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1 Johdanto 

Euroopan Unioni on arvioinut, että vuonna 2020 terveydenhoitoalalla Euroopassa on 

vaje 970 000 työntekijästä. (Pasila – Elo – Kääriäinen 2017: 17.) Työvoimapula kasvaa 

myös Suomessa ja monissa organisaatioissa ja yrityksissä kilpailu ammattitaitoisesta 

henkilökunnasta lisääntyy. Työntekijöiden rekrytointiin ja sitoutumiseen on kiinnitettävä 

yhä enemmän huomiota. (Jokisaari – Toppinen-Tanner – Wallin – Varje – Hakanen – 

Vuori 2011: 1.)  

 

Opinnäytetyössä käsitellään yksityistä hammashoitoalan organisaatiota, jossa oli vuo-

den 2020 maaliskuussa 922 työntekijää, joista 267 on hammashoitajia ja 94 suuhygie-

nistejä. Loput heistä ovat hammaslääkäreitä, hammasteknikoita, hallinnon työntekijöitä, 

siistijöitä, asiakaspalvelussa työskenteleviä ja välinehuoltajia. Henkilöstöstä 55–69-vuo-

tiaita oli vajaa 400. (Organisaation henkilöstöpäällikkö 2020.) Lähivuosina eläkkeelle jää-

viä tulee siis olemaan runsaasti. Uusia työntekijöitä rekrytoidaan heidän tilalleen, joten 

hyvä perehdytysohje on ajankohtainen. Toki tulee ottaa huomioon myös se, että vaihtu-

vuutta voi olla nuorempienkin työntekijöiden kohdalla.  

 

Pätevän henkilökunnan säilyttämiseksi uusien työntekijöiden tulisi omaksua uuden orga-

nisaationsa työkulttuuri mahdollisimman hyvin ja nopeasti aloituksen jälkeen. Organisaa-

tiot, jotka onnistuvat takaamaan perehdytyksellään tulokkaalle suotuisat olosuhteet, voi-

vat luoda lujan ja kilpailukykyisen edun pitkäaikaisia työsuhteita ajatellen. (Ketola 2010: 

52, 153; Peltokoski 2016: 26–27.) 

Työhyvinvointi on elintärkeä voimavara jokapäiväisessä työssäjaksamisessa ja onnistu-

nut perehdytys luo hyvät edellytykset työhyvinvoinnille. Onnistuneen perehdytyksen piir-

teitä ovat uuden työntekijän nopea integroituminen työyhteisöön, toimiva vuorovaikutus 

ja itsenäisen työskentelyn sujuminen. (Jokisaari ym. 2011: 5; Ketola 2010: 165; Pelto-

koski 2016: 34.)  

Koko työyhteisön ja organisaation ymmärtäessä perehdytyksen arvo, voidaan yhdessä 

edesauttaa perehdytyksen onnistumista ja saada parhaat työntekijät pysymään pitkäai-

kaisina. (Jokisaari ym. 2011: 29; Lindfors – Meretoja – Kaunonen – Paavilainen 2018: 
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257–258; Peltokoski 2016: 27.) Näillä edesottamuksilla terveydenhuoltoalan työvoima-

pulasta kärsivässä Suomessa voidaan luoda houkutteleva organisaatio, jonka ammatti-

taitoiset työntekijät haluavat työpaikakseen. 

2 Työsuojelulainsäädäntö 

Lainsäädäntömme velvoittaa työnantajaa noudattamaan työsuojelulainsäädäntöä. Työn-

tekijän perehdyttämisestä siinä on useita kohtia, joiden mukaan tulee toimia; henkilös-

tölle on annettava riittävät tiedot työpaikan haitta- tai vaaratekijöistä huomioiden työnte-

kijän ammatillinen osaaminen ja kokemus. Työturvallisuuslain 2002/738 tarkoituksena 

taata työntekijöiden hyvä ja turvallinen työympäristö ja -olosuhteet. Lisäksi lailla pyritään 

työtapaturmien, ammattitautien sekä muiden työympäristöstä ja työstä johtuvia henkisien 

ja fyysisien terveyshaittojen ennaltaehkäisyyn.  

Lain pääkohdat perehdyttämisestä ovat: 

”1) työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuotan-

tomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvalli-

siin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työtehtävien 

muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien käyttöön 

ottamista; 

2) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi sekä 

työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttämiseksi; 

3) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja korjaustöiden 

sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja 

4) työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa". (Työturvalli-

suuslaki 2002/738 § 14.) 

Työturvallisuuslaki myös velvoittaa, että ”työntekijän on noudatettava työnantajan toimi-

valtansa mukaisesti antamia määräyksiä ja ohjeita. Työntekijän on muutoinkin noudatet-

tava työnsä ja työolosuhteiden edellyttämää turvallisuuden ja terveellisyyden ylläpitä-

miseksi tarvittavaa järjestystä ja siisteyttä sekä huolellisuutta ja varovaisuutta.” Lisäksi 
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laissa mainitaan, että ”työntekijän on myös kokemuksensa, työnantajalta saamansa ope-

tuksen ja ohjauksen sekä ammattitaitonsa mukaisesti työssään huolehdittava käytettä-

vissään olevin keinoin niin omasta kuin muiden työntekijöiden turvallisuudesta ja tervey-

destä.”  (Työturvallisuuslaki 2002/738 § 18.) 

