydään läpi useaan kertaan, jotta siitä voidaan 

erottaa erilaisia kategorioita, teemoja sekä ylä- ja alaluokkia (Puusa, 2020b, Luku Ana-

lyysin tavoite). Kyselyn avoimissa kysymyksissä kirjoitetut ja aivoriihen kaikki kom-

mentit kirjoitin tekstinkäsittelyohjelmalla erillisiksi pieniksi ruuduiksi, tulostin ja leik-

kasin ne lapuiksi. Luin jokaisen lapun useaan kertaan ja järjestelin niitä sen jälkeen 

saman aihepiirin pinoihin. Tämän jälkeen tein tekstinkäsittelyohjelmaan värikoodit eri 

kommenteille ja ryhmittelin ne. Näin sain kokonaiskuvan aineistosta ja toisaalta eri 

käsialat eivät vaikuttaneet analysointiin, verrattuna siihen, että olisin käyttänyt alku-

peräisiä post-it-lappuja. Kun olin koodannut kommentit väreillä, pelkistin ryhmitte-

lystä syntyneet pinot alakategorioiksi. Järjestelin kategoriat taulukkomuotoon ja 
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muodostin niistä yläkategorioita ja teemoja. Käsittelin jokaisen kysymyksen erikseen, 

jolloin teema muodostui pitkälti asetetun kysymyksen mukaiseksi koskien perehdyt-

tämistä tai työhyvinvointia. Poikkeuksena organisaatiokulttuurin käsite, joka nousi 

puhtaasti aineistolähtöisesti.  

 

Haastattelut kuuntelin useaan kertaan ja litteroin ne sanatarkasti, myös murreilmaisut. 

Alleviivasin litteroidusta tekstistä pääkohdat, pelkistin ilmaisut ja kirjasin ne erilliselle 

paperille. Tarkastelin ilmaisuja ja luin ne useaan kertaan, jonka jälkeen ryhmittelin 

ilmaisut taulukkomuotoon ala- ja yläkategorioiksi sekä teemoiksi. Teemat olivat pää-

osin kysymysten mukaiset, mutta myös haastatteluaineistoista nousi organisaatiokult-

tuurin käsite.  

 

Aineistoja on sekä paperilla, että tietokoneella. Kaikki tiedonkeruussa saadut aineistot 

on säilytetty lukittavassa työhuoneessani ja osaksi tietokoneella salasanan takana. Ai-

neistot tuhotaan, kun opinnäytetyö on valmis ja hyväksytty. 

4 TULOKSET 

Tässä osiossa käyn läpi kaikkien käyttämieni metodien tulokset. Kohderyhmäni on 

kaikissa vaiheissa ollut saman ikääntyneiden ympärivuorokautisen palveluasumisen 

yksikön henkilökunta. Analyysikaaviot ovat liitteenä työn lopussa.  

4.1 Kysely 

Kyselyn tavoitteena oli herätellä työntekijöitä miettimään perehdytystä ja asennoitu-

maan tulevaan aivoriiheen ja perehdyttämisen kehittämiseen. Kyselyn päätavoitteena 

ei ollut kerätä aineistoa tutkimukseen, mutta avoimista kysymyksistä kertyi paljon ana-

lysoitavaa materiaalia. Kyselyn vastausprosentti oli 44 %.   

 

Kyselyn mukaan vähän yli puolet vastanneista koki perehdyttäneensä uutta työntekijää 

ja lähes kaikki kokivat saaneensa perehdytystä (liite 4). Perehdytykseen kuuluvia 
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asioita oli lueteltu kyselyn avoimen kysymyksen vastauksissa useita. Nämä jaottelin 

analyysissa työtehtäviin ja työyhteisöön kuuluviksi asioiksi, sekä resursseiksi (liite 5). 

Perusasioihin perehdyttäminen alusta asti hyvin, tuo jatkossa työn sujuvuutta koko 

työyhteisölle.  

 

Työtehtäviin kuuluvia asioita, joita kyselyssä nousi esiin, olivat hyvin konkreettisia. 

Työympäristön ja työtehtävien läpikäynti toistuivat useissa vastauksissa sekä asukkai-

siin ja heidän hoitoonsa liittyvät asiat. Turvallisuusasiat nousivat myös esiin. Työnte-

kijän kannalta on helpompaa, jos hänellä on tiedot esimerkiksi henkilökunnan ruokai-

lusta jo ennen ensimmäistä työpäivää. 

 

Työyhteisöön kuuluvista asioista henkilökuntaan tutustuminen ja uuden työntekijän 

esittäytyminen ovat tärkeitä. Resurssina aika nousi esille kyselyssä. Uusien työnteki-

jöiden tullessa taloon, toivottiin tutustumista rauhassa. Jos on tavalliset työt tehtävänä, 

niin työntekijän perehdytykseen ei riitä aika ja jaksaminen. Mikäli perehdyttäminen 

tapahtuu kiireellä ja kireässä ilmapiirissä, jää siitä todennäköisesti kurja olo sekä uu-

delle työntekijälle, että perehdyttäjälle. Perehdytyksen alussa, ennen työ alkamista, 

työnantajan tulisi hankkia valmiiksi tunnukset tietojärjestelmiin ja hankkia tarvittavat 

avaimet. Mikäli ennakkovalmisteluita ei ole hoidettu, hankaloituu perehdyttäminen. 

 

Ei voi olettaa että kun tulee uusi työntekijä ensimmäiseen vuoroon että kaikki 

tehdään samalla kun pitäisi tehdä töitä. 

 

Työhyvinvointiin liittyvät asioita jaottelin kolmeen pääkohtaan, jotka ovat työnteki-

jästä itsestään lähtevät asiat, työyhteisökulttuuri ja esihenkilötyöskentely (liite 6). 

Muutoksen hyväksyminen on työntekijästä itsestään lähtöisin oleva tekijä, koettiin 

ettei kannata jäädä kiinni vanhoihin tapoihin, vaan täytyy mennä eteenpäin. Työn tar-

koituksen ymmärtäminen luo työhyvinvointia ja motivoi tekemään työtä tarkoituksen-

mukaisesti. Oman osaamisen kehittäminen parantaa ammatillista itseluottamusta ja an-

taa pärjäämisen tunteen muuttuvissa tilanteissa. 

 

Työyhteisökulttuurin vaikutus työhyvinvointiin koettiin suureksi. Useimmissa vas-

tauksissa tuli esiin tasa-arvoisuus, rehellisyys ja joustavuus. Työkaverin kunnioittami-

nen ja arvostaminen on myös sitä, ettei omaa huonoa tuulta pureta työkavereihin. 
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Vastauksissa toivottiin, että kaikki kunnioittaisivat toisten erilaisia työtapoja, mikäli 

lopputulos on turvallinen ja toimiva. 

 

Työhyvinvointia lisää kun huomioidaan toisemme, autetaan toisiamme, kunni-

oitetaan toisiamme ja annetaan arvostusta. 

 

Esihenkilötyön toimivuus nostettiin esille. Esihenkilöltä toivottiin kannustusta ja pa-

lautetta oman työn tueksi ja johtamisen toivottiin näkyvän työpaikalla. Useammassa-

kin vastauksessa mainittiin selkeät ohjeet ja toimintatavat työhyvinvointia lisäävänä 

asiana. Työvuorosuunnittelua toivottiin kehitettävän ja työnohjausta kaivattiin. 

 

Pomon rooli on tärkeä, voi tavoittaa nopeasti, näkyy työpaikalla välillä. Tulee 

kysymään miten menee ja antaa myös ”feedback. 

 

Työhyvinvoinnin kokemus asteikolla 1–10 oli keskiarvoltaan 7,2. Hajontaa kuitenkin 

oli alimman mainitun hyvinvoinnin tason ollessa 3 ja korkeimman 9, eniten oli vastattu 

tasoa 8. Kysymyksen vastauksissa oli useampi yksittäinen numero, enkä eettisistä 

syistä julkaise siitä taulukkoa. 

4.2 Aivoriihi 

Aivoriihen tavoitteena oli kerätä materiaalia perehdyttämisen mallin muodosta-

miseksi. Aivoriihessä käytiin läpi perehdyttämisen tarkoitus ja keinot, sekä merkitys 

työhyvinvoinnille. 

 

Ensimmäiseksi aiheeseen orientoiduttiin miettimällä yleisesti mitä on perehdytys. Ylä-

kategorioiksi tuli työtehtäviin liittyvät asiat, tervetullut olo ja turvallisuuden tunne.  

