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Tässä opinnäytetyössä tarkasteltiin perehdytystä niin perehdyttäjän kuin pereh-
dytettävänkin näkökulmasta. Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissä on vuoden 
2019 alussa otettu käyttöön uusi perehdytysmalli, johon on tässä työssä etsitty 
teoriatietoa aiheesta.  

Sairaanhoitajien suuri vaihtuvuus ja eläköityminen lisäävät perehdytyksen tar-
vetta. Perehdytyksestä hoitoalalla löytyy kovin vähän tutkimuksia. 

Tämä opinnäytetyö on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, johon on haettu tietoa niin 
kirjallisuudesta, kuin tietokantojen avulla.  

Tuloksissa on käsitelty viittä eri tutkimusta.  

Opinnäytetyössä havaittiin, että perehdyttämiseen tulisi kiinnittää aiempaa pa-
remmin huomiota, sillä perehdytys on tärkeä alku työsuhteessa. Usein perehdy-
tys jää vajaaksi. Perehdytysmallin kehittäminen on oleellista työn sujuvuuden ja 
potilasturvallisuuden parantamiseksi. Työ sujuu tehokkaammin, jos perehdytys 
on hoidettu hyvin. Tämä kaikki vähentää työn kuormittavuutta, ja näin työtyyty-
väisyys paranee. Perehdyttäminen tulisi aloittaa jo ennen työn alkamista, sitä tu-
lisi jatkaa heti töiden alettua sekä edelleen aina tarvittaessa. Perehdytys tulisi 
jakaa kaikille yhteisiin perehdytystilaisuuksiin, sekä jokaiselle yksilöityyn pereh-
dytyssuunnitelmaan. Henkilökuntaa tulisi kouluttaa perehdyttämiseen. 

Tämän kirjallisuuskatsauksen myötä voidaan todeta, että vaikka perehdyttämis-
järjestelmä, materiaalit ja muut apuvälineet olisivat kunnossa, viimeinen kohta 
perehdyttämistilanteessa on aina yksilöity perehdyttämistilanne. 

Vuonna 2020 olisi mahdollista kerätä tietoa uuden perehdytysmallista ja sen on-
nistumisesta. Aihe olisi sopiva opinnäytetyöksi jollekin toiselle, jotta saataisiin li-
sää tietoa sairaanhoitajien perehdyttämisestä ja sen onnistumisesta. 

Asiasanat: perehdytys, perehdyttäminen, mentorointi, sitouttaminen 
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Abstract 

Pirjo Olkkonen 
Orientation of nurses – literature review, 34 pages 
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Degree Programme in Nursing 
Bachelor´s Thesis 2020 
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The purpose of this study was to investigate the existing theoretical knowledge 
about orientation of nurses, from both a nurse’s and supervisor’s point of view. 

The high turnover of nurses and their retirement increase the need for orientation. 
South Karelia Social and Health Care District (Eksote) has started a new fami-
liarization model at the beginning of 2019 and this thesis is written to support that 
model.  

Information for this work was gathered from literature and different databases. 
There are not much previous investigations about the orientation of nurses. This 
thesis is a descriptive literature review. According to the findings, more attention 
should be paid to the orientation of nurses since a good orientation will affect the 
nursing career positive. Often there is no orientation at all, or it is too short. 

In the year 2020 it is possible to research how the new orientation model has 
succeeded. That would be great subject for someone’s thesis, because there is 
still little information about the orientation of nurses. 

 

Keywords: orientation, familiarization, introduction, mentoring, commitment 
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1 Johdanto 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kerätä yhteen teoriatietoa ja aiempia tut-

kimuksia perehdytyksestä. Aihe on saatu Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiriltä 

(myöhemmin Eksote), sillä Eksotella on tämän vuoden alusta alkanut uusi pereh-

dytysmalli, johon he toivoivat teoriatietoa uuden perehdytysmallin tueksi. Näin 

päädyimme kirjallisuuskatsaukseen. 

Kirjallisuuskatsausten avulla on mahdollista kerätä yhteen jo olemassa oleva tieto 

ja aiheeseen liittyvät tutkimukset. On tärkeää, että aiheesta löytyy myös tutkittua 

tietoa, jotta kirjallisuuskatsaus olisi riittävän hyvä. Kokoamalla tiettyyn aiheeseen 

liittyvät aikaisemmat tutkimukset yhteen, saadaan kokonaiskuva muun muassa 

siitä, miten paljon tutkimustietoa on olemassa ja millaista tutkimus on sisällölli-

sesti ja menetelmällisesti. Kirjallisuuskatsauksessa voi olla vaikka vain kaksi tut-

kimusta, tai sitten laaja tutkimuskokonaisuus, jossa on käsitelty isoa joukkoa tut-

kimuksia. (Johansson ym. 2007, 3.) 

Olen rajannut työn koskemaan perehdytystä, perehdyttäjien rooleja, perehdyttä-

misen vaiheita, mentorointia ja henkilöstön sitouttamista. Henkilöstöjohtamisen 

olen rajannut työn ulkopuolelle. Materiaalia tähän työhön olen etsinyt kirjallisuu-

desta sekä eri tietokantoja hyväksikäyttäen. 

Tämän työn suunnitelman sain valmiiksi keväällä 2019, jonka jälkeen alkoi itse 

opinnäytetyön kirjoittaminen. Aineistoa työhön keräsin kevään ja kesän 2019 ai-

kana. Ensimmäiset kommentit ohjaajalta sain alkusyksyllä 2019, jonka jälkeen 

työtä on hiottu lopulliseen muotoon. Aineiston analyysiä olen tehnyt loppuvuoden 

2019 ja työ olisi tarkoitus saada valmiiksi tammikuussa 2020. 

Perehdyttämistä tarvitaan jatkuvasti, kun tieto- ja käyttöjärjestelmät, työmenetel-

mät, koneet ja laitteet muuttuvat. Koko henkilökunta on perehdytettävä muutok-

siin. Erityisen tärkeää koko henkilökunnan perehdyttäminen on silloin, kun lii-

keidea muuttuu tai omistajat vaihtuvat. Muutokset tuovat usein tullessaan pelkoa, 

vastarintaa ja oppimistarpeita. Siksi perehdyttämiseen on muutostilanteissakin 

paneuduttava huolellisesti. (Kangas & Hämäläinen 2007, 20-21.) 



6 

Vuonna 2014 kuntien terveys- ja sosiaalipalveluissa työskenteli yhteensä 258 

567 henkilöä, joista terveyspalveluissa n. 132 000 henkilöä ja sosiaalipalveluissa 

n. 126 000 henkilöä. Näihin liittyvissä hallinnollisissa työtehtävissä työskenteli 

hieman reilu 6000 henkilöä. Näissä luvuissa ei ole mukana ostopalveluita yksityi-

seltä sektorilta. Vuoden 2014 aikana henkilöstömäärä pysyi lähes ennallaan, 

mutta muutosta oli eri työntekijäryhmien välillä, lääkäreiden, sairaan- ja lähihoita-

jien, sosiaalialan ohjaajien ja lastentarhaopettajien määrät kasvoivat. Sen sijaan 

perhepäivähoitajien, sairaala- ja laitosapulaisten sekä toimistohenkilöiden mää-

rät vähenivät. Henkilöstöstä vaihtui vuoden 2014 aikana 11 %. Eniten kyseisenä 

vuonna vaihtuivat sosiaalityöntekijät. Naisia henkilöstöstä oli jopa 90,4 %. Henki-

löstön iän keskiarvo, 44,7 vuotta, ei juurikaan muuttunut aiemmasta vuodesta. 

Vuoteen 2025 mennessä 28,5 % henkilöstöstä saavuttaa 65 vuoden iän. Vuoteen 

2030 mennessä 43,6 % vuoden 2014 henkilöstöstä on jo 65 vuotiaita. (Tervey-

den- ja hyvinvoinnin laitos 2015.) 

2 Opinnäytetyön tarkoitus 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on koota tutkittua tietoa perehdytyksestä ja 

tuottaa kirjallisuuskatsaus. Tietoa on tarkoitus löytää kirjallisuudesta sekä pereh-

dytykseen liittyvistä tutkimuksista.  

Tarkoituksena on koota yhteen perehdytyksestä löytyvä kirjallisuus, jotta sitä voi-

daan hyödyntää E-KKS uudessa perehdytysmallissa joka otettiin käyttöön vuo-

den 2019 alussa. Aihe on mielestäni hyvä ja ajankohtainen, koska tietoa voidaan 

konkreettisesti hyödyntää, eikä aiheena ole mikä tahansa itse valitsemani kirjalli-

suuskatsaus. Aiheesta löytyy jonkin verran kirjallisuutta, mutta toisaalta useissa 

lähteissä on samaa tietoa, joten ongelmana on löytää mahdollisimman paljon eri-

laista tietoa aiheesta. 

Tarkoituksena on tarjota Eksotelle mahdollisimman kattavasti tietoa perehdyttä-

misestä, jotta he voivat suunnitella uutta perehdytysmallia mahdollisimman hyvin. 

Kirjallisuutta ja aiempia tutkimuksia hyödyntäen uutta perehdytysmallia voi kehit-

tää ja muokata paremmaksi. Olen jo nyt löytänyt kirjallisuudesta hyviä konkreet-

tisia neuvoja, joita on hyvä huomioida perehdytyksen aikana. Toivon, että tästä 

työstä saadaan paljon hyötyä Eksoten henkilöstöä perehdytettäessä.  
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3 Opinnäytetyön toteutus  

Yhteistyökumppanina toimii Eksote, ja sieltä alun perin kehittäjä Miia Tyrisevä-

Ryösö, joka tätä aihetta minulle ehdotti. Hän kuitenkin siirtyi muihin tehtäviin, ja 

lopullisen version tulen lähettämään palvelupäällikkö Merja Lampiselle. Opinnäy-

tetyön sisältöä tullaan hyödyntämään E-KKS osastoilla, joilla uusi perehdytys-

malli tuli kokeiluun tammikuussa 2019. 

Tämä opinnäytetyö on kirjallisuuskatsaus, joten tutkimuslupia tai muita vastaavia 

ei minun tarvitse hakea. Riskejäkään tässä työssä ei juurikaan ole, ainoa mikä 

ongelma on, etten löydä aiheesta aikaisempia tutkimuksia niin paljon, kuin olisin 

toivonut. Aineistoa olen etsinyt niin koulun kuin kaupungin kirjastoista. Lisäksi 

olen hyödyntänyt eri tietokantoja. 