Lainsäädännössä painotetaan siis myös työntekijän omaa vastuuta perehtymisestä. Ke-

tolan (2010: 164) väitöskirjassa todetaan, että asiantuntijatehtävissä olevien työntekijöi-

den perehtymisessä korostui henkilön oma vastuu perehtymisestään. Ammatillinen 

kasvu ja oman ammattitaidon kehittäminen olivat heillä perehtymistä kuvastaneita piir-

teitä. Työntekijän perehtymiseen liittyvässä vastuussa on kyse kokemuksien oppimi-

sesta, kontaktiverkon luomisesta, aktiivisuudesta ja tiedon etsimisestä.  

Onnistunut perehdytys edellyttää työntekijältä yksilöllisiä taitoja ottaa vastaan palautetta, 

olla osana yhteistoiminnallista oppimista sekä itsereflektiokykyä. (Ketola 2010: 165.) Tu-

lokkaan omat voimavarat, joita ovat luottamus omiin kykyihin, ennakoivuus ja valmistau-

tuneisuus ovat hyödyllisiä ominaisuuksia uudessa työpaikassa aloittaessa ja sen luo-

massa stressitilanteessa. Ennalta valmistautuneella toiminnallaan vastatullut työntekijä 

voi hakea palautetta ja tietoa sekä edesauttaa näin oppimistaan. Näin hänen on hel-

pompi selkeyttää rooliaan työpaikalla ja myös työympäristön tarjoamat resurssit ovat par-

haiten yksilön ulottuvilla ja hyödynnettävissä. (Jokisaari 2011: 4.) Myös yksilöllisillä odo-

tuksilla, joita työntekijällä on jo ennen työn aloittamista, on osaa siihen, miten työntekijän 

tulevaisuus organisaatiossa muokkaantuu. Jos odotukset ovat olleet erilaiset kuin todel-

lisuus näyttää, viittaisi se heikompaan organisaatioon samaistumiseen ja työhön sitou-

tumiseen sekä eroaikomuksiin. (Jokisaari 2011: 5.) 

3 Teoreettiset lähtökohdat  

Työhön perehdytys tarkoittaa ”perustietojen antamista työntekijälle työorganisaatiosta 

ja sen tavoitteista, työoloista ja työympäristöstä”. (TEPA-termipankki n.d.) Perehdyt-

tämisen tavoitteena on auttaa uusi työtekijää uuteen työhönsä mukaan mahdollisimman 

tehokkaasti ja nopeasti sekä saada uudet työntekijät pysymään uudessa työpaikassaan. 

(Ketola 2010: 52; Peltokoski 2016: 27.) Kattava perehdytys lisää myös organisaation 

vetovoimaisuutta ja sitouttaa tulokkaan paremmin organisaatioon ja luo heille mahdolli-

suuden kohdata eteen tulevat uudet asiat. (Ketola 2010: 153; Peltokoski 2016: 26.)  



4 

 

Perehdyttäjä tarkoittaa henkilöä, joka toimii uuden työntekijän kanssa hänen tullessa uu-

teen työpaikkaan työuran alussa. (Pasila ym. 2017: 18). Perehdyttämiseen olisi tärkeää 

nimetä henkilö, joka perehdyttää uuden työntekijän, koska se vaikuttaa perehdytettävän 

työtyytyväisyyteen. (Ketola 2010: 163; Nykänen 2018: 28.) Perehdyttäjällä tulisi olla pe-

rehdytykseen sopivia ammatillisia ominaisuuksia, jotka edistävät uuden työntekijän pe-

rehtymistä. Näitä ominaisuuksia voidaan lisätä mahdollisella koulutuksella. Lisäksi em-

paattisuus, kannustavuus ja kärsivällisyys kuvaavat hyvää perehdyttäjää. (Voutilainen – 

Haapa – Jokiniemi 2019: 5.)  

 

Henkilökohtainen perehdyttäjä koordinoi perehdytyksen ja on pääasiallisesti vastuussa 

sen edistymisestä yksikössä. (Peltokoski 2016: 27.) Perehdyttäjän tuki edistää myös työ-

hön ja työyhteisöön sitoutumista, sekä henkilökunnan rooliin pääsyä. Hän voi myös var-

mentaa perehdytyksen tavoitteiden toteutumisen, sekä käydä palautekeskusteluja sään-

nöllisesti esimerkiksi aluksi viikoittain ja jatkossa kuukausittain perehtyjän ammatillista 

kehittymistä ajatellen. (Ketola 2010: 163; Nykänen ym. 2018: 28.) Perehdyttäjän ja pe-

rehdytyksen avulla tapahtuu myös sosiaalisen identiteetin muokkautumista, kun uusi tu-

lija löytää paikkansa organisaatiossa. (Ketola 2010: 165.) Perehdyttäjän työhyvinvoinnin 

huomioiminen on myös tärkeää (Voutilainen ym. 2019: 5) ja hänen tulisi hallita reflektoi-

misen, vuorovaikutuksen, arvioimisen ja palautteenantamisen osa-alueet perehdyttämi-

sessä. (Voutilainen ym. 2019: 9.) 