Perehdyttämisen koettiin olevan työn tutuksi tekemistä uudelle työntekijälle ja tiedon 

antamista työyhteisöstä ja sen toiminnasta. Siihen ajateltiin liittyvän työkavereihin ja 

työtiloihin tutustumista sekä olevan tervetulotoivotus uudelle työntekijälle. Perehdy-

tyksen ajateltiin luovan turvallisuuden tunnetta uudelle työntekijälle. Työyhteisöön 

liittyviä asioita tuli esille työkaverit ja heihin tutustuminen. Yksikön tiloihin tutustu-

minen paikkoja esittelemällä. (liite 7). 
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Erilaisia perehdyttämisen keinoja saatiin miettimällä miten eri tavoin työntekijää voi 

perehdyttää ja miten meillä voitaisiin perehdyttää työntekijä hyvin. Aivoriiheen osal-

listuvia pyrittiin orientoimaan yhteiseen kehittämiseen ja sitä kautta vaikuttamaan 

koko työyhteisön työhyvinvointiin. Analyysin avulla perehdyttämisen keinot jakaan-

tuivat kahdeksaan eri yläkäsitteeseen, näitä ovat avoin ilmapiiri, suullinen kerronta, 

vastuuajattelu, oma perehdyttäjä, perehdytyssuunnitelma, materiaalit ja vakituisten pe-

rehdytys (liite 8). 

 

Vastauksissa koettiin tärkeäksi, että uusi työntekijä tuntee olonsa tervetulleeksi ja us-

kaltaa tarvittaessa kysyä epäselviä asioita. Toivottiin, että uusi työntekijä otetaan hyvin 

mukaan ja esitellään hänet myös asukkaille, sen lisäksi että esitellään tilat ja tavarat. 

Suullinen kerronta koettiin tärkeäksi. Oleellisinta on, että kerrotaan mistä tieto löytyy. 

Vastuuajattelu sekä uuden, että vanhan työntekijän roolissa nostettiin esiin. Vanhalla 

työntekijällä on vastuu kertoa asioista ja uudella työntekijällä on vastuu kysyä asioita, 

jotka ovat hänelle epäselviä.  

 

Ollaan kilttejä! 

 

Oman, nimetyn perehdyttäjän tai vastuuhenkilön tärkeys tuli useammassa kommen-

tissa esille. Keskustelussa mietittiin toimintatapaa, jossa oma perehdyttäjä ottaisi uu-

teen työntekijään yhteyttä jo ennen työ alkua ja sillä tavalla loisi tälle turvallista ja 

tervetullutta ilmapiiriä. Oman perehdyttäjän kanssa olisi enemmän samoja vuoroja ja 

häneltä olisi erityisen helppo kysyä asioita. Hän olisi pääasiallinen perehdyttäjä, 

vaikka koko työyhteisö onkin osallisena uuden työntekijän perehdyttämiseen. 

 

1 henkilö kertoo ja käy läpi perehdytyslistan. 

 

Perehdytykseen työntekijät toivoivat selkeää perehdytyssuunnitelmaa, jonka mukaan 

edetään. Aika nousi merkitykselliseksi tekijäksi. Uuden työntekijän toivottiin saavan 

olla useamman vuoron ylimääräisenä, jotta perehtymiselle jää aikaa. Keskustelussa 

mietittiin, että 3–5 vuoroa ylimääräisenä olisi sopiva aika. Kuitenkin itse perehdytys-

prosessin nähtiin olevan pitkäkestoista, koska kaikkea ei opi tai muista heti. 
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Perehdytyksen arviointi ja seuranta tulisi olla järjestelmällistä, jotta perehdytystä voi-

daan vielä kohdentaa ohjausta niihin asioihin, jotka ovat jääneet epäselviksi. 

 

Esimies määrää perehdyttäjän (pitää antaa myös aikaa). 

 

Perehdyttämiseen käytettäviä materiaaleja listattiin useita. Henkilökunta toivoi erilai-

sia listoja perehdyttämisen tueksi. Pikalista voisi olla lyhyt, taskussa säilytettävä pe-

rehdytysmateriaali. Perehdytyslistaan taas jäsennellään luettelomaisesti asiat, jotka tu-

lee käydä läpi perehdytyksen aikana. Perehdytyskansiota toivottiin käyttöön, sen haas-

teeksi kuitenkin huomioitiin jatkuva päivittäminen ja siksi siihen toivottiinkin vastuu-

henkilöä. Laitteiden vieressä olevat käyttöohjeet nostettiin tarpeellisiksi materiaa-

leiksi. Keskustelussa nousi esille uudelle työntekijälle etukäteen annettava etukätei-

sinfo, johon voisi listata esimerkiksi jo töihin tullessa tarvittavia asioita, kuten vero-

kortti sekä tietoa tarvittavista tunnuksista eri ohjelmiin. Hyvinvointialueen yleistä pe-

rehdytystä toivottiin ja mietittiin myös mahdollisuutta perehdyttää tietokoneohjelman 

avulla. Esittelyvideokin nostettiin esiin.  

 

Perehdytyksen hyötyjä katsottiin olevan hoitotyön laatu ja työhyvinvointi (liite 9). Pe-

rehdytyksen avulla työntekijä pystyy työskentelemään tehokkaasti ja työtavat ovat sel-

keät.  Mikäli uusi työntekijä on perehdytetty hyvin, nähtiin hänen sitoutuvan paremmin 

työpaikkaan. Motivaationa perehdyttämiseen nähtiin se, että työntekijä pysyisi työka-

verina. Perehdytyksen arvioitiin lisäävän sekä asukkaiden, että työntekijöiden turval-

lisuutta ja hyvinvointia.  Perehdyttäminen nähtiin yksinomaan tarpeellisena ja koko 

työyhteisöä hyödyttävänä asiana. Perehdytyksellä toivotetaan uusi työntekijä tervetul-

leeksi työyhteisöön ja luodaan hänelle turvallinen ilmapiiri oppia uutta.  

 

Hoitaja haluaa jatkaa olemista työpaikassa, kun on tunne, että tietää ja osaa. 

 

Nostin keskusteluun vanhan työntekijän perehdyttämisen yhtenä osa-alueena. Yhdessä 

mietittiin, että tarvitseeko vanha työntekijä perehdytystä ja kommentit olivat positiivi-

sia. Myös vakituiselle henkilökunnalle toivottiin perehdytyskierroksia ajoittain. 
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4.3 Lähihoitajaopiskelijan teemahaastattelu 

Haastattelemani lähihoitajaopiskelija on vaihtanut alaa ja hänellä on aiempi kokemus 

teollisuuden alalta. Haastattelun aluksi kysyin hänen kokemuksiaan perehdytyksestä 

aiemmassa työpaikassa ja miten se vertautuu nykyiseen työhön hoitoalalla (liite 10). 

Heti aluksi tuli selväksi, että aiemmassa työssä perehdytys on ollut suunnitelmallista 

ja pakollista. Haastateltava myös toi jämäkästi esille, että perehdytys on ollut ehdoton 

edellytys työturvallisuudelle. Pääkäsitteeksi nousi perehdytyssuunnitelma ja alakate-

gorioiksi henkilökohtainen ohjaus, työturvallisuus ja järjestelmällisyys. 

 

Perehdytys on toteutunut henkilökohtaisen ohjauksen avulla, jolloin uusi työntekijä on 

kulkenut kokeneen työntekijän mukana, ja tämä on kertonut työhön liittyvistä asioista. 

Työasennot, apuvälineet sekä suojautuminen on käyty läpi ohjatusti. Työturvallisuus- 

ja ensiapukurssit on suoritettu säännöllisesti. Myös vaaratilanteisiin oli tehty omat toi-

mintaohjeet. 

 

Ja kuinka siinäki heti toimitaan sitte ku hälytys tulee tai huomaa jotain muuta 

epäoleellista, mikä ei kuulu asiaan niin että kuinka siihen tartutaan kiinni ja kelle 

ilmoitetaan… 

 

Perehdytys on teollisuudessa ollut hyvin järjestelmällistä. Perehdytyskansiossa tuli 

olla ajantasaiset ohjeet muun muassa laitteista ja laitevaaratekijöistä. Nämä asiat käy-

tiin läpi aina kun laitteisto muuttui. Perehdytysohjelman läpikäynti on vaadittu aina 

muun muassa määräaikaishuoltojen yhteydessä, huolimatta siitä, oliko tehnyt samaa 

työtä aiemmin. Eri alueille oli eri perehdytykset.  

 

Aina! Se oli aina niin sanottu seisokkiperehdytys, mikä aina mille alueelle meni 

töihin, niin sille oli aina se oma osastoperehdytys. 

 

Organisaatiokulttuuri nousi yläkäsitteeksi keskusteltaessa työn aloittamisesta nykyi-

sessä yksikössä, alakäsitteiksi valikoitui oman ohjaajan merkitys ja positiivinen vuo-

rovaikutus. Päädyin organisaatiokulttuurin yläkäsitteeseen tässä kaaviossa, koska or-

ganisaatiokulttuuri sanelee sen, miten suuri painoarvo resursoidaan perehdytykselle 

(liite 11). Aloittaessaan haastateltava tunsi olonsa tervetulleeksi, koska yksikössä oli 
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jo ennestään paljon tuttuja henkilöitä. Perehdytys kuitenkin jäi vajavaiseksi. Suurim-

maksi puutteeksi nousi oma ohjaaja, joka tässä tapauksessa oli perehdyttämisen lisäksi 

opiskelijan työpaikkaohjaaja. Haastateltavalla ei ollut samoja vuoroja oman ohjaajansa 

kanssa tarpeeksi ja siksi hän ei saanut ohjaajalta kunnollista perehdytystä. Muutaman 

kuukauden haastateltava oli täysin ilman ohjaajaa, kunnes sai uuden ohjaajan. Huono 

alku toi kuitenkin heitteille jäämisen tunteen. 