Ainoaksi ongelmaksi olen kokenut sen, kuinka vähän teoriatietoa perehdytyk-

sestä löytyy. Olen lainannut kirjastoista useita kirjoja, mutta useat alkavat mennä 

henkilöstöjohtamisen puolelle, ja aihe uhkaa levitä. Monissa kirjoissa on lisäksi 

samaa tietoa, hieman eri tavalla kirjoitettuna. Muutaman hyvän kirjan olen nyt 

löytänyt, ja niitä aion tässä työssä käyttää hyödyksi. Tutkimuksia aiheesta en 

myöskään löydä niin paljon, kuin haluaisin. 

3.1 Kirjallisuuskatsaus 

Salanterä ym. (2003) ovat kirjoittaneet, että kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena 

on järjestelmällinen ja kriittinen kirjallisuuden kerääminen ja analysointi. Kirjalli-

suuskatsaus etenee suunnitellusti eri vaiheiden kautta. Ongelmien asettamisen 

ja kohderyhmän määrittelyn jälkeen tehdään kirjallisuushaku, jonka tavoitteena 

on löytää mahdollisimman kattavasti aiheeseen liittyviä tutkimuksia. Hakupro-

sessi tulee suunnitella ja rajata etukäteen. (Johansson ym. 2007, 58.) 

Aikaisempia tutkimuksia perehdyttämisestä olen etsinyt eri tietokantoja hyväksi-

käyttäen. Taulukossa 1 on esitettynä käytettyjä tietokantoja ja hakusanoja. Si-

säänottokriteeriksi määrittelin, että artikkelin/tutkimuksen on käsiteltävä pereh-

dyttämistä. En ole etsinyt pelkästään hoitajiin liittyviä tutkimuksia, vaan olen etsi-

nyt muihinkin aloihin liittyviä tutkimuksia perehdyttämisestä. Poissulkukriteeriksi 

määrittelin tutkimukset, jotka koskivat henkilöstöjohtamista. 
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Aikaisempia tutkimuksia olen hakenut enintään 10 vuotta vanhoja, kirjallisuutta 

olen lukenut hieman vanhempaakin, jos olen katsonut, että tieto ei ole vanhentu-

nutta. Kirjallisuuden osalta olen katsonut, että 15 vuotta vanhakin tieto saattaa 

olla vielä ajantasaista, mutta yksi kirja on ollut vieläkin vanhempi. Pääosin olen 

etsinyt tietoa suomenkielisistä lähteistä, mutta lisäksi olen lukenut perehdytyk-

sestä myös englannin kielellä. 

Tieto-
kanta 

Hakusana(t) Rajaukset 
Löydetyt 
viitteet 

Käytetyt 

aineistot 

Arto perehdyty? kaikki aineisto 54 0 

Arto perehtym? kaikki aineisto 67 0 

Arto hoitaja? AND pereh? kaikki aineisto 3 0 

Elektra perehdyty* kaikki aineisto 1 1 

Elektra perehd* kaikki aineisto 5 1 

Medic perehdyty* 

tekijä/otsikko/asia-
sana/tiivistelmä, 

kaikki kielet, kaikki 
julkaisutyypit 

159 1 

Medic perehdyty* 

tekijä/otsikko/asia-
sana/tiivistelmä, 

kaikki kielet, kaikki 
julkaisutyypit, vain 

kokotekstit 

39 1 

Taulukko 1. Käytetyt tietokannat. 

Ainoa eettisyyteen liittyvä asia, joka tähän työhön mielestäni liittyy, on se, etten 

kirjoita lukemaani tekstiä omanani, vaan annan kunnian tekstin alkuperäiselle kir-

joittajalle ja merkitsen lähteet oikein. 

Mielestäni tämä työ on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, joka on yksi yleisimmin käy-

tetyistä kirjallisuuskatsauksen perustyypeistä. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta 

voidaan kutsua yleiskatsaukseksi, ilman tiukkoja sääntöjä ja rajoja. Käytetyt ai-

neistot voivat olla laajoja. Tutkittavaa aihetta pystytään kuvaamaan laaja-alaisesti 

ja tarvittaessa luokittelemaan tutkittavan ilmiön ominaisuuksia. Tutkimuskysy-

mykset ovat väljempiä kuin systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa. Kuvaile-

vat kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa vielä alaryhmiin, joista erottuu kaksi hie-
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man erilaista orientaatiota, joita ovat narratiivinen ja integroiva katsaus. Integroi-

valla katsauksessa on useita yhtymäkohtia systemaattiseen katsaukseen. Narra-

tiivisen kirjallisuuskatsauksen avulla pystytään antamaan laaja kuva käsiteltä-

västä aiheesta tai kuvailla käsiteltävän aiheen historiaa. Kuvailevana tutkimus-

tekniikkana narratiivinen katsaus auttaa ajantasaistamaan tutkimustietoa, muttei 

tarjoa varsinaista analyyttisintä tulosta. Narratiivista katsausta on käytetty paljon 

mm. opetuksen tukena. Sen avulla on mahdollista tuottaa opiskelijoille ajankoh-

taista tietoa, johon ei aina muun tieteellisen kirjallisuuden avulla pystytä. (Salmi-

nen 2011.) 

3.2 Aineiston analyysi 

Tutkija Timo Laine Jyväskylän yliopiston filosofian laitokselta on jo vuosia sitten 

tehnyt rungon laadullisen tutkimuksen analyysin etenemiseksi. Sen mukaan en-

sin täytyy päättää, mikä aineistossa kiinnostaa ja siitä pitää tehdä vahva päätös. 

Tämän jälkeen tulee käydä läpi aineisto ja merkitä ne asiat, jotka sisältyvät kiin-

nostukseen, kaikki muu jää työn ulkopuolelle. Kolmantena tulee kerätä merkityt 

asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta. Luokittele, teemoita tai tyypittele ai-

neisto. Viimeisenä tulee kirjoittaa yhteenveto. (Tuomi ym. 2018, 104.)   

Aineiston analyysin yleisiä lähtökohtia ovat saada vastauksia tutkittavaan aihee-

seen, erottaa aineistosta olennainen tieto, tutustua aineiston sisältöön, mihin tar-

koitukseen aineisto on kerätty, ilmiön ymmärtäminen, tutkimuksen luotettavuu-

den varmistaminen, poikkeavuuksien huomioiminen, aineiston rikkauksien löytä-

minen ja alkuperäisen aineiston hyödyntäminen myös raportoinnissa. (Seitamaa-

Hakkarainen 2019.) 

Aineiston analyysia olen tehnyt jatkuvasti tätä työtä tehdessä. Olen tehnyt ha-

vaintoja, mitkä asiat esiintyvät useissa lähteissä, ja todennut niiden olevan olen-

naista tietoa tässä työssä. Jotkin tiedot ovat irrotettu tutkimuksesta, joka ei suo-

raan aihettani käsittelekään, mutta tietoa voidaan silti hyödyntää hoitajien pereh-

dyttämisessä. Laadullisen aineiston ollessa kyseessä, tarkoituksena on löytää 

saturaatiopiste, eli tietoa etsitään ns. kyllääntymispisteeseen asti, jolloin aineisto 

ei enää tuota uutta. Tämän pisteen teorian osalta löysinkin melko nopeasti, tutki-

muksia aiheesta sen sijaan olen etsinyt pidempään.   



10 

Aineiston analyysi on sidoksissa tutkittavaan asiaan sekä aineiston keruutapaan. 

Ennen analyysin aloittamista, arvioin opinnäytetyöni tavoitetta ja mitä sillä haluan 

selvittää. Mielestäni olen löytänyt perehdytyksestä hyvin teoriatietoa, ja useam-

man tutkimuksenkin löysin ja olen niitä tässä työssä käyttänyt. Enemmänkin olisin 

halunnut löytää, mutta valitettavasti aihetta ei ole tutkittu niin laajasti, tai ainakaan 

itse en aihetta käsitteleviä tutkimuksia löytänyt niin paljon. 

Olen lukenut työni huolellisesti useita kertoja, ja siirtänyt tekstiä toisesta paikasta 

toiseen paikkaan, jotta työ olisi mielestäni johdonmukainen. Omia ajatuksia olen 

lisännyt väliin sitä mukaa, kun olen kokenut, että sitä tarvitsee johonkin lisätä. 

Olen ollut tutkitun tiedon kanssa samaa mieltä, että perehdytys on tärkeää ja sii-

hen tulisi käyttää aikaa ja resursseja, enhän muuten tästä aiheesta opinnäyte-

työtä tekisikään, ellen kokisi aihetta tärkeäksi. 

Aineiston analyysimenetelmänä käytin laadullista sisällönanalyysia. Ennen varsi-

naista analyysiä olen lukenut työni useita kertoja läpi, ja olen mielestäni löytänyt 

lukemistani lähteistä olennaisimmat asiat liittyen perehdyttämiseen. Erottelin 

teksteistä eroavaisuudet, joita ei juurikaan ollut sekä samankaltaisuudet, joita oli 

paljon. Useissa lähteissä oli paljon samaa tietoa, ja ne tiedot olen tähän työhön 

kirjoittanut. Useiden lähteiden mukaan perehdyttäminen on tärkeää, eikä se ole 

vain parin päivän homma, vaan siihen tulee panostaa pitkiäkin aikoja. Hyvin suo-

ritettu perehdytys vähentää työn kuormittavuutta ja tekee työstä mielekkäämpää 

ja tehokkaampaa. 

4 Perehdytys 

Perehdytyksellä tarkoitetaan kaikkia niitä keinoja, joilla voidaan tukea työntekijää 

uudessa työssä, olipa hän sitten täysin uusi työntekijä yrityksessä, tai sitten uu-

dessa työtehtävässä vanhassa työpaikassaan. Huonoimmillaan perehdytys voi 

olla muutaman tunnin esittely tai muutaman päivän koulutus, mutta laajemmin 

ajateltuna se tarkoittaa moniulotteista tapahtumasarjaa, joka sisältää sekä suun-

niteltuja elementtejä, että organisaation ihmisten spontaania toimintaa. Perehdyt-

täminen luo pohjan, jonka avulla tulokas suuntaa organisaatiossa ja antaa tavoit-

teita ja visioita, jota kohden hän pyrkii kulkemaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 13-

16.) 
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Perehdytys voidaan käsittää erilaisina käytäntöinä, joiden tavoitteena on varmis-

taa, että työntekijä oppii hallitsemaan työnsä ja sopeutuu työyhteisöön. Työnteki-

jän tulee omaksua monia uusia taitoja ja yhteisiä toimintatapoja. Perehdytys on 

uuden oppimista ja saadun tiedon soveltamista. Perehtyjän lisäksi organisaation 

tulee vastaanottaa uutta tietoa, muokata olemassa olevia toimintatapoja ja so-

peutua uuden työntekijän mukanaan tuomaan muutokseen. Toimiva perehdytys 

tukee yrityksen ja uuden työntekijän vuorovaikutusta ja antaa mahdollisuuden ky-

symysten ja vastausten esittämiselle. Uudet tavat eivät muodostu hetkessä, vaan 

niille tulee antaa aikaa ja toistoja. Perehdytyksen molempien osapuolten tulee 

tutustua toisiinsa riittävästi, jotta pystyvät ymmärtämään toisiaan ja työskentele-

mään yhdessä tehokkaasti. (Eklund 2018, 25-26.) 