 

Perehdytys pitää sisällään yleensä ensin yleisperehdytyksen organisaatioon liittyvistä 

asioista, sekä sen jälkeen yksikkökohtaisen ja yksilöllisemmän perehdytyksen, joka voi 

vaihdella huomattavasti. (Ketola 2010: 163; Lindfors ym. 2018: 257.) Tärkeimpiä osa-

alueita kattavassa perehdytysohjelmassa ovat riittävä perehdytyksen kesto, nimetty pe-

rehdyttäjä ja ammatillisesti kohdistettu perehdyttäminen. (Peltokoski 2016: 27.) Lisäksi 

hyvä vuorovaikutus ja viestintä perehdytyksen aikana sekä perehdytyksen arviointi ovat 

myös perehdytyskokonaisuuteen sisältyviä avaintekijöitä. (Lindfors ym. 2018: 257). Ke-

tola (2010: 161–162) mainitsee vielä, että perehdytyksen tavoitteellisuus ja suunnitel-

mallisuus sekä perehdyttämistyön- ja vastuiden jako ja perehdytyksen seuranta kuuluvat 

perehdytyksen ydinkategoriaan. Lisäksi perehdytettävälle osoitettu kannustus ja tuki 

nähtiin tärkeänä sisältönä. 

Ammatillisen tietotaidon perehdyttämisessä tulee huomioida perehdyttäjän riittävä am-

mattitaito, systemaattinen ja suunniteltu perehdytysprosessi, johon kuuluu organisaation 

ja yksikön perehdytysmateriaali. Lisäksi ajalliset resurssit tulee huomioida, kun tulokkaan 
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ammatillinen kokemus tiedetään. (Lindfors ym. 2018: 259; Voutilainen ym. 2019: 9.) Esi-

merkiksi kliiniset oppimistilanteet voivat olla tarpeellisia. (Lindfors ym. 2018: 257).  

 

Tutkimuksissa on hieman ristiriitaa, kuinka pitkä perehdytyksen olisi hyvä olla, koska on 

näyttöä siitä, että pidemmälle aikavälille jaksotettu, useamman kuukauden kestävä pe-

rehdytysjakso ja lyhyt ja ytimekäs perehdytys ovat kummatkin toimivia. Mutta yhteistä 

tutkimuksissa on se, että perehdytyksessä tulee huomioida ensisijaisesti uuden työnte-

kijän aikaisempi osaaminen ja suunnitella perehdytys sitä ajatellen. Esimerkiksi vasta-

valmistuneiden sairaanhoitajien perehdytyksessä on todettu vähintään neljän viikon pe-

rehdytysjakson olevan sopivin. Perehdytyksen kesto riippuu perehdytettävän tarpeista ja 

sillä on tärkeä rooli työntekijän integroitumisessa organisaatioon ja kliiniseen työhön.  

(Lindfors 2018: 257; Ketola 2010: 164; Nykänen 2018: 28; Peltokoski 2016: 35, 27.)  

 

Perehdytyksen seurannan avulla perehdytysprosessia voidaan kehittää paremmaksi, 

selvittää lisäperehdytystarve ja päästä helpommin palautteenantamisen sekä arvioinnin 

piiriin. Seurantaan voidaan käyttää henkilökohtaisempaa perehdytykseen liittyvää kehi-

tyskeskustelua ja/tai jälkeenpäin annettavaa palautekyselyä. (Ketola 2010: 166–167.) 

Esimiehen ja kokeneiden työkavereiden rooli on myös ratkaisevaa ja heiltä saama pa-

laute merkittävää. (Jokisaari ym. 2011: 29; Hartikainen 2016: 95; Ketola 2010: 161; Pel-

tokoski 2016: 27). Erityisesti esimiehen ja tulokkaan toimivan yhteistyön on nähty edis-

tävän uuden työntekijän toimintaa uuden työpaikkansa hyväksi. Uusi työntekijä on työ-

suhteen alussa motivoitunut näkemään esimiehen kanssa työskentelyn positiivisena. 

(Hartikainen 2016: 99; Jokisaari ym. 2011: 25–26.) Esimiehen ja tulokkaan luottamuk-

sellisen vuorovaikutuksen toteutumiselle tulisikin varata aikaresursseja, aivan kuten pe-

rehtymisellekin, myös huomioiden esimiehen koulutus asian saralle. (Hartikainen 2016: 

95; Jokisaari ym. 2011: 28.) 

Perehdytyksen kattavan toteuttamisen tulisi olla itsestään selvä osa organisaation rek-

rytointikokonaisuutta ja koko organisaation tulisi arvostaa tulokkaiden perehdytysproses-

sia. (Hartikainen 2016: 95; Ketola 2010: 162–163; Lindfors ym. 2018: 257; Peltokoski, 

2016: 27.) Yhteisöllinen sitoutuminen työpaikalla yksilön perehdytykseen ja perehdyttä-

jän positiivinen asenne työhön ja perehdytysprosessiin ovat elementtejä, jotka luovat 

pohjan perehdytyksen onnistumiselle. Samalla rakentuu kuva siitä, siitä että uusi työnte-

kijä on tervetullut. (Lindfors ym. 2018: 258). Onnistuneen perehdytyksen on nähty myös 
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parantavan koko työyhteisön työilmapiiriä, suvaitsevaisuutta, potilasturvallisuutta ja pit-

källä aikavälillä lisäävän työn tehokkuutta ja tuottavuutta. (Hartikainen 2016: 101.) Flink-

manin (2014: 73) väitöskirjassa todetaan, että nuorten sairaanhoitajien uralta lähtöaiko-

muksiin vaikutti mm. esimiesten ja kollegoiden heikko tuki ja sairaanhoitajien saama 

huono perehdytys työpaikalla. Terveydenhoitoalan kärsiessä ammattitaitoisen työvoi-

man saatavuudesta (Pasila ym. 2017: 17), on tärkeää huomioida, että hoitoalan työnte-

kijöiden lähtöaikomukset tai uranvaihtosuunnitelmat voivat johtua osittain perehdytyksen 

ja tuen puutteesta. 