 

Perehdytystapahtuma nousi yläkäsitteeksi ja sen alakategorioiksi valikoituivat pereh-

dytettävä, työtehtävät, organisaatiokulttuuri, perehdyttäjä ja jatkuva perehdytys (liite 

12). Perehdytettävän oma aktiivisuus nousee haastattelussa esille. Perehdytettävällä on 

vastuu kysyä, jos joku asia jää huomioimatta, tai hän ei ymmärrä kerrottua. Runsaalla 

vuorovaikutuksella perehdytyksestä saadaan enemmän irti ja tähän tarvitaan aikaa.  

 

Kyllä se niinku itestäki lähtee se perehdytys, että kuinka hyvän perehdytyksen 

sä saat. 

 

Oman ohjaajan ja perehdyttäjän merkitys nousi suureksi perehdytysprosessissa. Oma, 

nimetty perehdyttäjä toisi helppoutta vuorovaikutukseen tuttuuden kautta. Aikaa täy-

tyy olla tarpeeksi, jotta perehdytystä pystytään toteuttamaan. Myös äidinkieli on mer-

kityksellinen. Jos perehdyttäjä ja perehdytettävä eivät tule täysin keskenään ymmärre-

tyksi, niin perehdytysprosessi kärsii.  

 

Ku sä saat sen saman kans periaattees olla ja kulkee, niin se on silloin paljo 

niinku helepompaa. 

 

Työtehtäviin perehdyttämiseen haastateltava sanoi kuuluvan kirjallisen materiaalin, eli 

perehdytyskansion läpikäyminen suullisesti yhdessä perehdyttäjän kanssa. Välineiden 

ja suojainten käytön läpikäynti katsottiin tärkeäksi. Covid-19-pandemia etenkin nosti 

suojautumisen yhdeksi tärkeistä perehdytyskohteista. Selkeät toimintaohjeet erityisti-

lanteisiin, esimerkiksi vierailuohjeet pandemian aikana nousivat haastattelussa esille 

esimerkin kautta. Tehtävänkuvat ja toimintaperiaatteet ovat tärkeä osa perehdytystä, 

haastateltava toi esiin, että on tiedettävä mitä saa tehdä ja mihin ei oma koulutus riitä.  

 

…ketkä saa tehä pistoksia ja käydä tämmösiä asioita niinku läpitte. 
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 Kokonaiskuvan saaminen asiakkaista ja heidän erityistarpeistaan on oleellinen osa pe-

rehdytystä. Haastateltava toivoi, että asukkaiden terveydentila ja siinä esiintyneet 

muutokset käytäisiin läpi jo perehdytyksen alkuvaiheessa, kun tapaa asukkaan pereh-

dyttäjän kanssa. Esimerkkinä liikerajoitukset ja muut erityispiirteet, joita tulee huomi-

oida hoitotilanteissa.  

 

Haastattelussa nousi voimakkaasti esille organisaatiokulttuuri. Haastateltava toi use-

asti esille työkaverin kuunteleminen ja päätösten kunnioittaminen. Vuorovaikutuksen 

työyhteisössä toivottiin olevan avointa ja toisen tekemisiin puuttumisen empaattista ja 

arvostavaa, ei syyttävää. Säännöt ja ohjeet tulisi olla kaikkien saatavilla tasapuolisesti 

ja niiden noudattaminen itsestään selvää jokaiselle työyhteisön jäsenelle. Samalla 

haastateltava toivoi, että löytyy uskallusta puuttua, jos huomaa toisen toimivan väärin 

ja ohjata oikeaan toimintatapaan. 

 

Kun vain kaikki muistaa sen, että kohdellaan toisia kunnioittavasti ja arvosta-

vasti. 

 

Jatkuva perehdytys tuli esille konkreettisten ehdotusten kautta. Haastateltava nosti 

esiin jo työyhteisössä olevan osaamisen ja sen jakamisen muulle työyhteisölle. Tähän 

keinona voitaisiin käyttää esimerkiksi täsmäkoulutuspäiviä ja täsmäkoulutuksia, jol-

loin henkilökunta saa ohjausta työyhteisön sisällä olevalta kyseiseen asiaan perehty-

neeltä hoitajalta. Tällöin käytetään jo olemassa olevaa resurssia kaikkien eduksi ja 

vahvistetaan yhteistä osaamista. 

 

… joskus osastopalaveriaki pidetään, niin nehän voi olla samanlaisia semmonen 

puolen tunnin, tunnin joku… [täsmäkoulutus/ N.Y.] 

 

Työhyvinvoinnin alakategorioiksi nousi organisaatiokulttuuri, vaihtelu ja ammatilli-

nen itsetunto (liite 13). Työyhteisökulttuuriin kuuluvat muun muassa tiedonkulku, yh-

teiset säännöt ja niiden noudattaminen. Avoimuus ja rakentava vuorovaikutus luovat 

hyvää työilmapiiriä, minkä johdosta työhyvinvointikin paranee. Haastateltava toi esiin 

vaihtelun eri osastoilla, työkierron tapaan, työhyvinvointia lisäävänä tekijänä. Pereh-

dytyksen todettiin tuovan varmuutta työskentelyyn, mikä lisää ammatillista itsetuntoa 
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ja työssä viihtymistä. Haastateltava toi esiin myös omaa asennetta, jolla voi vaikuttaa 

oman viihtyvyytensä lisäksi yhteiseen työilmapiiriin.  

 

Joka asiaan pystyy vähä itsekki jollain lailla ehkä vaikuttaan, mutta jos ei mitään 

yritä, niin ei ainakaan mitään saakaan. 

4.4 Esihenkilön teemahaastattelu 

Keskusteltaessa perehdytyksen tavoitteista esihenkilö toi esiin, että tavoitteena on 

saada uusi työntekijä tuntemaan olonsa turvalliseksi ja tervetulleeksi uudessa työpai-

kassaan. Uudelle työntekijälle pyritään luomaan varma olo hoitaa työhönsä kuuluvia 

tehtäviä ja toisaalta avoimuutta sanoa, jos ei vielä itsenäisesti pärjää jossain tehtävässä. 

Analyysissa ensimmäiseksi pääkategoriaksi nousi perehdytysprosessi ja alakategori-

oiksi laatu, hoitotyö ja lääkehoito (liite 14).   

 

Konkreettisia perehdytyksessä läpikäytäviä asioita eli hoitotyötä ovat esihenkilön nä-

kökulmasta työnkuva ja yksikön päivärytmi sekä työvaatteet. Työnkuvaan liittyen lää-

kehoito nousee erittäin merkitykselliseksi ja esihenkilön vastuulla on huolehtia uuden 

työntekijän lupa-asioista. Työntekijän tulee tietää mitä hän saa tehdä ja mitä ei. Lää-

keosaamisen luvat ja näytöt täytyy suorittaa mahdollisimman pian töiden alettua, mi-

käli ne eivät ole voimassa.  Erilaisten tietojärjestelmien tunnukset ja osaaminen tulee 

käydä läpi jo alkuvaiheessa, jotta työntekijä pystyy kirjaamaan ja katsomaan asukkai-

den tietoja hoitotapahtumaa varten. 

  

… mitä lähihoitaja meillä saa tehdä, mitä sairaanhoitaja, mitä vaikka oppisopi-

musopiskelija, niin se pitäis olla niinku selvä sitte sille henkilölle. 

 

Esihenkilön vastuun jaoin kolmeen alakategoriaan, joita ovat resurssit, seuranta ja vi-

ralliset asiakirjat (liite 15). Esihenkilön vastuulla on hallita kokonaiskuvaa perehdy-

tyksestä ja varmistua siitä, että kaikki asiat on käyty läpi. Vaikka uusi työntekijä saisi 

olla 3–5 vuoroa ylimääräisenä työntekijänä perehtymässä, niin perehdytysprosessi jat-

kuu pidempään ja varsinainen perehdytys tapahtuu työn lomassa. Esihenkilö seuraa 

tilannetta ja haastattelee työntekijää välillä perehtymisen sujumisesta. Haastattelussa 
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tulee esille, että perehtyminen uuteen työhön on yksilöllinen prosessi ja työntekijältä 

itseltään tulee aina kysyä, onko hän valmis ottamaan lääkevastuun, kun tarvittavat lu-

vat on kunnossa. Esihenkilö vastaa työvaatetilauksista, erilaisten järjestelmien tunnuk-

sista sekä huolehtii todistukset ja muut asiakirjat kuntoon. 

 

Haastateltava toi esiin useita asioita, joilla esihenkilö voi vaikuttaa työntekijöiden työ-

hyvinvointiin. Analyysissa olen jakanut ne seuraaviin alakategorioihin: joustavuus, 

vaikuttamismahdollisuus, johtaminen, kehittyminen ja työyhteisökulttuuri (liite 16). 