Jotta voidaan perehdyttää, tulee tietää ja ymmärtää, että miten me opimme ja 

miten oppiminen työpaikalla tapahtuu. Koulussa oppiminen on muodollisempaa 

ja sitä säätelevät opetussuunnitelmat ja erilaiset opetustekniikat. Opetus kou-

lussa on teoriapainotteista, käytäntö jää vähemmälle, vaikka työharjoitteluita kou-

lun aikana onkin. Tieto ja taito erottuvat toisistaan. Oppiminen tapahtuu pääsään-

töisesti oppimistehtävien ja menetelmien avulla. Oppiminen työyhteisössä on 

epämuodollisempaa ja kokonaisvaltaisempaa koulussa oppimiseen verrattuna. 

Työpaikalla oppiminen on tilannesidonnaista ja vähemmän suunniteltua, työssä 

pitää tehdä ja oppia se, mitä tulee vastaan minäkin päivänä. Oppiminen on vai-

keammin ennakoitavissa ja se opettaa työntekijäksi. (Tynjälä 2008.) 

Työvoiman saatavuuden ongelma asettaa haasteita hoitotyön johtamisen kehit-

tämiselle, hoitotyön laadun säilyttämiselle sekä terveydenhuollon organisaatioi-

den toiminnalle. Osaavan henkilöstön saatavuuden parantamiseksi on oleellista 

löytää menetelmiä, joilla edistetään alan vetovoimaisuutta ja mahdollistetaan 

henkilöstön osaamista edistävä hoitotyön ympäristö. Vastaaminen näihin haas-

teisiin edellyttää suunnitelmallista ja hyvin toteutettua perehdyttämistä. Tutkimus-

ten mukaan hyvä perehdytys edistää hoitohenkilöstön pysyvyyttä ja sitoutumista 

ja on eräs organisaation vetovoimatekijä. Erään tutkimuksen mukaan sairaanhoi-

tajat arvioivat perehdyttämiseen käytetyn ajan välttäväksi tai tyydyttäväksi. Tyy-

pillisin perehdyttämiseen käytetty aika oli kolme viikkoa, mutta se vaihteli vajaan 
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päivän mittaisesta 90 päivän mittaiseen. (Miettinen, Kaunonen, Peltokoski & 

Tarkka 2009.) 

4.1 Perehdytysprosessi 

Perehdytysprosessi on johtamisen väline, eli se on keino johtaa yritystä kohti sen 

tavoitteita ja toteuttaa sen strategiaa. Perehdytysprosessin tulee olla samassa 

linjassa yrityksen strategian kanssa, jolloin se liittyy saumattomasti muuhun toi-

mintaan, eikä jää irralliseksi prosessiksi. Lain mukaan perehdyttämiseen tulee 

kuulua työturvallisuudesta huolehtiminen, mutta usein prosessiin liitetään paljon 

muutakin. Uuden työntekijän sitoutuminen mainitaan yleensä yhtenä yleisimmistä 

tavoitteista. Joskus työsuhteet ovat lyhyitä, jolloin keskitytään mieluummin nope-

aan oppimiseen ja rutiinitehtävien hallintaan. Toisinaan uusi työntekijä on tulossa 

pidempään työsuhteeseen, jolloin tavoitteet ovat erilaiset, esimerkiksi sopeutu-

minen, työympäristöön tutustuminen ja siinä viihtyminen. Tällöin aikaa ja resurs-

seja käytetään enemmän. Jokaisen organisaation tulisi miettiä tapauskohtaisesti, 

että mitä milläkin perehdytyksellä toivotaan saavutettavan. Perehdytysprosessille 

voidaan asettaa erilaisia tavoitteita, kuten esimerkiksi: tukee strategiaa, vahvistaa 

organisaatiokulttuuria, edesauttaa sitoutumista, nostaa työntekijän osaamisen 

tarvittavalle tasolle, auttaa tunnistamaan työntekijän potentiaalin, tukee työnteki-

jän ammatillista ja henkilökohtaista kehittymistä, edesauttaa työntekijöiden tutus-

tumista toisiinsa, huomioi työntekijän yksilölliset ominaisuudet, vahvistaa työn 

merkityksen kokemusta tai nostaa vuorovaikutuksen laatua. (Eklund 2018, 27-

30.) 

Perehdytysprosessin tulee olla oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja läpinäkyvä. 

Työntekijän on mahdollista ymmärtää helposti, mistä prosessi koostuu ja nähdä, 

että miten hän itse voi siihen vaikuttaa. Prosessin sisällölle tulee olla perusteet ja 

työntekijällä tulee olla mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa prosessin muotou-

tumiseen. Mitä paremmin työntekijä ymmärtää prosessin ja pääsee siihen vaikut-

tamaan, sitä sitoutuneempi hän on prosessiin. (Eklund 2018, 30.) 
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4.2 Perehdytyksen tarkoitus 

Yritys voi saavuttaa laadukkaalla perehdytyksellä kilpailuetua. Perehdytyksen 

tarkoitus on yksinkertaisimmillaan vähentää virheitä. Etenkin yrityksen kasvun ai-

kaan yrityksessä voi työskennellä iso osa uusia työntekijöitä, ja ns. vanhaa tieto-

taitoa on vähemmän saatavilla. Virheet vähenevät, jos uudet työntekijät perehdy-

tetään työhönsä kunnolla, koska heillä ei välttämättä ole työvuorossa ns. vanhaa 

työntekijää. Huonosti perehdytetty työntekijä hidastaa prosessin sujuvuutta, ai-

heuttaa viivästymisiä aikatauluissa eikä ole toiminnoiltaan yhtä nopea, kuin ruti-

noituneemmat työntekijät. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22.) 

Uuden työntekijän palkkaaminen on yritykselle investointi, ja perehdytyksen tar-

koituksena on varmistaa tämän investoinnin onnistuminen ja sen muodostuminen 

kannattavaksi. Toimiva perehdytys vaatii resursseja, ja jotta niitä ollaan valmiita 

tarjoamaan riittävästi, on ymmärrettävä, mitä panostuksella voidaan saavuttaa. 

Uuteen työntekijään kohdistuvat odotukset ovat usein korkealla, odotetaan, että 

työntekijä tuottaa välittömästi lisäarvoa organisaatiolle. Muutoksen alkuvai-

heessa odotukset ja todellisuus kohtaavat vain harvoin. Todellisuudessa uusi 

työntekijä ei pysty heti alussa toimimaan itsenäisesti ja tuottamaan lisäarvoa. 

Tämä voi aiheuttaa negatiivisia reaktioita organisaatiossa. mikäli asiaan ei ole 

etukäteen asennoiduttu. Kun ymmärretään muutoksen haasteet ja perehdytyk-

sen perimmäinen tarkoitus, ovat odotukset lähempänä todellisuutta. Oikeanlai-

nen ja tehokas perehdytys pystyy pitämään tehokkuuden notkahduksen mahdol-

lisimman matalana ja lyhytkestoisena. Taitamattomasti suoritettu perehdytyspro-

sessi puolestaan voi pitkittää notkahdusta ja pidemmänkään ajan kuluttua ei 

enää välttämättä päästä samalle tasolle kuin onnistuneella perehdytyksellä. Täl-

löin perehdytykseen kuluu enemmän resursseja, kuten perehdyttäjien työtunteja 

ja työvälinekustannuksia. Äärimmäisessä tapauksessa epäonnistuneesti suori-

tettu perehdytys johtaa tuottavuuden jatkuvaan laskuun, jonka seurauksena työn-

tekijä voidaan jopa irtisanoa. Tällöin perehdytys ei saavuta sille asetettuja tavoit-

teita, työntekijä ei pääse kiinni työhönsä eikä hänestä tule toimivaa osaa työyh-

teisössä. Epäonnistuneen investoinnin kustannukset ovat erittäin suuret. Pereh-

dytykseen käytetyt resurssit ovat menneet aivan hukkaan, kun perehdytettävästä 

ei saada työyhteisöön toimivaa työntekijää. (Eklund 2018, 31-33.) 
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Huolellisen perehdyttämisen merkitystä ei kannata aliarvioida. Hyvin perehdytetty 

henkilö pääsee työssään huomattavasti nopeammin vauhtiin, kuin sellainen, 

jonka perehdytys jää vajaaksi tai ei saa sitä ollenkaan. Perehdyttämisellä tarkoi-

tetaan niitä toimia, joilla yritys pyrkii saamaan uuden työntekijän sopeutumaan 

uuteen työyhteisöönsä ja työhönsä mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Työ-

tehtävästä riippuen perehdytyksen sisältö voi vaihdella, mutta joka tapauksessa 

käydään läpi yritys, sen toiminta-ajatus, visiot, liikeideat, strategiat sekä menet-

telytavat, työpaikan henkilöitä, ainakin tuleva lähipiiri, asiakkaat ja päivittäiset pe-

lisäännöt, tuleviin työtehtäviin liittyvät odotukset, toiveet ja velvoitteet. Isompien 

yritysten kannattaa määrittää perehdyttäjät ja myös varmistaa perehdyttämisen 

onnistuminen. Alkuun tietoa tulee paljon, joten mahdollisimman paljon tietoa pitää 

antaa myös kirjallisena, sillä tiedot eivät välttämättä jää päähän kerralla. Suullista 

vuorovaikutustilannetta ei kuitenkaan voi täysin korjata kirjallisella materiaalilla, 

vaan ne ovat oppimisen tueksi tarkoitettu. Työhön perehdyttäminen koskee myös 

uusiin tehtäviin siirtyviä työntekijöitä, eikä pelkästään uusia työntekijöitä. Silloin 

tärkeintä on riittävän tuen ja opastuksen takaaminen. Olennaisinta on, että opas-

tus suunnitellaan huolellisesti. Henkilö tarvitsee opettelua, kokeilua ja toimintaa, 

jotta hän voi saada kokemuksia ja oppia niistä. Yksin sekä esimiehen kanssa on 

arvioitava toimintaa, jotta pystyttäisiin miettimään, että mikä meni hyvin ja missä 

on parannettavaa. Opastuksen tulee siis olla vaiheittaista ja saaduista kokemuk-

sista ja opeista on keskusteltava esimiehen ja/tai perehdyttäjän kanssa. (Helsilä 

2009, 48-49.) 