Tavoitteet ja vastuualueet perehdytyksessä tulee kuvata selkeästi, ottaen huomioon uu-

den työntekijän henkilökohtaiset lähtökohdat. Etukäteen suunniteltu perehdytysohjelma 

antaa yksikön ympäristöstä realistisen näkymän, lisää luottamusta ja integroitumista or-

ganisaatioon. Kattava perehdytys edesauttaa uusia työntekijöitä saavuttamaan täyden 

kapasiteetin työskentelyynsä ja lisää heidän kauttaan organisaation houkuttelevuutta. 

Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttaa tulokkaiden ja kokeneempien organisaation 

työntekijöiden välinen yhteistyö sekä keskustelu. Jotta prosessi ei ole liian raskas, tulisi 

esimiehen tasapainottaa prosessiin kuuluvat työn vastuualueet. Uuden työntekijän pe-

rustietoja arvioimalla voidaan luoda yksilöidympi perehdytysohjelma ja antaa samalla 

mahdollisuus työskennellä itsenäisemmin. (Peltokoski 2016: 27.)  

Kattavassa perehdytyksessä suotuisin tapa perehdyttää on käytännönläheistä, syste-

maattista ja vuorovaikutuksellista. (Jokisaari ym. 2011: 28; Peltokoski 2016: 34.) Sopivaa 

perehdytyksen kestoa ei hoitotieteellisessä kirjallisuudessa ole tarkkaan määritelty, 

mutta asiaa voidaan tarkastella siltä kannalta, milloin tulokas on kykenevä toimimaan 

yksin. Tutkimusten mukaan neljä päivää ei ole tarpeeksi ja pidempi perehdytys lisää it-

sevarmuutta ja tyytyväisyyttä työhön. Kuten todettua, perehdytyksen kestoa tulee siis 

suunnitella tulokkaan osaamistarpeiden kannalta ja standardoidun perehdytysohjelman 

sisältöä ajatellen, jossa kohtaavat yksikkökohtaiset tarpeet ja tehtävät. Sisällön ei ole 

tarkoitus kattaa kaikkea mahdollista, vaan luoda edellytykset itsenäiselle ja turvalliselle 

työskentelylle. (Peltokoski 2016: 34.) 

 

Onnistunut työpaikkaan sosiaalistuminen pitää sisällään työroolin selkeyden, sosiaalisen 

integroitumisen ja organisaatioon samaistumisen (Jokisaari ym. 2011: 27). Sosiaalistu-

misen lisäksi verkostoituminen sekä vuorovaikutus ovat perehtymisen onnistumiselle tär-

keitä prosesseja. Samalla ne luovat mahdollisuuden koko uran jatkuvalle ammatilliselle 
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kollegiaalisuudelle, ystävyydelle, kunnioitukselle ja yhteistyölle. (Ketola 2010: 165.) Työ-

paikkaan sosiaalistuminen liittyy työhyvinvoinnin kehittymiseen ja on integroitumista työ-

ympäristöön sekä tarvittavien tietojen ja kokemuksen hankkimista, jota odotetaan orga-

nisaation täysivaltaiselta ja osaavalta jäseneltä. Sosiaalistumisen onnistumisen kannalta 

merkittävintä ovat työpaikan perehdyttämiskäytännöt. (Jokisaari ym. 2011: 5.) Sosiaalis-

tumisen kautta yksilön tehokas toiminen työyhteisössä pääsee oikeuksiinsa ja arvokas 

ammattitaito saadaan valjastettua siihen käyttöön, mihin työnantaja on työntekijän pal-

kannut. (Jokisaari ym. 2011: 5; Peltokoski 2016: 27.) 

Uusi työntekijä tulisi sijoittaa sellaiseen työryhmän tai työparin kanssa, jolla on tietoa ja 

suhteita myös oman ryhmänsä ulkopuolisesta organisaation toiminnasta. Tällöin pysty-

tään paremmin varmistamaan työtehtävien oppiminen ja suorittaminen sekä saattamaan 

perehdytettävä tilanteeseen, jossa hän voi etsiä itsenäisesti ko. verkostoista moninaista 

tietoa ja saada palautetta. Tulokkaan olisi tärkeää saada mahdollisuus yhteiseen teke-

miseen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen, jotta hänen työskentelysuhteidensa kehitys 

mahdollistuu. Esimiehellä on myös merkittävä rooli työntekijän saattamiseksi aktiiviseksi 

työyhteisön jäseneksi, samalla esimies heijastaa koko organisaation imagoa toimintata-

voillaan. Perehdytettävän ja esimiehen toimiva vuorovaikutus edesauttaa työntekijää toi-

mimaan laajemminkin työyhteisön hyväksi. (Jokisaari ym. 2011: 29.) 

Vaarana perehdyttämisen onnistumiselle ovat työntekijän väärät odotukset perehdyttä-

misestä, perehdyttämisen puute tai laiminlyönti, väärä asenne ja esimiesten väsymys. 