Aluksi hän mainitsi, että esihenkilötyö vaatii aikaa, jotta voi olla aktiivisesti läsnä ja 

kuulla työntekijöitä. Esihenkilö voi omalla toiminnallaan edesauttaa sitä, että työnte-

kijät työyhteisönä pystyvät vaikuttamaan asioihin. Myös uusia käytänteitä pystytään 

toteuttamaan ja seuraamaan niiden sujumista. 

 

…se koetaan mun mielestä aika huonona, jos vaan on sellasta sanelupolitiikkaa 

moneski asias, että ilmotetaan vain että kuinka käy ja ei kuunnella… 

 

Haastateltava kertoo huomanneensa, että tärkeimpänä työhyvinvoinnissa on jousta-

vuus, jolloin työntekijän yksilölliset tarpeet huomioidaan työn suunnittelussa. Näin 

työntekijä pystyy sovittamaan työtä ja vapaa-aikaa yhteen. Yhtenä työhyvinvointia li-

säävänä tekijänä onkin avoin ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri, että työntekijät uskal-

tavat tulla puhumaan esihenkilölle myös henkilökohtaisista asioista ja työyhteisön on-

gelmiin pystytään puuttumaan. 

 

Osais rakentavasti niitä asioita siellä työyhteisös niinku käsitellä, sillai hyvällä 

tavalla syyllistämättä kumminkaa ketään… 

 

Esihenkilö voi omalla työllään mahdollistaa työyhteisön jäsenten kehittymisen amma-

tillisesti ja siten vahvistaa työhyvinvointia. Työntekijät voivat hankkia lisäkoulutusta 

siitä aiheesta, mihin on oma kiinnostus ja työssään hyödyntää omia vahvuusalueitaan. 

Myös sen ymmärtäminen, mitä kullekin työ merkitsee ja tukeminen tasapuoliseen vas-

tuunottamiseen, vaikkei erityistä kiinnostuksen kohdetta olisikaan. 

 

… ihmisillä on hyvin eri lähtökohtia ja eri ajatuksia siitä, että mitä se työ yleen-

säkään heille niinku on… 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA PEREHDYTTÄMISEN MALLI  

Tämän kehittämistyön tavoitteena oli luoda perehdyttämisen malli ikääntyneiden ym-

pärivuorokautisen palveluasumisen uuden vakituisen hoitajan perehdyttämiseksi. Pe-

rehdyttämisen mallin käytöllä pyritään parantamaan uuden työntekijän sekä koko työ-

yhteisön työhyvinvointia. Kehittämistyön yhteydessä kerätystä aineistosta nousi pe-

rehdyttämisen vahva merkitys, eikä sitä vähätelty missään vaiheessa. Kaikissa aineis-

toissa nähtiin työntekijöiden keskinäisen kommunikaation ja esihenkilötyöskentelyn 

vaikuttavan työhyvinvointiin. Uuden työntekijän tullessa yksikköön koettiin tärkeänä, 

että hänelle tulee tervetullut, turvallinen olo ja kaikki suhtautuvat häneen ystävällisesti. 

Tästä aivoriihen sitaatista tulee myös opinnäytetyön nimi ”ollaan kilttejä”.  

 

Aineiston analyysissa yhdeksi pääkäsitteistä nousi organisaatiokulttuuri, jonka merki-

tystä ei voi aliarvioida missään työyhteisöön liittyvissä seikoissa. Perehdytettävän ole-

tetaan sopeutuvan organisaation kulttuuriin. Uusi työntekijä oppii kokemuksen kautta 

sekä muiden toimintaa seuraamalla, näkemään syy- ja seuraussuhteita ja käyttäyty-

mään siten, ettei hän joudu ristiriitaan muiden työyhteisön jäsenten kanssa. (Harisalo, 

2021, s. 188.) Tämänkin vuoksi perehdytyksessä on tärkeää tuloksissa esiin tullut jat-

kuva seuranta. Seurannalla pyritään myös huomaamaan perusoletusten ja ilmaistujen 

arvojen ristiriitaa. 

 

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa työhyvinvointiin monella eri tavalla. Tässä työssä mer-

kitykselliseksi nousi työkaverin kohtaaminen ja palautteen antaminen. Esimerkiksi 

onko työyhteisössä tapana hakea syyllistä tapahtuneisiin asioihin, sen sijaan että poh-

dittaisiin yhdessä, miten tilanteessa toimitaan ja miten vastaavia tilanteita voisi ennal-

taehkäistä (Schein, 2009, s. 56–61). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, miten var-

maksi uusi työntekijä tuntee olonsa uudessa ympäristössä ja uusien tehtävien äärellä. 

Kokiessaan psykologista turvallisuutta, työntekijä toimii tehokkaammin, sitoutuu työ-

yhteisöönsä paremmin ja voi paremmin (Työterveyslaitos, 2021).  

 

Perehdytyksen toteutukseen työntekijät toivoivat erilaisia kirjallisia materiaaleja, joita 

voidaan koota perehdytyskansioon. Moninaisten kirjallisten materiaalien pitäminen 

ajan tasalla on kuitenkin haastavaa, koska esimerkiksi organisaation ohjeistukset 
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päivittyvät usein. Tässä yhteydessä sähköiset ohjeistukset (esim. covid-ohjeistukset), 

jotka ovat saatavilla organisaation intranetistä, ovat parhaita ajantasaisuutensa vuoksi. 

Yksikössä on saatavilla omavalvontasuunnitelma, joka päivitetään vähintään vuosit-

tain. Omavalvontasuunnitelman tarkoituksena on havaita ja ennaltaehkäistä yksikössä 

todettuja riskejä ja siihen kirjataan kaikki toiminta- ja menettelyohjeet, joita yksikössä 

on käytössä. (Valvira, 2015.) Myös lääkehoitosuunnitelma on laadittu turvallisen lää-

kehoidon toteuttamiseksi ja kuvaamaan lääkehoitoa juuri tässä yksikössä ja päivitetään 

vuosittain (Laukkanen & Ruokoniemi, 2021, s. 15).  Tämän vuoksi ne ovat yksikkö-

kohtaisia kattavia ja ajantasaisia kirjallisia perehdytysmateriaaleja ja ne voidaan koota 

yhteen paikkaan perehdytyskansioon. 

 

Perehdyttämisen mallin osana olen tehnyt perehdyttämisen seurantalistan. Seuranta-

lista toimii ikään kuin karttana, jonka avulla sekä perehdyttäjän, että uuden työntekijän 

on hyvä edetä perehdytyksessä. Listan avulla on helppo seurata perehdytyksen etene-

mistä myös esihenkilön näkökulmasta. (Eklund, 2018, s. 107.) Lista on koottu tämän 

työn tuloksina saaduista yksittäisistä asioista, joita perehdytyksessä tulee käydä läpi. 

Listassa on esimerkiksi erilaisten työtehtävien, tietojärjestelmien, toimenpiteiden, 

paikkojen, laitteiden jne. läpikäyntiä. Listaan merkitään rastilla, kun asia on käsitelty. 

Listaan kirjataan myös uuden työntekijän asettamat henkilökohtaiset tavoitteet pereh-

dytykselle ja niiden toteutumista seurataan keskusteluissa esihenkilön kanssa. Pereh-

dyttämisen seurantalista on kehittämistyön tekemisen aikana annettu muun muassa uu-

delle työntekijälle hänen aloittaessaan työt sekä sairaanhoitajaopiskelijan ohjaamisen 

tueksi. Listasta ei ole kerätty järjestelmällistä palautetta, mutta sitä on muokattu, kun 

organisaatiossa asiat ovat muuttuneet. Listan käytössä huomasin, että se pyrittiin käy-

mään mahdollisimman nopeasti läpi. Tämän vuoksi olen kirjannut perehdyttämisen 

mallin ohjeisiin, että se käydään läpi ajan kanssa. Listaa en ole liittänyt tähän työhön, 

koska se on yksilöllinen jokaisessa yksikössä ja myös eettisistä syistä pienen yksikön 

listaa ei voida julkaista. 

 

Perehdyttäjän rooli nousi merkitykselliseksi tässä tutkimuksessa. Omasta perehdyttä-

jästä keskusteltiin etenkin aivoriihessä. Osallistujat olivat sitä mieltä, että nimetty pe-

rehdyttäjä tuo arvoa sekä perehdyttämisen, että työhyvinvoinnin kannalta. Perehdyttä-

jän merkitys on todettu useissa tutkimuksissa (Lindfors ym., 2018; Pohjamies ym., 

2022; Rush ym., 2013, 2015). Perehdyttäjälle tulisi tarjota koulutusta perehdytykseen 
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ja ohjaukseen liittyen, koska kollegan ohjaaminen ja palautteen anto ei ole itsestään 

selvä taito. (Eklund, 2018, s. 141; Pohjamies ym., 2022, s. 4131–4132). Aineiston ja 

tutkimusten perusteella perehdyttämisen malliin sisältyy nimetyn perehdyttäjän rooli.  