Yritysperehdytyksen tukena voi olla mm. tervetuloa taloon-oppaat, toimintakerto-

mukset, henkilöstölehdet, yritysesitteet, video- ja DVD-ohjelmat sekä internet ja 

intranet. Perehdytys ja työnopastus suunnitellaan ja toteutetaan aina tarpeen ja 

tilanteen mukaan, mutta perusrunko on aina sama, mutta se sovelletaan jokai-

seen tilanteeseen erikseen. Työhaastattelun yhteydessä on monesti keskusteltu 

työpaikasta, työsuhteeseen liittyvistä asioista ja työstä. Hän on mahdollisesti saa-

nut luettavaksi erilaisia oppaita ja lehtiä, jotka aikaisemmin mainitsin. Hän on 

mahdollisesti käynyt tutustumassa työpaikkaan jo etukäteen, mutta silti opittavaa 

on vielä viikoiksi tai jopa kuukausiksi. Paljon opittavaa voi olla myös sellaisella, 

joka on ollut työstä pois pidempään, esimerkiksi hoitovapaan ajan. Työ saattaa 
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pysyä samana, mutta silti poissaoleva on perehdytettävä niihin asioihin, joihin on 

tullut muutosta poissaolon aikana. (Kangas & Hämäläinen 2007, 10-11.) 

Perehdytystä voidaan käytännössä tehdä monin eri tavoin, jotta uuden oppiminen 

voidaan maksimoida. Mahdollisuuksia on rajattomasti. Erilaisia perehdytysmuo-

toja ovat koulutustilaisuudet, käytännön tekeminen, keskustelut esimiehen tai pe-

rehdyttäjän kanssa, keskustelut tiimin kesken tai kollegan kanssa, ryhmätyösken-

tely, itsenäinen opiskelu, verkkokurssit, webinaarit ja videot sekä erilaiset pelit. 

(Eklund 2018, 80-81.) 

Perehdytyksen sisällöstä on olemassa monenlaisia listoja ja kaavioita, mutta ne 

ovat yleensä luotu vain tietyn yrityksen käyttöön, joten valmiin listan käyttäminen 

omiin tarkoituksiin voi olla hankalaa. Erilaisia listoja yhdistelemällä ja oman yri-

tyksen tarpeita miettimällä voi kuitenkin tehdä omaan tarpeeseen sopivan listan. 

Kokonaisuuden jakaminen pienempiin osa-alueisiin helpottaa perehdytysproses-

sin suunnittelua ja toteutusta. Prosessi voidaan jakaa esimerkiksi seuraaviin osa-

alueisiin: työtehtävään opastaminen, organisaation toiminta, prosessit ja käytän-

teet, verkostot, kehittymisen seuranta sekä vastuualueet ja tavoitteet. (Eklund 

2018, 92.) 

Työtehtävään opastaminen tarkoittaa käytännön opastamista kyseiseen työteh-

tävään. Tähän osioon sisältyy kaikki ne käytännön asiat, jotka pitää olla kun-

nossa, jotta perehdytettävä pääsee kiinni uuteen työhönsä. Työtehtävään opas-

tamiseen voidaan liittää seuraavia asioita; mitkä asiat kuuluvat kyseisen henkilön 

työtehtäviin, mitä tietoja ja taitoja hän tarvitsee, mikä on työaika ja miten se kirja-

taan tai leimataan, mitkä ovat työn vaiheet, mitä ja miten työvälineitä, laitteita ja 

ohjelmistoja käytetään, mitä työturvallisuusmääräyksiä työhön liittyy ja mitä hal-

linnollisia asioita tulee hoitaa ja keneen voi olla yhteydessä. (Eklund 2018, 96-

97.) 

Perehdytyksen yksi osa-alue on organisaatiosta ja sen toiminnasta kertominen. 

Tiedon avulla perehdytettävälle muodostuu kuva siitä, minkä isomman kokonai-

suuden osana hän toimii ja mikä merkitys hänen työllään on. Tämä osio voidaan 

suorittaa esimerkiksi ryhmätilanteena, jossa uusille työntekijöille kerrotaan asi-

oista vaikkapa parin tunnin ajan. Organisaatiosta voidaan kertoa sen historiaa, 
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nykytilannetta, sen tuotteista tai palveluista, kilpailijoista, asiakkaista, perinteistä 

ym. (Eklund 2018, 99-100.) 

Prosessit ja käytänteet ovat osa johtamiskäytänteitä, eli keinoja johtaa työtä. Ne 

ovat työskentelytapoja tai menetelmiä, joiden avulla työtä suoritetaan. Yleisiä pro-

sesseja ja käytäntöjä ovat esimerkiksi asiakashallinta, projektinhallinta, tiedon-

hallinta, IT-tuki, viestintäkanavat ja tiedottaminen, työhyvinvointi ja työterveys-

huolto, työajanseuranta, palkanmaksu, kehityskeskustelut, kokouskäytännöt ja 

kehittämisprosessit. (Eklund 2018, 102-103.) 

Verkostot tulee olla kunnossa. Mitä enemmän uudella työntekijällä on tiedossa 

henkilöitä, jotka voivat häntä auttaa työssään tai siihen liittyvissä ongelmissa, sen 

sujuvampaa hänen työntekonsa on. Määrä ei useinkaan korvaa laatua, mutta 

verkoston monipuolisuuteen tulee kiinnittää huomiota. Lisäksi osa verkostosta voi 

olla lomalla tai kiireisenä juuri silloin, kun perehdytettävä tarvitsee apua, joten on 

hyvä, jos hänellä on useampi henkilö, jolta voi kysyä apua. Muut tiimit, osastot tai 

vuorot on hyvä tuntea. Tästä voidaan laajentaa niin asiakassuhteisiin kuin yhteis-

työkumppaneihinkin. (Eklund 2018, 104-105.) 

Perehdytysprosessin suunnitteluun kuuluu edistymisen ja kehittymisen seuran-

nasta sopiminen. Etenemistä pitää seurata, jotta perehdytystä voidaan tarpeen 

vaatiessa muuttaa tai aikataulua muokata juuri kyseiselle henkilölle sopivam-

maksi. Jatkuvan seurannan ja arvioinnin avulla varmistetaan, että perehdytys to-

teutetaan juuri siinä määrin, kuin on etukäteen suunniteltu. Seuranta on tärkeää 

myös siksi, että sen avulla saadaan arvokasta tietoa itse prosessista, ja miten 

sitä voitaisiin tulevaisuudessa parantaa. (Eklund 2018, 109.) 

4.3 Perehdyttämisen vaiheet 

Perehdyttäminen on prosessi, joka alkaa työntekijän ja organisaation jäsenen en-

sitapaamisesta. Vaikeampaa on määritellä, milloin perehdytys loppuu. Perehdyt-

tämisen aikana työntekijästä tulee osa organisaatiota, jolla on oma paikkansa ja 

työtehtävänsä. Perehdyttämisen tehtävä on johdattaa uusi työntekijä mielikuvista 

toimintaan. Kaikki tietävät, kuinka tärkeää perehdyttäminen on, mutta silti sitä lai-

minlyödään organisaatioissa. Usein syynä on kiire tai liian vähän henkilöstöä to-
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teuttamaan uuden työntekijän perehdytystä. Perehdyttämisen merkitys ymmär-

retään paremmin niissä yrityksissä, joissa työn opastaminen on välttämätöntä ja 

jotka palkkaavat nuoria työntekijöitä. Tehtävissä, joissa työnkuvaa luodaan osit-

tain itse tai palkataan kokeneita työntekijöitä, konkreettisen perehdytyksen mer-

kitys on pienempi, ja jää helpommin toteuttamatta tai jää vajaaksi. (Kjelin & Kuu-

sisto 2003, 14-15.) 

Perehdyttämisen valmistelu alkaa jo ennen rekrytointia. Tällöin mietitään työteh-

tävän asettamia vaatimuksia ja siinä tarvittavaa osaamista. Joskus tehtävä on 

valmiina, ja on selkeää, millaista henkilöä työhön etsitään. Toisinaan haetaan 

vain uutta työntekijää, jonka työnkuva ei vielä ole täysin selvillä. Perehdyttämisen 

painopiste määräytyy tästä tilanteesta. (Kupias & Peltola 2009, 102.) 

Rekrytointiprosessi on tärkeä vaihe perehdyttämisessä. Rekrytointivaiheessa ha-

kijalle kerrotaan tehtävän, työyhteisön ja organisaation erityispiirteistä ja vaati-

muksista. Samalla yritys saa tietoa hakijan ajatuksista, näkemyksistä, potentiaa-

lista ja osaamisesta. Haastattelun aikana alkaa uuden työntekijän osaamisen ke-

hittäminen. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.) 

Sitten kun uusi työntekijä on valittu, alkaa perehdyttämisen suunnittelu tarkem-

min. Jos uusi työntekijä tulee tiettyyn, selkeästi rajattuun työtehtävään, painopiste 

on tehtävän vaatimuksissa ja niihin perehdyttämisessä, eli sopeuttavassa pereh-

dyttämisessä. Jos taas tulokas tulee yritykseen osaamista täydentävänä henki-

lönä, painopiste perehdyttämisessä on varmistaa, että yritys saa henkilöstä kai-

ken osaamisen irti. Tällöin painopiste on dialogisessa perehdyttämisessä. Mo-

lemmissa tilanteissa tarvitaan kuitenkin yleisperehdyttämistä, johon kuuluu aikai-

semmin mainitut yrityksen ja työyhteisön esittelyt, käytännönasiat ym. Valinnan 

jälkeen luontevinta on soittaa valitulle, ja kertoa aloitusajankohta, kuka on vas-

tassa, mitä tulee ottaa mukaan jne. Uuteen työhön on helpompi tulla, jos vastassa 

on tuttu henkilö, näin ollen olisi parempi, että joko haastattelija tai valintapuhelun 

soittaja olisi ensimmäisenä päivänä vastassa. (Kupias & Peltola 2009, 103.) 

Hyvä vastaanotto on tärkeää, koska silloin tulokas saa ensivaikutelman koko työ-

yhteisöstä ja hyvä alku kantaa pitkälle. Huonoa alkua sen sijaan on vaikeaa tai 

jopa mahdotonta muuttaa myöhemmin. Tärkeintä on, että tulokas tuntee olonsa 



18 

tervetulleeksi ja odotetuksi. Vastaanottamassa kannattaa olla tulokkaan esimies, 

jos vain mahdollista. Rauhallinen ja ystävällinen vastaanotto esimerkiksi kahvi-

kupin äärellä antaa hyvän alun työsuhteelle. (Kupias & Peltola 2009, 103-104.) 