(Ketola 2010: 153.) Perehdyttäjä tulisikin valita huolella, sillä hänen negatiivinen asen-

teensa, haluttomuus olla sosiaalinen ja väsymys perehdyttämiseen voivat pilata pereh-

dytyksen. Lisäksi riskinä on resurssien vähyys; perehdytykselle ei anneta tarpeeksi ai-

kaa, perehdyttäjän ammattitaito ei riitä tarpeeksi hyvään perehdytykseen (Pasila 2017: 

24; Lindfors ym. 2018: 260; Voutilainen ym. 2019: 9.) tai perehtyminen jää tulokkaan 

omille harteille. (Nykänen 2018: 28). Myös organisaation rakenteelliset ja toiminnalliset 

ongelmat voivat myös johtaa epäonnistuneeseen perehdytysprosessiin; haasteelliset 

työskentely-ympäristöt, joustamaton esimieskulttuuri, ulkoiset organisaation vaatimukset 

ja epäjohdonmukainen päivittäinen työskentely voivat riskeerata koko prosessin. Koko 

työilmapiirin rakentuessa sairauspoissaolojen, huonon esimieskulttuurin ja epäorgani-

soidun päivittäisen työn raameihin, johtaa se myös perehdyttäjän fyysiseen ja psyykki-

seen pahoinvointiin, joka näkyy perehdyttämisprosessin epäonnistumisena. (Lindfors 
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ym. 2018: 260.) Tulokkaan työhyvinvoinnin kannalta työssä aloittamisen jälkeen työroo-

lin selkeys ja työtehtävien hallinta ovat olennaisia kuormittuneisuuteen ja sitoutumiseen 

vaikuttavia tekijöitä. (Jokisaari ym. 2011: 5.) 

 

Perehtymiseen liittyvän kalenterin avulla voidaan kirjata päiväkohtaisesti perehdytyksen 

sisällöt, toimintatavat ja vastuuhenkilöt. Näin pystytään varmistamaan, että kaikki asiat 

tulee käytyä läpi, perehdyttäminen on yksilöllistä, järjestelmällistä, tavoitteellista ja eniten 

tukea tarvitsevat työntekijät saavat tarvitsemansa tuen. (Jokisaari ym. 2011: 28; Nykä-

nen 2018: 27.) Uusien ja muuttuvien potilastietojärjestelmien hyvä perehdyttäminen on 

myös tärkeää. Erityisesti ikääntyneemmille työntekijöille tuen ja perehdytyksen antami-

nen uudenlaisten digityötapojen omaksumiseen tulisi huomioida. (Hyppönen – Vänskä 

– Reponen – Lääveri – Keränen – Heponiemi 2018: 7.)  

 

Perehdytysjakson yksilöllisen muokkaamisen on nähty vastaavan paremmin perehtyjän 

tarpeisiin. Perehdytysohjelmaa- ja jaksoa voidaan muokata yksilöllisemmäksi lisäämällä 

ja uudelleen suunnittelemalla perehdytyspäiviä tarvittavista aihealueista. (Pasila ym. 

2017: 25.) Jotta työntekijä pääsee näkemään ja kokemaan eri osa-alueita uudessa työs-

sään perehdytyksen aikana, voi työnkierto eri osastoilla tai yksiköissä olla hyväksi pe-

rehdytyksen aikana. Työnkiertoa sovellettaessa tulee huomioida eri osastojen henkilö-

kunnan käsitys siitä, miten perehdytyksen aikana toimitaan. Olisi myös hyvä, jos eri yk-

siköissä olisi mahdollisuus henkilökohtaiseen perehdyttäjään. (Pasila ym. 2017: 23.) 

 

Tulokkaan sitoutumiseen uuteen työpaikkaan vaikuttaa onnistunut perehdytys ja lisäksi 

sen jälkeen tapahtuva toiminta. Kun uusi työ on sisäistetty, työntekijän odotukset ja työ-

paikan olosuhteet kohtaavat. Työn sisäistämisen ja integroitumisen jälkeen työn todelli-

set kasvot tulevat esille, jolloin tulokas saa mahdollisesti myös vaativampia työtehtäviä. 

Työhyvinvoinnin säilymiseen alkuinnostuksen jälkeen vaikuttaa organisaation ja esimie-

hen toiminta. Esimerkiksi kehityskeskustelujen avulla voidaan edistää työhyvinvointia ja 

uuden työntekijän voimavaroja keskittyen työn odotuksiin ja vaatimuksiin. (Jokisaari ym. 

2011: 27.)     

4 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtävät 

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen avulla selvitetään viimeisintä soveltuvaa perehdy-

tysohjeistusta yksityisen sektorin hammashoitoon keskittyneen organisaation hoitohen-
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kilökunnalle. Opinnäytetyön tarkoitus on rakentaa pätevä perehdytysohjelma esitutki-

muksen, kirjallisuuskatsauksen ja työsuojelulainsäädännön tarkastelun avulla. Esitutki-

muksen avulla kartoitettiin yrityksen lähiesimiesten toiveita ja kokemuksia, jotta pereh-

dytysohjelmasta saadaan organisaatiokohtaisempi. 

Tavoitteena on löytää toimitapoja perehdytysohjelman toteuttamiseen ja selvittää, miksi 

kunnollinen perehdytys on tärkeää. Lisäksi päämääränä on, että perehdytysohjelma tu-

lisi organisaatiossa laajaan käyttöön ja olisi mahdollisimman helppokäyttöinen mutta kat-

tava.  