 

Seuranta, arviointi ja palaute perehdytysprosessin aikana tuovat vaikuttavuutta sekä 

uuden työntekijän perehtymiseen, että lisäävät hänen hyvinvointiaan työssä. On tär-

keää, että työntekijä uudessa ympäristössä saa reflektoida omaa oppimistaan ja pärjää-

mistään yhdessä perehdyttäjän, esihenkilön ja koko työyhteisön kanssa. Positiivinen 

ja ohjaava palaute lisäävät uuden työntekijän itseluottamusta ja työssä viihtymistä. 

(Manka & Manka, 2023, s. 192.) Aineistossa seuranta nousi yhdeksi hyvän perehdyt-

tämisen osa-alueeksi. Tämän vuoksi perehdyttämisen mallissa perehdytyksen seuran-

takeskustelut sovitaan määräajoiksi, jotta seuranta on taattu. 

 

Perehdyttämisprosessin jälkeen puhutaan jatkuvasta oppimisesta, jota seurataan kehi-

tyskeskusteluiden avulla vuosittain. Kokeneen työntekijän perehdytys ja uuden oppi-

minen on myös suunnitelmallista ja järjestelmällistä oikein toteutuessaan. Uusia asi-

oita otettaessa osaksi toimintaa tulisi tehdä implementointia, jotta asiat eivät jää vain 

levittämisen tasolle, vaan tulevat aidosti käyttöön. (Rintala ym., 2023, s. 44–45.) 

 

Implementointimalleissa aloitetaan yleensä tilanteen kartoittamisella ja kehittämisellä, 

joten katsoisin perehdyttämisen mallin implementoinnin alkaneen jo aineiston keruun 

aikana. Kun henkilökunta saadaan motivoitua perehdyttämisen äärelle, saadaan aikaan 

yhteisöllistä kehittämistä (Ylisassi ym., 2016, s. 147). Mallin kehittämistä jatketaan 

työelämässä. Perehdyttämisen malli ja perehdyttämisen seurantalista on tässä vai-

heessa käyty läpi osastopalaverissa ja jaettu henkilökunnalle sähköpostitse, niiden lu-

keminen on työntekijöiden oman aktiivisuuden varassa. Perehdyttämisen malli ja pro-

sessikaavio on saatavilla yksikön perehdytyskansiossa, yhdessä omavalvonta- ja lää-

kehoitosuunnitelman kanssa. Perehdytyksen seurantalista ja prosessikaavio laitetaan 

omavalvontasuunnitelman liitteeksi seuraavan päivityksen yhteydessä ja niitä päivite-

tään vähintään vuosittain. Jatkossa perehdyttämisen malli käydään läpi osastopalave-

rissa ja taas uudelleen uuden työntekijän tullessa yksikköön. Interventioina perehdy-

tyksen mallin läpikäymisessä on hyvä käyttää esimerkiksi minuuttikierrosta, jolloin 

jokaisella on minuutti aikaa sanoa ajatuksensa mallista tai learning cafe -tyyppisesti 
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jakautua ryhmiin, joissa keskustellaan prosessikaavion eri osioista sekä perehdytyslis-

tan osioista (Innokylä, n.d.a, n.d.b). 

5.1 Perehdyttämisen malli 

Perehdyttämisen mallissa oleellista on suunnitelma, jonka mukaan perehdyttäminen 

järjestelmällisesti etenee. Tähän koko työyhteisö voi tukeutua ja jokainen tietää oman 

osuutensa perehdytyksen prosessista. Suunnitelmallisuus lisää perehdytyksen laatua. 

Olen tehnyt perehdyttämisen mallista prosessikaavion, josta näkee aikataulun, tapah-

tumat ja osallistujat (kuvio 4).  

  

Kuvio 4. Perehdyttämisen malli prosessikaavio 

 

Rekrytointi ja aika sen jälkeen 

 

Perehdytys alkaa rekrytoinnista, silloin luodaan pohjaa tulevalle yhteistyölle. Vaikka 

työntekijä ei tulisi valituksi kyseiseen työpaikkaan, hänelle jää positiivinen mielikuva 

yksiköstä ja organisaatiosta. Yhtenä työhaastattelun aihepiirinä keskustellaan organi-

saatiokulttuurista ja pohditaan yhdessä myös työhyvinvointia organisaation ja työnte-

kijän näkökulmasta.  Mikäli työntekijä tulee valituksi, suunnitelmallisuus luo tunteen 

siitä, että hän on tervetullut ja hänen tulevaa työpanostaan arvostetaan yksikössä. 
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Rekrytoinnin jälkeen uudelle työntekijälle ilmoitetaan valinnasta ja sovitaan työn aloi-

tuksen ajankohdasta. Tässä vaiheessa esihenkilö laatii työsopimuksen, jonka uusi 

työntekijä voi allekirjoittaa joko ennen töiden alkua tai viimeistään töiden jo alettua.  

Esihenkilö hankkii työntekijälle avaimet, tunnukset tarvittaviin järjestelmiin (ks. pe-

rehdytyksen seurantalomake), tilaa työvaatteet ja varaa sopivan pukukaapin. 

 

Uudelle työntekijälle valitaan perehdyttäjä, joka on motivoitunut tehtäväänsä ja mah-

dollisesti saanut koulutusta ohjaukseen ja perehdyttämiseen. Esihenkilö ja perehdyt-

täjä yhdessä suunnittelevat perehdytyksen kulkua. Työyhteisölle kerrotaan uuden 

työntekijän tulosta ja pohditaan yhdessä, miten voidaan uutta työntekijää tukea ja toi-

vottaa tervetulleeksi. 

 

Viikko ennen töiden alkua 

 

Esihenkilö tai oma perehdyttäjä on yhteydessä uuteen työntekijään tai työntekijä tulee 

käymään yksikössä. Tarkoituksena toivottaa uusi työntekijä tervetulleeksi sekä sopia 

ensimmäisen päivän aikatauluista ja tehtävistä. Keskustellaan jo uuden työntekijän toi-

veista ja tarpeista perehdytykselle sekä tunnelmista uuden työn aloittamiseen liittyen. 

Ensimmäinen työvuorolista voidaan antaa/kertoa tässä vaiheessa ja kertoa perehdytys-

vuoroista ja perehdytyksen etenemisestä.  

 

Ensimmäinen työpäivä 

 

Tärkeintä on, että uusi työntekijä tuntee itsensä tervetulleeksi. Tätä voidaan edesauttaa 

sillä, että työyhteisö tietää ja on valmistautunut uuden työntekijän tuloon. Avoimuus 

lisää turvallisuuden tunnetta ja uuden työntekijän on helppo kysyä asioista. Uuden 

työntekijän kanssa käydään läpi työyhteisön toimintaa ja sitä, miten hän toivoo ja hä-

nen toivotaan toimivan työyhteisön jäsenenä. 

 

Ensimmäisenä päivänä uusi työntekijä saa esihenkilöltä tunnukset järjestelmiin, avai-

met ja työvaatteet. Vaitiolovelvollisuuslomakkeen läpikäyminen ja allekirjoittaminen 

sekä lääkeosaamislupien (love) ajantasaisuuden tarkastaminen ja näyttökokeiden 



41 

 

suunnittelu tehdään myös esihenkilön kanssa. Sovitaan seurantakeskusteluiden ajan-

kohdat (1–2 vkoa, 1kk, 3kk). 

 

Perehdytykselle määritellään tavoitteet yhdessä esihenkilön ja oman perehdyttäjän 

kanssa, koska henkilökohtaiset ominaisuudet ja kokemus asettajat työntekijät erilaisiin 

lähtökohtiin. Tavoitteisiin voidaan kirjata esimerkiksi sellaisia asioita, jotka ovat työn-

tekijälle aivan uusia ja vieraita ja vaativat siksi syvempää perehtymistä. Tässä yhtey-

dessä annetaan perehdytyksen seurantalomake ja ohjataan sen käyttöön. Uusi työnte-

kijä voi tutustua tiloihin joko yksikön päällikön opastuksella tai oman perehdyttäjän 

kanssa, riippuen aloitusajankohdasta. Uuden työntekijän ensimmäinen työpäivä voi 

olla joko iltavuoro tai aamuvuorona alkaa vasta klo 8–10. Omalla perehdyttäjällä on 

tällöin paremmin aikaa tutustua uuteen työntekijään ja perehdyttää tätä yksikön tiloi-

hin ja toimintaan, työyhteisöön ja asukkaisiin ilman arkitöiden kiireitä. Perehdytyk-

selle annetaan aikaa. 