Ensimmäisen päivän aikana hoidetaan kiireisimmät asiat, esimerkiksi avainten, 

kulkulupien tai tietokoneen tunnusten antaminen. Kaikki luvat ja työvälineet, jotka 

on mahdollista hankkia etukäteen, tulisi hankkia, jotta työn aloittaminen sujuisi 

mahdollisimman mutkattomasti. Ensimmäisen päivän aikana tulokkaalle esitel-

lään hänen työpisteensä, lähimmät työtoverit sekä työtilat. Itse työhön liittyviä asi-

oita voi myös käydä läpi. On tärkeää, että tekemistä on riittävästi, mutta tietoa ei 

tule liikaa kerralla, koska kaikki ei kuitenkaan jää mieleen kerralla. (Kupias & Pel-

tola 2009, 105.) 

Jos haluamme hyödyntää uuden työntekijän uusia ideoita, täytyy mahdollistaa 

se, että häntä kuunnellaan alusta lähtien. Hänellä saattaa olla, ja todennäköisesti 

onkin, organisaation kehityksen kannalta erittäin arvokasta tietoa. Hän osaa ky-

seenalaistaa nykyiset käytännöt ja toimintatavat herkemmin kuin yrityksen van-

hemmat työntekijät. Hän tuo tuoreen koulutuksen tai kokemuksiensa mukana 

runsaasti uutta tietoa organisaation ulkopuolelta. (Eklund 2018, 38-39.) 

Ensimmäisen viikon aikana pitäisi päästä kiinni työhönsä. Tätä auttaa kokonais-

kuvan saaminen uudesta työstä sekä työyhteisöstä. Jokainen tulokas haluaa olla 

hyödyksi ja näyttää omat taitonsa, jonka vuoksi työtehtävien aloittaminen mah-

dollisimman pian on tärkeää. Tärkeää on myös se, että hänellä on tiedossa, että 

keneltä voi kysyä apua missäkin tilanteessa, eikä häntä jätetä yksin. Esimiehen 

tulisi tavata tulokas mahdollisimman pian hänen saapumisensa jälkeen. Heidän 

tulisi keskustella työtehtävistä niin, että tulokas ymmärtää tehtävät samalla ta-

valla kuin esimies on ne tarkoittanut. Samalla käydään keskustelu tavoitteista. 

Uuden työntekijän kohdalla korostuu myös koeaika. Ensimmäisen viikon aikana 

tulee kartoittaa tulokkaan osaaminen ja kokemukset ja tämän pohjalta tulee laatia 

hänen oppimistaan tukeva perehdytyssuunnitelma. Yrityksessä voi olla valmis 

pohja perehdytyssuunnitelmalle, mutta sitä tulee muokata jokaisen uuden työn-

tekijän tarpeita vastaavaksi. Ensimmäisen työviikon lopulla olisi hyvä järjestää 

palautekeskustelu perehtymisen ja perehdyttämisen ensivaikutelmista. Samalla 
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voidaan arvioida, että mihin tulee tulevaisuudessa keskittyä tämän työntekijän 

kohdalla. (Kupias & Peltola 2009, 105-106.) 

Ensimmäisen viikon jälkeen on tarkoitus, että tulokas pääsee kiinni tuottavaan 

työhön ja sisälle työyhteisöön. Ensimmäisen kuukauden aikana on jo oltava mah-

dollisuus tuoda esille omia näkemyksiään ja kehitysideoitaan. Esimiehellä ja työ-

yhteisöllä tulee olla vilpitön halu ja kyky ottaa vastaan näitä ideoita ja mahdolli-

sesti kehittää toimintaa niiden perusteella. Ei ole tarkoitus, että tulokasta kannus-

tetaan kertomaan omia näkemyksiään, mutta näitä ei kuunnella, ideoita ei haluta 

kokeilla tai ollaan jopa ärtyneitä saaduista ehdotuksista. Ensimmäisen kuukau-

den aikana perehtymisen vastuu siirtyy perehtyjälle itselleen. Tulokas osallistuu 

tervetuloa taloon- infoon, jos sellainen on tarjolla. Yhden tai kahden kuukauden 

jälkeen olisi hyvä käydä lyhyt keskustelu perehdyttäjän kanssa, jossa arvioidaan 

sekä perehtymistä että perehdyttämistä. Näin varmistetaan, että tulokkaalla on 

yrityksen puolesta riittävät mahdollisuudet onnistua työssään ja onko perehdytys 

järjestetty riittävän tasokkaasti. Tässä palautekeskustelussa tulokkaan on mah-

dollista saada kommentteja omasta onnistumisestaan, ja mahdollisesti tehdä 

muutoksia toimintatapoihinsa ennen koeajan päättymistä. (Kupias & Peltola 

2009, 106-107.) 

Koeaika on usein lain sallimat 4 kuukautta. Perehdyttämiseen liittyvä prosessi on 

usein tätä lyhyempi. Sen tavoitteena on, että tulokas pääsee hyvin vauhtiin työs-

sään, tulee osaksi työyhteisöä ja osaa hankkia tarvitsemaansa tietoa. Perehtymi-

nen jatkuu suunnitelman tai tarpeen mukaan. Ennen koeajan päättymistä, tulokas 

ja esimies voivat käydä koeaikakeskustelun, jossa arvioidaan perehtymisen ja 

perehdyttämisen onnistumista ja jatkotarvetta. Tällöin myös punnitaan rekrytoin-

nin onnistumista ja työsuhteen jatkamista. (Kupias & Peltola 2009, 109.) 

Muodollinen ja epämuodollinen ajanjakso kuvaavat sitä, valitaanko perehdytyk-

sen kestoksi jokin tietty ajanjakso, vai onko kyseessä joustava ajanjakso, jota ei 

ole selkeästi määritetty. Muodollisen perehdytysjakson aikana perehdytettävät 

voivat käydä läpi erillisen perehdytysjakson, joka ei välttämättä ole edes varsinai-

sessa työympäristössä, esimerkiksi kesän alussa järjestettävä koulutuspäivä kai-

kille uusille kesätyöntekijöille. Epämuodollinen perehdytysjakso tarkoittaa sitä, 



20 

että perehdytykseen käytettävää ajanjaksoa ei lyödä lukkoon, vaan siihen käyte-

tään tarvittava aika, eikä tiukoille raameille ole tarvetta. Epämuodollinen pereh-

dytys sopii tilanteisiin, joissa on hankala ennustaa, että millä tahdilla työntekijä 

omaksuu kaikki tarvittavat asiat. Koeaika tulee kuitenkin huomioida, joka omalta 

osaltaan rajoittaa perehdytykseen käytettävää aikaa. (Eklund 2018, 83.) 

Lyhytaikaisten sijaisten ja muiden tilapäisten työntekijöiden perehdyttämiseen on 

usein käytettävissä vain vähän aikaa, joten silloin on keskityttävä työn tekemisen 

kannalta tärkeimpiin asioihin. Perehdyttäjän työtä helpottaa se, jos yritykselle 

saadaan kattava sijaisten reservi, jotka kävisivät säännöllisesti sijaistamassa, 

eikä aina tulisi uusia sijaisia. Jos tämä ei kuitenkaan ole mahdollista, vaan sijaiset 

vaihtuvat tiheään, tulisi työpaikalla olla sijaisia varten perehdytyskansio, jossa 

olisi muistilista tärkeimmistä ja useimmiten kysytyimmistä kysymyksistä. (Kangas 

& Hämäläinen 2007, 3.) 

Nykyään työpaikoilla on paljon opiskelijoita työssäoppimassa, ja heidätkin tulisi 

perehdyttää lyhyesti. Jokaisen harjoittelijan tulisi kirjoittaa harjoittelun tavoitteet 

yhdessä työpaikan ohjaajan kanssa, ja samalla sopia perehdytyksestä. Oppiso-

pimusopiskelijan perehdytykseen on hieman enemmän aikaa kuin esimerkiksi 

ammattikorkeakouluopiskelijan harjoittelun alkaessa. (Kangas & Hämäläinen 

2007, 3.) 

Perehdytettävien joukossa on jatkuvasti enemmän maahanmuuttajataustaisia 

työntekijöitä, joiden suomen kielen taito saattaa olla heikko. Monissa yrityksissä 

on heitä varten tehty yksinkertaista, selkokielellä kirjoitettua oheisaineistoa, joissa 

on käytetty runsaasti kuvia. Selkokielen sanasto on yleistä ja tuttua ja lauseet 

ovat lyhyitä. (Kangas & Hämäläinen 2007, 3.) 

4.4 Perehdyttäjäroolit 

Erilaisia perehdyttäjärooleja on monia. Työhönottaja aloittaa perehdyttämisen, ja 

onkin hänestä kiinni, millaisia mielikuvia tulokas saa yrityksestä, työstä ja sen 

vaatimuksista. Muiden perehdyttäjien tulisi tietää, mitä rekrytointivaiheessa on jo 

puhuttu. Näitä asioita kerrataan myöhäisemmissä vaiheissa. Tulokkaan vastaan-

ottaja on ensimmäisenä päivänä vastassa työntekijää. Ensimmäiset hetket ovat 
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tärkeitä, sillä tulokas saa mielikuvia, että kuinka odotettu hän on ja millainen mie-

likuva hänelle muodostuu työyhteisöstä. Ensimmäiset tunnit jäävät lähtemättö-

mästi tulokkaan mieleen, niin hyvässä kuin pahassakin. (Kupias & Peltola 2009, 

95-96.) 

Hallinnollinen perehdyttäjä on henkilö, joka hoitaa kaiken hallinnollisen työn en-

nen kuin tulokas saapuu ja myös saapumisen jälkeen. Hän on henkilö, joka hank-

kii atk-luvat, huolehtii siitä, että tulokas toimittaa tarvittavat tiedot palkanmaksua 

varten, opastaa laatimaan mahdollisia matkalaskuja ym. ja opastaa tietokoneoh-

jelmien käytössä. Työyhteisöön tutustuttaja on henkilö, joka esittelee tulokkaan 

työyhteisölle ja mahdollisille yhteistyökumppaneille. Esittelyn voi tehdä esimer-

kiksi palaverissa tai työpäivän aikana kullekin erikseen. Uusi tulokas ei varmaan-

kaan muista kaikkien nimiä tai kasvoja kerrasta, mutta esittely on tärkeää niin 

uudelle kuin vanhoille työntekijöillekin. He saavat kontaktin uuteen työntekijään. 

(Kupias & Peltola 2009, 96.) 