Tutkimustehtävät: 

1. Minkälaista on onnistunut perehdytys?  

2. Miten onnistunut perehdytys toteutetaan? 

5 Aineiston keruu ja analysointi 

5.1 Tiedonhakumenetelmänä systemoitu kirjallisuuskatsaus 

Opinnäytetyön tiedonhakumenetelmänä oli systemoitu kirjallisuuskatsaus. Keskeisin 

menetelmä tiedonhakuun oli tietokantahaku, joista kerrotaan tarkemmin edempänä. Li-

säksi tehtiin viitehakuja, jolloin tarkastettiin tietokantahauilla saatujen tutkimuksien läh-

deluettelot ja etsittiin niistä kriteerit täyttäviä tutkimuksia. Viimeiseksi tehtiin harmaan kir-

jallisuuden etsimistä, jolloin tutkimuksia yritettiin etsiä myös epätavallisista lähteistä, ku-

ten alan lehdistä ja viranomaisraporteista. (Metsämuuronen 2009: 48.) Integroidussa kir-

jallisuuskatsauksessa on mahdollista yhdistää eri metodein tehtyjä tutkimuksia. (Johans-

son – Axelin – Stolt – Ääri 2007: 85).   

Validiteetti eli pätevyys kertoo siitä, miten hyvin ja pätevästi mittaus tai tutkimus kuvaa 

tutkittavaa ilmiötä. Validiteetti kertoo myös siitä, miten hyvin tutkimuksen tulokset pätevät 

muualla kuin tutkimuksen yhteydessä ja miten aineistolla on onnistuttu tavoittamaan aito 

ilmiötä koskeva tieto. (Ronkainen – Pehkonen – Lindblom-Ylänne – Paavilainen 2011: 

196). Validiteetin käsitteellä tarkoitetaan nykyään koko tutkimuksen ja tutkimusprosessin 

arviointia. (Ronkainen 2011: 133.) Tutkimusartikkeleita arvioitaessa tulee keskittyä vali-

diteetin, kliinisen merkittävyyden ja yleistettävyyden tarkasteluun. Katsaukseen tulevien 
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tutkimusartikkeleiden arviointikriteerit valitaan katsaustyypin mukaisesti, koska kirjalli-

suuskatsaukset voivat sisältää erilaisin menetelmin tehtyjä tutkimuksia. (Johansson ym. 

2016: 68-69).  

Kirjallisuuskatsauksen toteuttamisessa oleellinen osa on tutkimusten raportoinnin kriitti-

nen arviointi. Arvioinnin avulla pystytään mahdollisimman hyvin kuvaamaan mukaan va-

littuja tutkimusartikkeleita. Sen pohjalta määräytyy niissä esitettyjen tutkimustulosten 

kerroin katsauksessa. (Stolt – Axelin – Suhonen 2016: 74.) Opinnäytetyössä tutkimusar-

tikkelien arviointiin käytettiin mahdollisuuksien mukaan Hoitotyön tutkimussäätiön (Ho-

tus) suomentamia Joanna Briggs-instituutin (JBI) arviointilomakkeita. JBI-arviointilomak-

keiden avulla arvioitiin 9 tutkimusta. Pistemäärät sijoittuivat soveltuvan lomakkeen mu-

kaan välille 5/7 ja 10/11 (liite2.) 

Yhteydenotto Metropolian informaattori Raisa Karhuun syksyllä 2019 auttoi hakujen ja 

tietokantojen valintaan liittyvissä ongelmissa. Informaation avulla saatiin hakustrategian 

selkeämmäksi. Myös tutkimalla SuRe Infon verkkoresurssia, sopivien kirjallisuushakujen 

tekeminen tapahtui tutkimustietoon perustuen. SuRe Info on netissä löytyvä sivusto, joka 

tarjoaa tutkimukseen perustuvaa tietoa systemaattisten kirjallisuuskatsausten ja terveys-

teknologian arviointien tuottamisen tiedonkeruun näkökohdista. (HTAi Vortal 2011: n.d.). 

SuRe info ohjasi tutkimaan seuraavia tietokantoja organisaatioon liittyvissä hauissa: 

MEDLINE/Pubmed, CRD (Centre for Reviews and Dissemination) Database, DARE (Da-

tabase of Abstracts of Reviews of Effects), HTA (Health Technology Assessment), NHS 

EED (National Institute for Health Research / Economic Evaluation Database), CINAHL 

(Cumulative Index to Nursing and Allied Health Literature), Cochrane Library, GIN (Gui-

deline International Network). (HTAi Vortal 2011: n.d.) 

Aluksi teoriataustaa etsittiin pohjoismaalaisista tutkimuksista, jotka keskittyivät pelkäs-

tään hammashoitoalan henkilökunnan perehdytykseen. Melko pian hakuihin sisällytettiin 

myös muut kuin hammashoitoalan perehdytystä koskevat tutkimukset, koska hammas-

hoitoalalta kriteereitä täyttäviä tutkimuksia ei ollut. Pohjoismaat valittiin sisäänottokritee-

riksi, koska opinnäytetyössä käsitellään suomalaisen organisaation perehdytystä ja työ-

kulttuuriltaan Pohjoismaat ovat hyvin samankaltaisia. Opinnäytetyöhön valittiin myös 

kaksi suomalaista kirjallisuuskatsausta, joissa oli aineistona kansainvälisiä tutkimuksia. 

Kyseisten kirjallisuuskatsauksien tulokset olivat linjassa muiden opinnäytetyöhön valittu-

jen tutkimuksien kanssa, joten ne hyväksyttiin aineistoksi.  
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Hakuja tehtiin useista yllä mainituista tietokannoista ja mukaan otettiin ProQuest Central, 

Google Scholar ja Julkari sekä Metcat Finna ja Helsingin yliopiston Helka Finna. Metro-

polian tiedonhakuinfoon liittyvien opastuksien avulla päädyttiin Medic-tietokantaan ja 

Metcat Finnaan, joka on yksi 3AMK-kirjastoista, joihin sisältyy Metropolia ammattikor-

keakoulun, Haaga-Helian ja Laurean ammattikorkeakoulujen kokoelmien yhteinen ai-

neistojen hakukone. (Metropolia 2019: n.d.) Kaikkia tutkimuksia ei kuitenkaan päässyt 

lukemaan Metcat Finnan kautta, jolloin Helsingin yliopiston Helka Finna osoittautui niissä 

tapauksissa käyttökelpoisemmaksi.  