 

Ensimmäinen viikko/kuukausi 

 

Uusi työntekijä on ylimääräisenä, oman perehdyttäjän parina 3–5 työvuoroa. Oman 

perehdyttäjän kanssa käydään läpi perehdytyksen seurantalistaa, mutta ei kerralla 

kaikkea. Listan tarkoitus on varmistaa, että työntekijä on perehtynyt kaikkiin osa-alu-

eisiin. Ensisijaisena tavoitteena ei ole saada kaikkea heti rastitettua, vaan perehtyä jo-

kaiseen osioon kiireettä. Vastuuhoitajat voivat perehdyttää esimerkiksi vaippa-asioi-

hin, saattohoitoon ja työturvallisuuteen oman perehdyttäjän apuna. Keittiö ja laitos-

huoltajat voivat kertoa omista toiminnoistaan ja niiden huomioimisesta. Tiiviimmän 

perehdytysjakson jälkeen uusi työntekijä saa edelleen tukea työyhteisöltä. Työntekijä 

voi olla lääkevastuuvuorossa sitten, kun lääkeosaamisen luvat on kunnossa ja työnte-

kijästä itsestä tuntuu, että hän on siihen valmis. 

Oman perehdyttäjän kanssa työntekijä voi keskustella mieltä ajatuttavista asioista, 

joita työssä tulee vastaan. Yhteistyö jatkuu myös tiiviimmän perehdytysjakson jälkeen 

ja toivottavaa olisi, että yhteisiä vuoroja perehdyttäjän kanssa on enemmän ainakin 

ensimmäisten kuukausien ajan. 

Tarvittaessa voi tulla yhdessä tai erikseen puhumaan myös esihenkilölle. 

Esihenkilön kanssa keskustelua käydään säännöllisesti, jotta voidaan heti tarttua mah-

dollisiin uuden työntekijän huomaamiin epäkohtiin työyksikössä ja jotta työntekijän 
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työyksikköön sopeutuminen sujuisi ongelmitta. Seurantakeskustelut esihenkilön 

kanssa voivat olla 5–60 minuuttia, koetun tarpeen mukaan. Tärkeintä on, että uudella 

työntekijällä on tervetullut, turvallinen ja varma olo työskennellä. Seurantakeskuste-

lujen jälkeen suunnitellaan kalenteriin kehityskeskustelu, jossa mietitään muun mu-

assa työntekijän kokemuksia, osaamista ja kiinnostuksen kohteita tulevaisuudessa.  

 

Työyhteisön tuki, kannustus ja rakentava palaute auttavat uutta työntekijää sopeutu-

maan työyhteisöön ja pääsemään alkuun työssään. Jokaisen työkaverin panos on tär-

keä, jotta uusi työntekijä tuntee olonsa varmaksi ja pystyy oppimaan ja omaksumaan 

oman roolinsa työyhteisössä. 

 

Keskustelu 1–2 vkoa (uusi työntekijä ja esihenkilö) 

 

Käydään läpi, miltä työskentely on tuntunut, onko uusi työntekijä viihtynyt. Kokeeko 

hän, että perehdyttäjän ja työyhteisön kanssa on löytynyt yhteinen sävel. Onko jotain 

mitä on jäänyt puuttumaan tai jotain mikä ei toimi. 

Onko perehdyttämisen tavoitteita tarvetta muuttaa tai tarkentaa 

 

Tuntemuksia perehdytyksen seurantalomakkeesta, onko päästy alkuun? Onko jotain 

kohtia, joita on käyty läpi, mutta on vaikea ymmärtää? Tai tarvittaisiin vielä lisäopas-

tusta. 

Palautetta uudelle työntekijälle. Rohkaisu ja kannustus ovat tärkeitä jokaiselle. 

 

Uuden työntekijän tullessa yksikköön, hän on tärkeässä roolissa huomaamaan epäkoh-

tia, joihin oma työyhteisö on jo tottunut. Palautteen saaminen sekä työyksiköstä että 

perehdyttämisestä on tärkeää, jotta toimintaa voidaan parantaa.  

 

Keskustelu 1kk (uusi työntekijä ja esihenkilö) 

 

Työntekijällä on nyt takana todennäköisesti yksi työvuorolistaperiodi. Onko työvuo-

roissa jotain, mihin haluaa kiinnitettävän huomiota. Onko työn tekeminen lähtenyt 

käyntiin. Millaista palautetta työntekijä haluaisi antaa työyhteisölle, esihenkilölle, pe-

rehdyttäjälle? Onko toiminnassa jotain, mitä hän kokee kehitettäväksi? 

Miten perehdytyksen seurantalistan asiat ovat edenneet? 
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Miten lääkeosaamisen näytöt etenevät, mikäli ne on pitänyt suorittaa? Miten kokee 

vastuuhoitajuuden? Onko jo ollut lääkevastuussa tai kokeeko, että voisi jo olla? 

Palaute työntekijälle. Miten työ on sujunut, miten asiakkaat ovat ottaneet hänet vas-

taan. Rohkaisua ja kannustusta, rakentavaa palautetta. 

 

Keskustelu 3kk (uusi työntekijä ja esihenkilö) 

 

Miten työntekijä on ”kotiutunut” yksikköön ja työyhteisöön? Palaute perehdytyspro-

sessista, työyhteisöstä ja muusta mitä on tullut vastaan. 

Mitä voisi kehittää paremmaksi? 

Todennäköisesti työntekijä on jo osallistunut lääkehoitoon ja ottanut vastuuta, miltä se 

tuntuu? 

Palautetta työntekijälle. 

Seuraava tapaaminen on kehityskeskustelu, joka pidetään yleisen organisaation aika-

taulun mukaisesti. 

5.2 Jatkotutkimusaiheet 

Tämä kehittämistyö kohdistui vakituisen työntekijän perehdyttämiseen. Työn alkaessa 

valmistua, huomasin, että sama ohje ei sellaisenaan toimi lyhytaikaisten sijaisten ol-

lessa kyseessä, koska ohje perustuu pitkän aikavälin suunnitelmalle ja uuden työnte-

kijän sitouttamiselle. Suuri tarve olisi lyhytaikaisen sijaisen perehdyttämisohjeelle. 

Tässä perehdyttämisen mallissa tulee voimakkaasti esiin lämmin ilmapiiri, mikä on 

selvää myös lyhytaikaista sijaista otettaessa vastaan yksikköön. Haasteena on, että esi-

merkiksi sairauspoissaolojen korvaajaksi saattaa tulla henkilö, joka ei ole koskaan, tai 

on ollut vain vähän töissä kyseisessä yksikössä. Ostopalvelun ollessa kyseessä, heille 

ei ole merkitty erillistä perehdytysaikaa, vaan he tulevat suoraan täydeksi työvoimaksi. 

Työtehtäviin perehdyttäminen ja esimerkiksi tunnusten hankkiminen lyhytaikaiselle 

sijaiselle tarvitsisi järjestelmällisen suunnitelman. Saman haasteen on todennut Hyö-

tyläinen (2020, s. 47) tutkimuksessaan ja luonut erillisen nopeammin läpikäytävän pe-

rehdytysohjeen lyhytaikaisia sijaisia varten. 
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Uuden työntekijän tuloon ja perehdyttämiseenkin on tällä hetkellä yhdistetty paljon 

mentorointia (Koivisto ym., 2023, s. 107). Se on kuitenkin rajattu pois tästä työstä, 

jotta työ ei laajene liiaksi. Tässä työssä perehdyttäjän rooli nousee tärkeäksi, joten jat-

kossa malliin voisi yhdistää myös mentorointia. Jatkotutkimuksena voisikin olla men-

toroinnin yhdistäminen perehdyttämiseen tässä yksikössä ja sen vaikutukset työhyvin-

vointiin. 

 

Perehdyttämisestä tehdyissä tutkimuksissa on tutkittu perehdytyksen vaikutuksia vas-

tavalmistuneisiin hoitajiin (Lindfors ym., 2018; Pasila ym., 2017; Pertiwi & Hariyati, 

2019; Rush ym., 2013, 2015). Mielenkiintoista olisikin tutkia kokeneiden hoitajien 

siirtymistä yksiköstä toiseen, saataisiinko samankaltaisia vastauksia. Peltokosken 

(2016) tutkimuksessa viiteryhmänä on alle 3 kk sitten työssä aloittaneet hoitajat, työ-

kokemusta ei ollut eritelty, joten tämä asia ei tullut esille. Usein kokeneiden hoitajien 

kohdalla ajatus on, että työn on tuttua ja heidät saatetaan laittaa hoitotyöhön ilman 

erityisen kattavaa perehdytystä.  

6 POHDINTA 

Työhyvinvointi ja hoitoalaan sitoutuminen ovat tällä hetkellä ajankohtaisia aiheita. Pe-

rehdyttämisen on todettu tukevan organisaatioon sitoutumista ja siksi siihen tulisi pa-

nostaa etenkin hoitoalalla, missä työvoimapulasta kärsitään. Tämän työn ajankohtai-

suus vahvistui myös matkan varrella, kun erilaisten hankkeiden myötä perehdytyksen 

vaikutus nousi entistä enemmän esille. 