Työsuhteeseen perehdyttäjä opastaa tulokasta jokapäiväisissä toimissa, joihin 

kuuluvat työajat, tauot, palkanmaksu, henkilöstöetuudet, työterveyshuolto ja niin 

edelleen. Organisaatioon perehdyttäjä perehdyttää tulokkaan laajemmin organi-

saation arvoihin, strategioihin ja tulevaisuudennäkymiin. Usein organisaatioon 

perehdyttäjänä toimii tulokkaan esimies. Lisäksi voi olla perehdyttäjiä tietyiltä eri-

koisaloilta, joilta jokainen voi tarvittaessa kysyä apua, milloin tahansa. Nämä 

kaikki perehdyttäjät eivät suinkaan ole kaikki eri henkilöitä, vaan useammat voivat 

löytää listasta itselleen useamman roolin. (Kupias & Peltola 2009, 97.) 

Uuden työntekijän saapumisesta tulee informoida työntekijöitä, jotta kaikki tietä-

vät, että kuka saapuu ja milloin, kuka tai ketkä ovat häntä vastaanottamassa, 

kuka perehdyttää ensin, kuka mahdollisesti myöhemmin. Perehdyttäjällä tulee 

olla aikaa perehdyttämiseen ja hänellä tulee olla materiaalit valmiina. Hän kokoaa 

kaiken tarpeellisen valmiiksi, kuten työasun, työohjeet, perehdyttämisaineiston ja 

mahdolliset avaimet. Hän on suunnitellut ainakin ensimmäisen päivän ohjelman 

ja tehnyt siitä muistilistan itselleen. Kannattaa myös sopia, että kuka ottaa tulok-

kaan vastaan, jos perehdyttäjä ei jostain syystä pääsekään vastaanottamaan 

uutta työntekijää. (Kangas & Hämäläinen 2007, 9.) 
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Elleivät perehdyttäjä ja tulokas ole aikaisemmin tavanneet, tulisi heidän käyttää 

hetki aikaa toisiinsa tutustumiseen, näin yhteistyö lähtee paremmin käyntiin heti 

alussa. Kun perehdyttäjä saa tietoa tulokkaasta, aikaisemmasta työkokemuk-

sesta ja koulutuksesta, on hänen helposti suunnitella perehdytystä, millä vauh-

dilla hän lähtee etenemään asioissa. (Kangas & Hämäläinen 2007, 9.) 

Perehdyttäjä selvittää uudelle työntekijälle perehdyttämisohjelman pääpiirteittäin 

joko etukäteen tai ensimmäisen päivän alussa. Jos työpaikka on täysin vieras 

tulokkaalle, on hyvä miettiä, että kuinka paljon asiaa sisällyttää ensimmäiseen 

päivään. Suuresta asiamäärästä jää mieleen vain pieni osa, etenkin jos asiat ovat 

täysin uusia. Yleisperiaate on, että ammattitaidotonta aloittelijaa ei jätetä yksin 

ainakaan ensimmäisenä päivänä. Tulokas kulkee perehdyttäjän mukana, seuraa 

tämän ja muiden työskentelyä, keskustelee, kyselee ja kuuntelee. Tavoitteena 

voi olla oppia kulkemaan työtiloissa, oppia löytämään tavallisimmat työvälineet ja 

saada yleiskuva työstä ja työtovereista. (Kangas & Hämäläinen 2007, 10.) 

Perehdyttäjän taidot perustuvat sille, että hän on itse aidosti sitoutunut tehtä-

väänsä. Hän ymmärtää oman roolinsa ja sen merkityksen ja hänellä on motivaa-

tiota tehtävään. Asenne näkyy ulospäin, ja perehdytettävä aistii helposti, onko 

perehdyttäjä aidosti halukas perehdyttämään vai ei. Sitoutunut perehdyttäjä ha-

luaa, että tulokas tuntee itsensä tervetulleeksi. Rauhallisuus, läsnäolo ja kuunte-

lutaito kuuluvathyviin vuorovaikutustaitoihin, joita perehdyttäjäkin tarvitsee. (Ek-

lund 2018, 142, 148.) 

4.5 Perehdytyksen onnistumisen edellytykset 

Onnistumisen edellytyksiä on pitkä lista, ja sitä voidaan käyttää arvioimaan tämän 

hetkistä perehdytysprosessia. Listaan voi laittaa esimerkiksi + ja – merkit kerto-

maan, mikä asia toimii ja mikä ei. Vaihtoehtoisesti asioita voidaan arvostella nu-

meraalisesti, esimerkiksi 1-5, jolloin 1 tarkoittaa ei onnistunutta ja 5 tarkoittaa on-

nistui erittäin hyvin. Onnistumisen edellytyksiä ovat: 

- Selkeät perehdytyksen tavoitteet 

- Selkeät työntekijäkohtaiset tavoitteet 

- Käytännön työtä tukeva perehdytyssuunnitelma 

- Johdon sitoutuminen 
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- Riittävät perehdytysresurssit 

- Perehdyttäjien taidot 

- Riittävästi aikaa työn omaksumiseen 

- Riittävästi haasteita 

- Toimiva vuorovaikutus esimiehen kanssa 

- Kokemus työn merkityksellisyydestä 

- Mahdollisuus tiimiytymiseen 

- Mahdollisuus verkostojen kasvattamiseen 

- Toimivat työvälineet ja järjestelmät 

- Työrauha 

- Riittävä molemminpuolinen palaute 

- Riittävä informaation saanti 

- Toimiva perehdytyksen seuranta 

- Jatkuva perehdytyksen kehittäminen 

(Eklund 2018, 190-191.) 

5 Mentorointi 

Mentoroinnilla tarkoitetaan menetelmää, jonka avulla voidaan siirtää kokemuspe-

räistä tietoa ja osaamista pidemmän työuran tehneiltä alan uusille taitajille. Men-

torointi hyödyttää mentoroitavan lisäksi myös mentoroijaa, molemmat saavat kä-

sitystä uusista tuulista ja kehityssuunnista. Mentori on ollut jo kauemmin samalla 

työpaikalla ja omaa laajaa asiantuntemusta sekä talon että ammatin työkulttuu-

rista ja toimintatavoista, neuvoo ja tukee uutta työntekijää, joka ei vielä tunne juuri 

kyseisen paikan työpaikkakulttuuria ja työpaikan toimintatapoja. Mentoroitava, eli 

mahdollisesti vastavalmistunut sairaanhoitaja antaa puolestaan mentorille mah-

dollisuuden tutustua uusiin toimintatapoihin, joita on opiskellessaan oppinut. 

Mentori oppii näkemään aikaisemmin itsestään selvät asiat toisesta näkökul-

masta ja voi kehittää omaa ammattitaitoaan. (Saari 2010, 80-81.) 

Mentorilta ei edellytetä tehtävään sen erityisempää koulutusta tehtävään. Tär-

keintä on, että mentori tuo kokemuksensa, osaamisensa ja joskus myös kontak-

tinsa käytettäväksi mentoroinnissa. Joissain yrityksissä myös mentorit saavat 
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koulutusta tai opastusta ohjaajana toimimiseen. (Kupias & Peltola 2009, 149-

150.) 

Mentorin tehtävänä on ohjata ja neuvoa uutta työntekijää hänen työtehtävissään, 

opastaa uudessa työympäristössä ja olla henkilökohtaisena tukena työpaikalla, 

työhön liittyvissä asioissa. Mentoroitavan tehtävänä ja vastuuna on olla valmis 

ottamaan neuvoa ja apua vastaan, valmius sopeutua ja tutustua työpaikan arvoi-

hin, toimintatapoihin ja työvälineisiin sekä olla aktiivinen ja kertoa mahdollisista 

omista näkemyksistä ja toimintatavoista, joita on itse oppinut aikaisemmin. On-

nistuneen mentoroinnin edellytyksenä on molempien aktiivinen ja avoin asenne, 

molempien halukkuus olla mukana ja oppia uutta, luotettava suhde mentorin ja 

mentoroitavan välillä, tasa-arvoinen kohtelu, ulkopuolinen tuki, jonka kanssa mo-

lemmat voivat keskustella vaikeassa tai epämukavassa tilanteessa sekä sään-

nölliset raportoinnit ja arviointikeskustelut. (Saari 2010, 81.) 

Tänä päivänä iso ongelma on työntekijöiden eläköityminen. Hiljaista tietoa on 

alettu siirtämään vanhemmilta työntekijöiltä nuoremmille, asettamalla vanhempi 

työntekijä mentoriksi nuoremmalle. Näin kirjoittamaton tieto siirtyy eteenpäin. Toi-

sissa organisaatioissa mentorointi on laitettu perehdyttämisen tueksi. Tällöin uusi 

työntekijä, tai uusiin työtehtäviin siirtyjä asetetaan työpariksi kokeneemmalle am-

mattilaiselle, ja näin oppivat oppipoikamenetelmällä. (Kupias & Peltola 2009, 

150.) 

6 Henkilöstön sitouttaminen 

Työntekijöiltä vaaditaan yhä enemmän ja usein myös vähäisemmillä voimava-

roilla. Jos yritys ei tarjoa turvattua urapolkua tai edes varmaa työpaikkaa, ovat 

työntekijätkin joutuneet arvioimaan uudelleen sitoutumistaan yritykseen ja sille 

antamaansa panosta. Jos yritykset eivät pidä kiinni vanhasta sopimuksesta, 

jonka perustana olivat työpaikka ja etenemismahdollisuudet, vaan korvaavat sen 

heikoilla toiveilla luottamuksesta, työntekijät vastaavat samalla mitalla takaisin. 

He antavat kyllä aikaansa yritykselle, mutta eivät tee kaikkeansa yrityksen me-

nestyksen eteen. (Ulrich 1997, 159.) 
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Rekrytointi on laaja käsite, joka pitää sisällään mm. työntekijöiden sitouttamisen 

työyhteisöön. Sitouttamisella tarkoitetaan tekijöitä, joiden avulla työntekijä saa-

daan pysymään yrityksessä vuosia, jopa kymmeniä vuosia. Sitoutumisen ajatel-

laan vaikuttavan työntekijöiden käyttäytymiseen, työssä suoriutumiseen, osallis-

tumiseen työyhteisössä sekä organisaatiossa pysymiseen. Organisaatiokulttuu-

rin avulla saadaan uusi työntekijä perille yrityksen arvoihin ja normeihin. Arvojen 

tulee olla sisäistettynä työyhteisössä, ja etenkin esimiehen tulisi näitä noudattaa 

ja olla esimerkkinä työntekijöille, jotta he voivat noudattaa niitä myös. Kun työn-

tekijä on moraalisesti sitoutunut työpaikkaansa, tekee hän työnsä mahdollisim-

man hyvin, ja yritystä ajatellen. Vastuullinen työnantaja pitää kiinni lupauksistaan, 

joita on mahdollisesti rekrytoinnin aikana antanut. Jos uudelle työntekijälle on lu-

vattu tietynmittainen perehdytys, eikä sitä kuitenkaan saa, on poislähtemisen en-

simmäiset tekijät kylvetty. Tällöin ei auta esimiehen selitykset kiireestä tai muista 

syistä, vaan hänen tulee järjestää riittävä perehdytys. (Surakka 2009, 64-65.) 