 

Hakuja suoritettiin loppuvuoden 2019 ja alkuvuoden 2020 aikana. Hauissa esiintyi sa-

moja tuloksia eri tietokannoissa. Kriteereihin soveltuvia tutkimuksia valittiin lopulta kym-

menen (liite 1 ja taulukko 1). Tutkimuksista kolme löydettiin viitehaun ja harmaan kirjalli-

suuden tutkimisen avulla. Viitehakuja tehtiin tietokantahauista löydettyjen tutkimuksien 

lähdeluetteloista. Harmaata kirjallisuutta etsittiin Julkarin julkaisuista. Julkaria käytettiin 

myös systemaattisiin hakuihin. Julkari on sosiaali- ja terveysministeriön hallinnonalan 

yhteinen avoin julkaisuarkisto (Julkari n.d.).  

 

Tutkimuksia rajattiin vuosiin 2010–2020 ja mukaan otettiin suomen- ja englanninkieliset 

tutkimukset. Hakusanoja ja niiden yhdistelmiä tai katkaisuja AND/OR/* käytettiin 

useissa eri muodoissa eri tietokannoissa (liite 1). Hakusanoja, millä tietokantahakuja 

tehtiin olivat: perehdytys AND hammashoito OR perehdytys suuhygienisti, perehdyttä-

minen, perehdytys, työnopastus, perehdyt*, onboarding program, health care, orient*, 

induct*, mentor* OR employ*, job OR orientation programme. 

Taulukko 1. Tutkimusten sisäänotto ja poissulkukriteerit. 

Tietokannoista valitut tutkimukset 

1. Google Scholar 1 

2. Helka Finna 1 

3. Julkari 1 

4. Melinda 1 

5. Medic 2 

6. Proquest central 1 

7. Viitehaku ja harmaa kirjallisuus 3 

Sisäänottokriteerit:  

      1.  Tieteellinen artikkeli  
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      2.  Julkaisuvuosi 2010–2020 

      3.  Julkaisukieli suomi tai englanti  

      4.  Aluerajaus Pohjoismaat 

      5.  Otsikko ja tiivistelmä  

      6.  Kokoteksti 

Poissulkukriteerit 

1. Pohjoismaiden ulkopuolelta  

2. Ei-tieteellinen artikkeli 

3. Opinnäytetyöt (ainoastaan yksi pro-gradu-tutkielma valittiin) 

 

Koko tekstin perusteella valitut 

10 

 

Tavoitteena systemoidulla kirjallisuuskatsauksella on etsiä ja koota viimeisintä tutkimus-

tietoa mahdollisimman kattavasti ja tehdä siitä luotettava synteesi. Kirjallisuuskatsauk-

sen luominen alkaa tutkimussuunnitelmasta, jossa kuvataan, miten katsauksessa ede-

tään ja siinä esitellään myös tutkimuskysymykset, joihin kirjallisuuskatsauksella pyritään 

vastaamaan. Tutkimuskysymyksien määrittelyssä huomioidaan neljä asiaa: tutkittava 

ongelma, tutkittava interventio, interventioiden vertailut ja lopputulosmuuttujat. Tästä voi-

daan käsitekartasta käyttää myös nimitystä PICO (taulukko 2). (Johansson ym. 2007: 

46-47.) 

Tässä kirjallisuuskatsauksessa tutkittava ongelma ja ryhmä (P) rajattiin koskemaan hoi-

tohenkilökuntaa, koska tavoitteena oli selvittää mahdollisimman laajalti nimenomaan hoi-

tohenkilökunnan perehdytyksessä käytettävät toimivat menetelmät. Intervention (I) alue 

koskettaa kyseisessä aihealueessa perehdytyksen toteuttamista. Eli tutkimuksen tarkoi-

tuksena oli etsiä parhaiksi todettuja tapoja perehdyttää ja saada hoitohenkilöstö mahdol-

lisimman tehokkaasti mukaan työyhteisön toimintaan. Vertailuna (C) käytettiin erilaisia 

perehdytykseen liittyviä tutkimuksia keskenään, joista koostettiin kattava synteesi. Lop-

putulosmuuttujia (O) arvioitaessa määriteltiin tulokset ja tehtiin päätös, mitä tutkimuksia 

raportoitiin, jotta saatiin koostettua perehdytysohjelma organisaation hoitohenkilökun-

nalle. (Johansson ym. 2007: 48.)  
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Taulukko 2. PICO asetelman avulla laaditut tutkimuskysymykset. (Hotus JBI 2018: 2.) 

P (population/patient/problem) 

Kohderyhmä. 

Hoitohenkilökunta.  

I (intervention or exposure) In-

terventio. 

Perehdyttäminen. 

C (comparison to intervention) 

Interventioiden vertailu. 

Miten uuden työntekijän perehdytys ta-

pahtuu? 

O (outcome to achieve) Loppu-

tulos. 

Hyvän perehdytyksen avulla, tehok-

kaita, tyytyväisiä ja pysyviä työntekijöitä 

organisaatioon. 