 

Oma tavoitteeni tämän kehittämistyön tekemisessä on ollut kehittyä osaajana ja esi-

henkilönä. Jo aihetta valitessani tiesin, että perehdyttäminen on tärkeä aihe ja pohja 

työyhteisön jäseneksi tulemiselle. Organisaatiokulttuurin näkökulman oivaltaminen 

on tuonut uusia näkökulmia kaikkeen työskentelyyn ja oppimiseen. Organisaatiokult-

tuuri vaikuttaa kaikkeen ja kaikkialla, tarkoituksella ja huomaamatta (Harisalo, 2021, 

s. 189–190). Olen oivaltanut, että toimintatavan muutos ei tapahdu suoraviivaisesti 

tekemällä, vaan se vaatii yksikön organisaatiokulttuurin tuntemista ja sen 
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huomioimista. Aineiston analyysiä tehdessäni pohdin pitkään, miten asetan organisaa-

tiokulttuurin analyysikaavioihin. Organisaatiokulttuuri olisi voinut olla myös teema ja 

kaikki muu olisi sopinut sen alle, joten oli vaikea valita mikä tulee ala- ja yläkategori-

aksi. Esimerkiksi resurssit, esihenkilötyö ja perehdytys ovat kaikki osa organisaa-

tiokulttuuria. Säilyttääkseni tutkimuskysymyksen, organisaatiokulttuuri on tässä ana-

lyysissä liitetty paljon kommunikaatioon ja yleiseen käyttäytymiseen. 

 

Prosessi antoi minulle ammattilaisena vahvan tietopohjan perehdyttämisestä. Kirjalli-

suuskatsauksen avulla hankittu pohjatieto ja aineistonkeruun jälkeinen perehtyminen 

teoriatietoon syvensivät osaamistani. Oli erittäin mielenkiintoista alkaa pohtimaan ai-

neistosta saatuja tuloksia ja niiden samanlaisuutta verrattuna tutkimustietoon. Johta-

misen merkitys perehdyttämiselle on merkityksellinen, koska ilman resursseja ja joh-

dettua perehdyttämisprosessia perehdyttäminen jää työhönopastuksen tasolle (Kupias 

& Peltola, 2009, s. 20). Tällöin työntekijälle kerrotaan vain tärkeimmät työtehtävät ja 

loput hän saa oppia käytännön kautta. Tulevaisuuden esihenkilönä ymmärrän pereh-

dyttämisen merkityksen myös työvoiman viihtyvyydelle ja pysyvyydelle (Peltokoski, 

2016, s. 27).  Heikko perehdytys rapauttaa koko työyksikön toimintaperiaatteet ja -

tavat. Mikäli esimerkiksi arvoista ei pidetä kiinni, muistuteta ja opeteta niitä uusille 

työntekijöille, ne unohtuvat ja ovat vain sanoja strategiassa tai omavalvontasuunnitel-

massa.  

 

Perehdyttämisen mallista on nyt valmiina ensimmäinen versio, jota kehitetään koke-

musten perusteella opinnäytetyön valmistumisen jälkeen. Malliin kehitelty yksikkö-

kohtainen perehdyttämisen seurantalista on ollut muutaman kerran käytössä ja palaute 

on ollut hyvää. Lista kehittyy kuitenkin edelleen jo siitäkin syystä, että työyksikön 

käytännöt ja erityisesti käytettävät tietokoneohjelmat muuttuvat hyvinvointialueen 

mukana. Myös muissa ikääntyneiden ympärivuorokautisen palveluasumisen yksi-

köissä voidaan soveltaa tässä työssä saamiani tuloksia listan tekemiseen. 

 

Minulla oli aineistonkeruun jälkeen selkeä ajatus siitä, millainen malli tulisi olemaan. 

En kuitenkaan ollut tarpeeksi varma julkaisemaan sitä kokeilukäyttöön ennen taukoa 

työn tekemisestä, tämän vuoksi mallin implementointi ja sen jälkeinen kehittäminen 

jäävät puuttumaan tästä raportista. Perehdyttäminen on myös pitkä prosessi, minkä 

vuoksi mallin testaaminen kokonaisuudessaan ennen opinnäytetyön valmistumista 
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olisi ollut haasteellista. Usein toimintatutkimuksessa ja konstruktiivisen kehittämis-

työn raportissa on myös mallin tai toimintatavan testaus, arviointi ja parantaminen 

vahvassa yhteistyössä työelämän kanssa  Alkuperäinen suunnitelmani oli testata mal-

lia, sen jälkeen suorittaa uusi kysely ja mallin jatkokehittäminen konstruktiivisen pro-

sessin mukaisesti. (Kananen, 2014, s. 119; Lukka, 2014, Luku Prosessi.)Tämä osoit-

tautui käytännössä mahdottomaksi myös heikon sijaistilanteen vuoksi (perehdytyspro-

sessia ei voitu simuloida jo talossa olevilla työntekijöillä). Mikäli tekisin työn uudel-

leen, suunnittelisin konkreettisemmin, miten prosessia voitaisiin testata osa kerrallaan 

ja siten saada tuloksia sen käytöstä. Pienessä yksikössä vaihtuvuus on pientä ja vaarana 

on, että perehdyttämisen malli unohtuu, ennen kuin uusi työntekijä taas tulee työyhtei-

söön. 

 

Kehittäminen yhdessä yksikön henkilökunnan kanssa oli antoisaa ja olin ilahtunut 

siitä, miten positiivisen vastaanoton perehdyttämisen kehittäminen sai. Toimintatutki-

muksessa pyritään henkilöiden toiminnan muutokseen ja yhteiskehittämisellä saavu-

tettiin oletettavasti motivaatiota laadukkaaseen perehdyttämiseen (Kananen, 2017, s. 

17). Aivoriihestä sain arvokasta kokemusta, myös kehittämistilaisuuden vetäjänä toi-

mimisesta. Työhyvinvointia lisää tutkitusti työntekijöiden osallistuminen työn suun-

nitteluun ja kehittämiseen (Manka & Manka, 2023, s. 108, 110). 

 

Paanasen (2021, s. 58–59) opinnäytetyössä on tuotu esiin perehdyttämisen merkitystä 

työhön sitoutumisessa. Perehdytyksen suunnitelmallisuus, pituus ja työntekijän terve-

tullut olo, nousivat hänenkin tutkimuksessaan merkityksellisiksi. Omaan kehittämis-

työhöni benchmarking-menetelmä olisi saattanut tuoda lisäarvoa, koska sen kautta 

olisi päässyt näkemään toisen yksikön kokonaista perehdytysprosessia. 

 

Helovuon ja Plukan artikkelissa (2019) tuodaan esille sitä, miten tärkeää on järjestel-

mällinen perehdytys laitteiden käyttöön. Hoitoalaa verrataan teollisuuteen, jossa ei 

pääse tekemään töitä ilman laitepätevyyttä. Omassa kehittämistyössäni tämä vertailu 

tuli esille lähihoitajaopiskelijan haastattelussa, kun aiemmassa teollisuuden työpai-

kassa perehdytys oli ollut järjestelmällisempää. Helovuo ja Plukka toteavatkin, että 

perehdytyksen osalta pätevyys tulisi varmistaa ennen työhön siirtymistä. Osaamisen 

varmistaminen toteutuu tällä hetkellä hyvin lääkehoidon osalta, joka tunnistetaan lää-

kehoidon osaamisen testeillä ja käytännön näytöillä. Luvan lääkehoitoon myöntää 
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lääkäri. (Laukkanen & Ruokoniemi, 2021, s. 44–46.) Perehdyttämisen malli on askel 

osaamisen varmistamisen suuntaan. 

 

Toimintatutkimus ei sellaisenaan tyypillisesti tarjoa yleistettävää tietoa (Kananen, 

2014, s. 137). Tässä työssä konstruktiona valmistunut perehdyttämisen malli on kui-

tenkin mahdollista testata myös muissa, etenkin ikääntyneiden hoivaa tarjoavissa yk-

siköissä. Perehdyttämisen seurantalistan muodostamiseen muissakin yksiköissä, tä-

män työn aineisto voi antaa viitteitä.  

6.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tälle kehittämistyölle on myönnetty tutkimuslupa vuonna 2021. Prosessin aikana ke-

hittämistyön työelämäkumppanina ollut yksikkö on siirtynyt kaupungilta hyvinvointi-

alueelle. Kysyin vielä toukokuussa 2023 hyvinvointialueen TKI-koordinaattorilta lu-

paa opinnäytetyön julkaisuun ja sain vastauksen, että aiempi tutkimuslupa riittää. Tut-

kimuksen kohteena on pieni yksikkö, jonka vuoksi opinnäytetyössä ei mainita yksikön 

nimeä tai sijaintia. 

 

Kehittämistyö on toteutettu hyvä tieteellisen käytännön mukaisesti (TENK, 2023, s. 

12). Tämä tarkoittaa muun muassa, että kaikessa toiminnassa olen pyrkinyt avoimuu-

teen ja luotettavuuteen. Olen dokumentoinut aineistonhankinnan ja avannut aineiston 

käsittelyprosessin tähän raporttiin mahdollisimman hyvin. Lähdeviittaukset on tehty 

virallisen ohjeen mukaisesti, jotta tietolähde pystytään varmentamaan ja alkuperäinen 

tutkija tulee esille. Olen saanut työtä tehdessäni paljon ohjausta opinnäytetyön ohjaa-

valta opettajalta.  