Sitoutuneet työntekijät tutkitusti työskentelevät tehokkaammin ja ovat tyytyväi-

sempiä työhönsä. Joillakin aloilla on kilpailua hyvistä työntekijöistä, jolloin työnte-

kijöiden sitoutumiseen panostetaan erityisen paljon ja työntekijöiden työviihtyvyys 

on erityisen esillä. Sitoutumiseen vaikuttavien tekijöiden tunnistaminen ja esille 

nostaminen on jokaiselle organisaatiolle tärkeää, kun halutaan pitää kiinni par-

haista työntekijöistä. Hyvän perehdytyksen ja opastuksen avulla perehdytettävä 

saa onnistumisen kokemuksia työtehtävissään, joka vaikuttaa suoraan työtyyty-

väisyyteen ja sitä kautta myös sitoutumiseen. Riittävä positiivinen palaute ja kan-

nustus ovat oleellisia työtehtävän oppimisen ja kehittymisen kannalta. Kun työn-

tekijä kokee, että hänen työllään on merkitystä ja sitä arvostetaan, se vaikuttaa 

suoraan työtyytyväisyyteen myönteisesti. Työtyytyväisyyden ja sitoutumisen kan-

nalta on tärkeää muistaa, ettei niihin pysty vaikuttamaan ainoastaan esimies tai 

perehdyttäjä, vaan siihen vaikuttaa koko organisaatio kokonaisuutena. (Eklund 

2018, 35-36.) 

Henkilö, jolla on hyvät alaistaidot, toimii rakentavalla työotteella. Hän huomioi ja 

auttaa muita omasta tahdostaan, ja näin ollen saa varmasti apua myös itse. Täl-

lainen työntekijä ei pidä tiukasti kiinni omasta toimenkuvastaan, vaan pystyy toi-

mimaan joustavasti ja tarpeen vaatiessa poistuu omalta ”reviiriltään”. Tukemalla, 
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kannustamalla ja vastuuta kantamalla hän huolehtii itsestään sekä muista. Me-

henkeä luodaan olemalla toisille kohteliaita ja ystävällisiä ja ottamalla muut huo-

mioon. Nämä ovat toki perusasioita ihmisten elämässä, mutta työelämässä saat-

tavat olla kadoksissa. Hyviin taitoihin kuuluu palautteen antaminen ja saaminen. 

Palautteen antaminen saatetaan ajatella esimiehen tehtäväksi, mutta se kuuluisi 

ihan meille kaikille. Jokainen tarvitsee palautetta siitä, miten hän suoriutuu työs-

tään ja mitä häneltä odotetaan. (Kaivola & Launila 2007, 66-67.) 

7 Tulokset 

Salonen (2004) tutki sairaanhoitajien perehdytystä ja sen onnistumista ja sai sel-

ville, että sairaanhoitajien arviot perehdytyksestä vastasivat tyydyttävää tasoa. 

Perehdytyksen kesto koettiin välttäväksi tai tyydyttäväksi. Ikävä kyllä tämän 

suuntaista tietoa on perehdytyksestä saatu. Perehdytys jää usein vajaaksi, koska 

siihen ei ole aikaa ja resursseja. Salosen (2004) tutkimuksen perehdyttäjät koet-

tiin kuitenkin päteviksi, mutta perehdytyssuhde tyydyttäväksi. 

Tutkimuksessa mukana olleilla osastoissa esiintyi kehitettävää perehdytyksen 

suhteen ja suurimmaksi kehittämiskohteeksi ilmeni palautteen antaminen ja pe-

rehdytyksen keston suunnittelu. Perehdytyssuhteesta muodostui vain harvoin pi-

dempiaikainen tukisuhde. (Salonen 2004.) 

Aaltonen (2018) kirjoitti tutkimuksessaan, että kun vuorovaikutuksen ja työilma-

piirin kokemus kasvaa positiivisesti, samalla perehdytyksen kokeminen onnistu-

neeksi kasvaa. Tämä onkin ymmärrettävä asia, ja tullut esiin muissakin lähteissä. 

Hyvä vuorovaikutus perehdyttäjään ja muihin työntekijöihin auttaa siten, että pe-

rehdytettävä uskaltaa kysyä asioista enemmän, eikä jää yksin pohtimaan asioita. 

7.1 Sairaanhoitajien perehdytys vuodeosastoilla 

Lahti (2007) tutki pro gradussaan sairaanhoitajien perehdytystä vuodeosastoilla. 

Puolet vastanneista oli sitä mieltä, että perehdytys oli hyvin organisoitu. Vastaa-

jista vain viidennes oli laatinut perehdytyssuunnitelman perehdyttäjän kanssa. 

Viidennes kertoi, että uuden työntekijän osaamista arvioitiin lähtötilanteessa, 



27 

mutta tätä tietoa ei käytetty hyväksi perehdytystä suunniteltaessa. Nuorilla sai-

raanhoitajilla ei ole työkokemusta niin paljon kuin vanhemmilla, ja tämä tulisi huo-

mioida perehdytyksen suunnittelussa. Perehdyttäjällä ja perehdytettävällä ei aina 

ollut yhteisiä työvuoroja, ja vain noin puolet kokivat perehdytysajan olleen riittävä. 

Vastaajista kaksi kolmasosaa oli sitä mieltä, että perehdytyksen sisältö vastasi 

hyvin työn sisältöä. Noin puolelle esiteltiin perehdytyksen aikana työpaikkademo-

kratia-asiat ja työsuojeluasiat. Vain joka kolmannelle kerrottiin lait ja asetukset, 

jotka määrittelevät sairaanhoitajien oikeudet ja velvollisuudet työssä ja työyhtei-

sössä. Työyhteisön yhteisesti sovitut pelisäännöt jäivät kertomatta joka kolman-

nelle. Organisaatio oli esitelty noin puolelle, strategia joka kolmannelle. Kaksi kol-

mesta arvioi, että perehdyttäjällä oli aikaa perehdytykseen. (Lahti 2007.) 

7.2 Opiskelijoiden perehdytys 

Miettinen ym. (2009) ovat tutkineet opiskelijoiden kokemuksia perehdytyksestä. 

Tutkimukseen osallistui 76 opiskelijaa. Artikkelissa tarkasteltiin perehdytyksen 

prosessia ja sen arviointia.  

7.2.1 Perehdytyksen prosessi  

Perehdytyksen prosessissa määritettiin ensin perehdyttäjä, osa sai sovitun pe-

rehdyttäjän, osa satunnaisen perehdyttäjän ja osalle perehdytys tuli lisäkoulutuk-

sena. Toisena kohtana oli perehdytyksen jaksottaminen. Sisällöllinen, yksilöllinen 

ja ajallinen prosessi kuvattiin ennalta suunnitelluiksi ja ohjeistetuiksi, jolloin niitä 

on mahdotonta arvioida. Sisällöllinen perehdytys jaksottuu työhöntulohaastatte-

luun, työnopastukseen ja työtehtävien oppimiseen. Ajallisen jaksottaminen on ku-

vattu työn aloittamisesta aina siihen saakka, kun työ katsotaan hyvin opituksi. 

Yksilöllisen perehdytyksen kuvattiin tapahtuvan henkilökohtaisesti laaditun suun-

nitelman mukaisesti, joka jakautui sisällölliseen ja ajalliseen suunnitelmaan. Sa-

tunnaisesti jaksottuvalla perehdytyksellä ei kuvattu olevan sisällöllisiä eikä ajalli-

sia tavoitteita vaan perehdytys tapahtuu suunnittelemattomasti. Kolmas kohta oli 

prosessin kuvaus, joka jaettiin yleisperehdytykseen ja ammatilliseen kasvuun. 

Neljäntenä oli prosessin kesto, joka jaettiin suunnitelman mukaiseen aikaan sekä 

yksilölliseen aikaan. Hoitotieteen opiskelijat kuvasivat perehdyttäjän nimeämisen 

tärkeäksi. Olisi tärkeää, että kullakin perehtyjällä olisi oma nimetty perehdyttäjä, 



28 

joka toimisi tukena koko perehdytyksen ajan. Jaksottamalla uuden työntekijän 

perehdytys ajallisesti, annetaan työntekijälle riittävästi aikaa oppia työhön liittyvät 

tehtävät. Perehdytyksen yksilöllinen suunnittelu ottaa huomioon perehtyjän aikai-

semman osaamisen ja ammattitaidon. (Miettinen ym. 2009.) 

7.2.2 Perehdytyksen arviointi 

Perehdytyksen arviointi jaettiin neljään osaan. Ensimmäisenä kohtana oli arvioija, 

joka oli esimies, vertaisarvioija tai itsearviointi. Esimies arvioijana varmistaa pe-

rehdytyksen toteutuksen ja dokumentoinnin oikein. Vertaiset antavat palautetta 

perehdytysohjelman pätevyydestä. Perehtyjä itse arvioi perehtymisessä saavu-

tettua osaamistaan yhdessä perehdyttäjän ja esimiehen kanssa. Toisena koh-

tana oli arvioinnin kohteet, joka jaettiin perehdyttämiseen, perehdytysohjelmaan 

ja osaamiseen. Kolmantena oli arvioinnin luonnehdinta, joka jaettiin perehdytyk-

sen onnistuneisuuteen, arvioinnin puutteeseen ja jatkuvaan arviointiin. Onnistu-

misen arvioinnin tulee olla tavoitteellista ja arviointi toteuttaa kirjallisena. Jatkuva 

arviointi toteutetaan alku-, väli- ja loppuarviointina. Viimeisenä kohtana oli koke-

mus perehdytyksestä, joka jaettiin perehdytyksen suunnitelmallisuuteen, pereh-

dytyksen tuloksellisuuteen, yhdessä oppimiseen, perehdytyksen puutteellisuu-

teen ja uudistumiseen. Suunnitelmallisuutta kuvaa systemaattisuus ja monimuo-

toisuus. Se on suullista ja siinä käytetään kirjallista perehdytysmateriaalina tu-

kena, ja mahdollisesti lisänä laajempaa perehdytysohjelmaa. Tuloksellisuutta on 

työyhteisön jäseneksi pääseminen ja työhön sitouttaminen. Perehtyjät kuvasivat 

yhdessä oppimista toisen sairaanhoitajan kanssa työskentelynä ja oman potilaan 

hoitona vastuuhoitajan parina. Puutteellinen perehdyttäminen kuvattiin uhkana 

turvalliselle hoidolle. Siitä saattaisi seurata, että uusi työntekijä ei koskaan sitou-

tuisi lopullisesti työhönsä ja organisaatioon. Puutteellisesta perehdytyksestä joh-

tuen organisaatioon ei saataisi helposti lyhytaikaisia sijaisia. (Miettinen ym. 