 

Olin kehittämistyötä tehdessäni myös työyhteisön jäsen, mikä saattaa vaikuttaa tulok-

siin ja sitä on tärkeää pohtia (Julkunen & Puusa, 2020, Luku Laadullisen tutkimuksen 

arvioinnin kohteet; Vilkka, 2021, Luku Eettisyyden arviointi). Aiheen valinta syntyi 

omista havainnoistani työyhteisössä ja sain siihen työyhteisön tuen. Aivoriihessä ja 

haastatteluissa roolini oli olla tilanteen vetäjänä. Keskustelu aivoriihessä ja haastatte-

luissa oli luottamuksellista, rentoa ja runsasta. Pyrin puhumaan mahdollisimman vä-

hän ja antamaan tilaa osallistujille.  Olen pyrkinyt etäännyttämään itseäni aineistosta 
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muun muassa kirjoittamalla aivoriihen kommentit tietokoneelle, jolloin tutut käsialat 

eivät herätä itsessäni mielipiteitä tai oletuksia.  

 

Aineistonkeruussa tutkimuksesta on kerrottava osallistujille selkeästi ja osallistuminen 

tulee olla vapaaehtoista (Hirsjärvi ym., 2009, s. 25). Kerroin aineistonkeruun yhtey-

dessä, että teen opinnäytetyötä perehdyttämisestä ja vastaaminen on vapaaehtoista. 

Vastaaminen ei ollut pakollista, mutta aivoriiheen osallistuminen oli työaikaa, joten 

osallistuminen siihen kuului työhön. Toisaalta menetelmä perustui vapaaehtoisuuteen, 

koska kaikki saivat kirjoittaa post-it-lapuille tai olla kirjoittamatta. 

 

Kyselyn saatekirjeessä kerrottiin, että kysely toteutetaan nimettömästi, vaatimuksia 

vastaamisesta esitetty. Kyselyn vastausprosentti oli 44 %, jolloin vastausaikaa oli jo 

jatkettu. Kysely ja saatekirje oli saatavilla kaksikielisenä, jotta kaikilla työntekijöillä 

olisi yhtäläiset mahdollisuudet osallistua. Vastauksia saatiin kuitenkin vain suomeksi.  

 

Aivoriihen materiaalia analysoidessani huomasin, että koko aivoriihityöskentely olisi 

ollut arvokasta tallentaa, jotta myös käyty keskustelu olisi kokonaisuudessaan ollut 

aineiston analyysissä mukana. Tallensin pääkohtia keskustelusta muistiinpanoina, 

mutta keskustelun uudelleen kuunteleminen olisi saattanut antaa vielä lisää näkökul-

mia aineiston analyysiin. Olen tehnyt kehittämistyöni yksin, siksi analyysi on omaa 

tulkintaani, enkä ole voinut verrata, olisiko joku muu päätynyt samoihin kategorioihin 

ja teemoihin. Olen kuitenkin reflektoinut analyysikaavioitani ohjaavan opettajan 

kanssa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tärkeintä on tarkka dokumentaatio tie-

donkeruusta ja analysoinnista (Kananen, 2014, s. 134), Olen pyrkinyt kuvaamaan tä-

hän raporttiin tarkasti, miten olen toteuttanut tiedonkeruun ja sen analysoinnin. 

 

Haastatteluihin pyysin tiettyjä henkilöitä, saadakseni sekä uuden työntekijän, että joh-

don näkökulman. Haastattelupyyntö esitettiin suusanallisesti ja molemmat henkilöt 

hyväksyivät sen. Haastatteluiden aluksi kerroin, että haastattelu tallennetaan ja kysy-

myksiin ei ole pakko vastata. Toisen haastateltavan kohdalla pohdin anonymiteetin 

säilymistä raportoinnissa, koska opiskelijana hän on vastaavaan hoitajaan verrattuna 

erilaisessa asemassa, mutta opiskelijanäkökulmalla on oleellinen merkitys aineiston 

analyysiä tehtäessä. Esimerkiksi ohjaajan merkitys nousi haastattelussa hyvin vahvasti 

esille, mutta kyse ei ole vain perehdyttäjästä vaan myös opiskelijan ohjaajasta. 
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Haastattelun tulosten ja lainausten julkaisemisesta keskustelin vielä haastateltavan 

kanssa opinnäytetyön alkaessa valmistua, ja hän antoi toistamiseen luvan julkaisemi-

seen. Haastateltavan anonymiteetin katsotaan säilyvän, jos häntä ei kohtuullisin toi-

menpitein voida tunnistaa ja tunnistettavat piirteet voivat koskea useaa henkilöä 

(Ranta & Kuula-Luumi, 2017, Luku Tunnisteet). Tässä tapauksessa myös yksikkö jää 

anonyymiksi, joten tunnistaminen olisi haastavaa, varsinkin, kun aineistonkeruusta on 

kulunut jo pidemmän aikaa.  

 

Lähdekritiikin avulla löydetään luotettavat ja omaan tutkimukseen soveltuvimmat te-

okset (Hirsjärvi ym., 2009, s. 113–114). Käyttämäni lähdeaineisto on ollut runsasta ja 

pääosin uutta tai uusimpia painoksia vanhoista teoksista. Organisaatiokulttuurin osalta 

olen käyttänyt vanhempia teoksia, koska ne ovat alan tunnettujen tutkijoiden tekemiä 

ja alkuperäisteoksia. Miettisen (2006, 2009) tutkimus on perustava tutkimus ja siksi 

hyvä pohja iästään huolimatta. Eroavaisuutta Miettisen 2005 kerätyn aineiston ja ny-

kyhetken välillä on teknologian runsastunut käyttö. 

 

Eri menetelmin kerättyjen aineistojen tuloksissa näkyy samanlaisuutta, mikä vahvistaa 

niiden merkitystä. Koska laadullisen tutkimuksen ilmiöt koskevat ihmisiä, ne ovat ai-

kaan ja paikkaan sidonnaisia ja muuttuvat vuorovaikutuksessa muihin. (Julkunen & 

Puusa, 2020, Luku Objektiivisuuden harhasta subjektiivisuuden hyötyyn). Mikäli tä-

män tutkimuksen aineistonkeruu toteutettaisiin toisessa yksikössä tai myöhemmin uu-

delleen, tulokset saattaisivat joiltain osin poiketa tämän työn tuloksista. 
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Hei,  

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa vanhustyön ylempää ammattikorkea-

koulututkintoa. Teen opinnäytetyötä perehdyttämisestä. Opinnäytetyön tarkoituksena 

on luoda uusi selkeä perehdyttämisen malli Hoivakotiin X. 

Tällä kyselyllä tarkoituksenani on kartoittaa hoitajien ajatuksia perehdyttämisestä ja 

työhyvinvoinnista. Vastaaminen tapahtuu nimettömästi, eikä tässä kyselyssä kysytä 

taustatietoja, koska kysely lähetetään Hoivakodissa X vakituisesti työskenteleville. 

 

Hej,  

Jag studerar vid Satakunta yrkeshögskola äldreomsorg som leder till högre yrkesexa-

men. Mitt examensarbete handlar om introduktion till jobb. Med examensarbete är det 

meningen att göra en ny tydlig introduktions modell till Hoivakoti X. 

Med denna enkät är det meningen att kartlägga skötarens tankar om introduktion och 

arbetsvälmående. 

Dina svar är anonyma, inga bakrundsfakta frågas, pga att enkäten skickas till fastan-

ställda på Hoivakoti X. 

 

Kiitos vastauksestasi, se on minulle arvokas!  

Tack för ditt svar, det är värdefullt för mig! 

 

Terveisin, Med vänlig hälsing, Niina Ylikoski 

 

Oletko perehdyttänyt uutta työntekijää työhön? KYLLÄ/ EI 

Har du introducerat en ny arbetstagare till jobb? JA/NEJ 

 

Onko sinua perehdytetty työhösi? KYLLÄ/EI 

Har du blivit introducerat till ditt jobb? JA/NEJ 

 

Mitä eri asioita mielestäsi kuuluu perehdytykseen?  

Vilka olika saker anser du höra till introduktion? 

 

Mikä mielestäsi lisää työhyvinvointia? 



 

 

Vad anser du ökar välmående på arbetet? 

 

Millaisena koet oman työhyvinvointisi (1 huono – 10 hyvä)? 

Hur upplever du ditt välmående på arbetet? (1 dåligt – 10 bra) 

  



 

 

LIITE 2 

Mikä on kokemuksesi perehdytyksestä ennen tätä työtä? 

Millaisena koit perehdytyksen Hoivakodissa X? 

Miten kehittäisit perehdytystä? 

Millaisena näet työhyvinvointisi nyt ja puolen vuoden kuluttua? 
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Mitkä ovat perehdytyksen tavoitteet? 

Mikä on vastaavan hoitajan rooli perehdytyksessä? 

Mikä on sopiva perehdytyksen pituus, mitä siihen sisältyy siinä ajassa? 

Love-testien osuus perehdytyksen prosessissa? 

Työhyvinvointi ja joustavuus? 
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