2009.) 

7.3 Maahanmuuttajahoitajien perehdytys 

Hartikainen (2016) tutki pääkaupunkiseudulla vanhustenhoitoyksikössä maahan-

muuttajahoitajien perehdytystä. Hän kehitti uudenlaisen perehdytysmallin yksi-
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kölle, joka tuli kokeiluun tutkimuksen aikana. Vaikka aihe ei olekaan täysin sai-

raanhoitajien perehdytykseen keskittyvä, otin sen mukaan tähän työhön ja poimin 

tutkimuksesta yleisesti perehdyttämiseen liittyviä asioita, joita voidaan hyödyntää 

kenen tahansa perehdyttämisessä. 

7.3.1 Perehdytyskoulutus 

Tutkimuksessa osastonhoitajat ottivat pareittain jonkin teeman, josta pitivät pe-

rehdytyskoulutuksen. Koulutus järjestettiin pareittain, koska toisen sairastuessa 

tai muuten estyessä, pystyi toinen kouluttajista pitämään koulutuksen yksin. Sa-

malla osastonhoitajille mahdollistui parikoulutusten pitäminen, joka koettiin myön-

teisenä asiana. Ennen koulutuksia osastonhoitajat pitivät palaverin, jossa sovit-

tiin, että mitkä asiat olisivat tärkeintä käydä heti perehdytysintervention alussa. 

Tämän palaverin pohjalta tutkija yhdessä osastonhoitajien kanssa laati järjestyk-

sen perehdytyskoulutuksille. (Hartikainen 2016.) 

Osastonhoitajat laativat siis pareittain teemansa mukaiset koulutukset, joista kul-

lekin oli varattu aikaa kaksi tuntia. Tutkimuksessa kohdeyleisö oli maahanmuut-

tajia, joten esityksissä tuli käyttää selkokieltä, niin puheessa kuin dioissakin, 

mutta auttaa tämä muitakin sisäistämään asioita paremmin. Havaintomateriaalit 

auttavat asian sisäistämisessä myös. Koulutusten jälkeen kouluttajat laittoivat 

materiaalit intranettiin, josta pystyi jälkeenpäin lukemaan koulutusmateriaalia uu-

destaan. Hoitajat osallistuivat kerran viikossa kahden tunnin mittaiseen koulutuk-

seen, joita oli yhteensä kymmenen ja jokaisella koulutuksella oli oma teemansa. 

Tässä kyseisessä perehdytyksessä teemoja olivat mm. hoitajana Suomessa/van-

hustenkeskuksessa (sosiaali- ja terveydenhuoltojärjestelmä, lait, toimenkuva, en-

siapukoulutukset ym.), hallinnolliset asiat (organisaatio, työsuhde, toimintasuun-

nitelma, koulutukset, laatukäsikirja ym.), hoitotyön viitekehys, hoitamiseen liitty-

vät tekijät (kirjaaminen, yleisimmät vanhusten sairaudet, lääkehoito, saattohoito, 

ravitsemus, hygienia ym.), suomen kieli ja vertaistuki. (Hartikainen 2016.) 

7.3.2 Opintokirja 

Perehdytykseen osallistuvilla hoitajilla oli käytössään opintokirja, johon he saivat 

merkinnän aina koulutuksen päätteeksi. Näin he voivat itse seurata omaa pereh-

tymistään ja samalla osastonhoitajille avautuu tilaisuus nähdä, missä vaiheessa 
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uuden hoitajan perehtyminen on menossa. Tutkijan mielestä tämä palvelee eri-

tyisesti lyhyitä sijaisuuksia tehtäessä. Samaan aikaan uusia hoitajia perehdytet-

tiin varsinaiseen työhön osastoilla. (Hartikainen 2016.) 

7.3.3 Työvuorolistaan merkitty perehdytysaika ja nimetyt perehdyttäjät 

Tutkimukseen osallistuvat kokivat, että työvuorolistaan merkitty perehdytysaika 

oli myönteinen, ja että aikaa sai oikeasti käyttää perehdyttämiseen. Eettisyys 

huomioitiin siten, että perehdytettäville hoitajille kerrottiin sekä näytettiin hyvät 

työkäytännöt. Ongelma saattaisi syntyä, jos perehdyttäjäksi sattuisi sellainen hoi-

taja, jonka työetiikka ei olisi kovin korkea ja näin ollen se siirtyisi myös perehdy-

tettävälle. Haastateltavat pitivätkin erityisen tärkeänä sitä, että perehdyttäjiksi va-

litaan eettiset arvot omaavia hoitajia. (Hartikainen 2016.) 

Haastateltavat odottivat organisaation panostavan hyvään perehdytykseen siten, 

että se järjestäisi koulutusta perehdyttämiseen, nimettyjä perehdyttäjiä sekä yh-

teistapahtumien järjestämistä. Erityisen tärkeänä pidettiin koulutusta perehdyttä-

miseen. Hoitajat kokivat, ettei vuosien kokemus tee hyväksi perehdyttäjäksi, vaan 

tarvitaan lisäksi koulutusta siihen, miten perehdytetään. Laadukkaan perehdytyk-

sen katsottiin tehostavan toimintaa, kun perehdytys on tehty hyvin, kuormittavuus 

väheni ja uusi työntekijä oli sitoutunut paremmin työhönsä. (Hartikainen 2016.) 

Perehdyttäjät sekä perehdytettävät toivoivat yleisesti aikaa perehdyttämiselle. 

Opintokirjaa pidettiin hyvänä lisänä. Työvuorolistaan merkitty perehdytysaika 

mahdollisti uuden työntekijän vastaanottamisen ensimmäisenä työpäivänä. Mer-

kitty aika antaa mahdollisuuden tutustua asioihin rauhassa ja mahdollistaa yksi-

löllisen ohjauksen osastoilla. Mikäli perehdytystä seurataan opintokirjan avulla ja 

lopuksi tentittäisiin opittuja asioita, sitouttaisi se osastonhoitajien mielestä uudet 

työntekijät käymään perehdytystilaisuuksissa. (Hartikainen 2016.) 

8 Yhteenveto ja pohdinta 

8.1 Tulosten tarkastelu 

Useiden lähteiden mukaan perehdytykseen ei ole panostettu riittävästi tai se on 

jäänyt liian lyhyeksi. Perehdytykseen tulisi käyttää aikaa riittävästi ja se olisi hyvä 
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merkitä työvuorolistaan. Näin aikaa olisi käytettävissä perehdytykseen eikä pe-

rehdytys jää kiireen vuoksi suorittamatta. Nimetyt perehdyttäjät ovat monien mie-

lestä hyvä, ja olisi hyvä, että perehdyttäjät koulutettaisiin tehtävään. Alun varsi-

naisen perehdyttämisen lisäksi olisi hyvä, että perehdyttäjät kysyisivät uusilta 

työntekijöiltä myöhemminkin, onko heillä jotain kysyttävää tai onko jokin asia jää-

nyt epäselväksi. Muiden työntekijöiden ja esimiehen antama palaute koetaan tär-

keäksi. 

8.2 Opinnäytetyöprosessi 

Tämän työn tarkoituksena oli löytää teoriatietoa Eksoten uuden perehdytysmallin 

tueksi, ja mielestäni olen siinä onnistunut. Tutkimuksia aiheesta olisin halunnut 

löytää enemmän, etenkin hoitoalaan liittyen. Aihe on mielestäni tärkeä, sillä hy-

vällä perehdytyksellä työntekijä osaa työnsä paremmin ja on näin ollen tehok-

kaampi. Työ on mielekkäämpää, jos perehdytys on onnistunut. Aiheesta tulisi 

tehdä lisää tutkimuksia, ja toivonkin, että joku toinen valitsee opinnäytetyön ai-

heeksi Eksoten uuden perehdytysmallin toimimisen. 

8.3 Luotettavuus ja eettisyys 

Työn luotettavuus ja pätevyys syntyvät siitä, että työ on tehty huolellisesti ja ra-

portoitu mahdollisimman tarkasti ja avoimesti. Tarkoituksena on ollut löytää tietoa 

perehdytyksestä ja aikaisemmista tutkimuksista aiheesta. Olen löytänyt tutkimuk-

sia, ja kirjoittanut niistä muuttamatta sisältöä millään lailla. Halusin tuottaa pereh-

dytettävien näkemyksen perehdytysprosessista ja sen kehittämisestä. Löyde-

tyissä tutkimuksissa oli yhtäläisyyksiä keskenään sekä selviä yhtymäkohtia niihin 

ongelmakohtiin, joita teoriapuolellakin on käsitelty. 

Tämän opinnäytetyön aihe on valittu yhteistyötahon (Eksote) toiveiden mukaan 

ja tarkoitus on tuoda hyötyä koko organisaatiolle ja kaikille työntekijöille, niin uu-

sille kuin vanhoillekin. 

Luotettavuuden arvioimiseen vaikuttaa tutkittavan aineiston koko. Teoriatiedossa 

olen mielestäni saavuttanut saturaatiopisteen, mutta tutkimuksia olisi saanut olla 

lisää. Kuitenkin ne tutkimukset, joita löysin ja joita on tässä työssä käytetty, ovat 

hyvin saman suuntaisia sisällöltään. 
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Opinnäytetyön eettisyyttä on tarkasteltava eri näkökulmista. Eettisten periaattei-

den mukaisesti olen pyrkinyt kirjoittamaan aikaisemmista tutkimuksista siten, kuin 

olen niistä lukenut, enkä ole sisältöä muuttanut. Lainatessani muiden tekemiä 

tutkimuksia, olen tämän opinnäytetyön tekijänä kunnioittanut toisten tekemää 

työtä ja viitannut heidän töihinsä asianmukaisella tavalla, enkä esitä tekstiä oma-

nani. 

8.4 Jatkotutkimusaiheet ja opinnäytetyön hyödyntäminen 

Tätä opinnäytetyötä voidaan käyttää Eksotella, jotta perehdytysmallia saataisiin 

paremmaksi, kun tiedetään, mihin asioihin voisi panostaa ja mikä on tuntunut tär-

keältä aikaisemmissa tutkimuksissa. 

Eksoten uuden perehdytysmallin toimivuudesta voisi jatkossa tutkia, mitä mieltä 

perehdytyksen saaneet ovat ja mihin he toivoisivat vielä parannusta. 
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