 

Valittujen tutkimusten tuli olla tarkoituksenmukaisia tutkittavaan aiheeseen nähden. (Jo-

hansson ym. 2007: 48.) Kirjallisuuskatsauksessa tutkimusten sisäänottokriteereiksi mää-

räytyi aikaisempia yritysten, työyhteisöjen tai organisaatioiden perehdytysohjelmia tai 

perehdytysmetodeja arvioivat ja tutkivat tutkimukset. Huomioin myös muiden kuin hoi-

toalan perehdytysohjelmat. Julkaisut olivat suomen- ja englanninkielisiä, rajattu Pohjois-

maihin ja niistä tuli olla koko teksti saatavilla. Tutkimusten tuli myös vastata tutkimusky-

symyksiini.  

Opinnäytetyössä käytettiin myös muiden kuin hoitoalan tai hammashoitoalan perehdy-

tykseen liittyviä tutkimuksia. Tutustumalla eri alojen perehdytykseen liittyvien tutkimusten 

sisältöön päätettiin, voitiinko niitä käyttää opinnäytetyössä. Katsaukseen sisällytettiin 

myös yksi pro gradu -tutkielma, koska se oli hammashoitoalaa koskeva ja tuore (2019) 

perehdytyksestä julkaistu suomalainen tutkimus. Muutoin hauista rajattiin pois pro-gra-

dut ja amk- sekä yamk-opinnäytetyöt.  

5.2 Esikysely asemavastaaville 

Keväällä 2019 organisaation asemavastaaville lähetettiin esikysely, missä selvitettiin, 

mitä he toivoisivat perehdytysohjelman sisältävän. Lyhyt esikysely koostettiin Google 
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Forms ohjelmalla ja lähetettiin saatekirjeen (liite 3) kanssa kahdellekymmenelle asema-

vastaavalle ympäri Suomen. Asemavastaavista kymmenen vastasi kyselyyn. Vastaus-

prosentti esikyselyyn oli siis 50%. Heidän kokemuksiensa perusteella perehdytysoh-

jelma oli mahdollista suunnitella organisaatiokohtaisemmaksi ja heidän näkemyksillään 

on myös painoarvoa, koska lähiesimiehinä he ovat olleet vastuussa uusien työntekijöi-

den perehdytyksestä (kuvio 4). 

Esikyselyn sekä henkilöstöhallinnon toiveiden perusteella koostettiin alustava kirjallinen 

perehdytysohjeistus, joka lähetettiin kaikille asemavastaaville kokeiluun. Perehdytysoh-

jeistus koettiin tarpeelliseksi ja haluttiin ottaa heti käyttöön. Lopullinen perehdytysoh-

jelma koostettiin tämän jälkeen keväällä 2020 tarkempien toivomuksien kanssa, huomi-

oiden lopullinen kirjallisuuskatsaus.  

Esikyselyn (kuvio 3) perusteella 30% asemavastaavista oli toiminut lähiesimiehen tehtä-

vissä 0–1-vuotta, 40% 1–4-vuotta, 10% oli 6–10-vuotta ja loput 20% oli ollut lähiesimie-

henä yli 10 vuotta. Asemavastaavista 20% oli perehdyttänyt (kuvio 4) uransa aikana 0–

1 työntekijää, 20% oli perehdyttänyt 1–4 työntekijää, 10% 4–7 työntekijää, 40% 7–12 

työntekijää. Kukaan asemavastaavista ei ollut perehdyttänyt uransa aikana yli kahta-

toista työntekijää.  

 

Kuvio 3. Vastaukset kysymykseen, kauanko asemavastaavat ovat toimineet lähiesimiehen tehtä-

vissä. 

Esikyselyllä haluttiin kartoittaa, mitä organisaation lähiesimiehet haluaisivat hoitohenki-

lökunnan perehdytyksen sisältävän. Vastausten perusteella perehdytyksen toivottiin si-
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sältävän yksikön käytäntöihin perehtymistä, sisältäen henkilöstöön liittyvät asiat, ku-

ten sairauslomat ja työtuntien kirjaamiset. Hoitohuonetyöskentelyn perehdytys mai-

nittiin jokaisen lähiesimiehen vastauksessa ja tarvikkeiden tilauskäytäntöihin toivot-

tiin myös opastusta. Lisäksi potilasohjelman/järjestelmän ja muiden tarvittavien tie-

tokoneohjelmistojen käyttöön haluttiin myös löytyvän perehdytyksessä aikaa. Asiak-

kaiden laskutus, välinehuollon hallitseminen, tietosuojaopastus, asiakkaan kohtaa-

minen koettiin tärkeiksi osa-alueiksi. Myös perehdytys koko organisaatioon, sen toi-

mintaan ja arvoihin haluttiin tuoda tietoon uusille työntekijöille. Lopuksi työturvalli-

suusasiat nousivat myös esille, joista kemikaalien turvallinen käyttö, työterveys ja 

työntekijän vastuut mainittiin. 

 

Kuvio 4. Vastaukset kysymykseen, kuinka monta perehdytettävää asemavastaavilla on ollut 

uransa aikana. 

5.3 Aineiston analyysi 

Kirjallisuuskatsaukseen tuleva aineisto analysoitiin induktiivisesti tutkimuskysymyksiin 

vastaavista lauseista pelkistämällä ja abstrahoimalla. Lauseista rakennettiin kuvaileva 

synteesi, joka aukikirjoitettiin opinnäytetyöhön. Analyysi aloitettiin tutustumalla aineis-

toon eli lukemalla tutkimukset läpi. Tämän jälkeen tutkimuskysymyksiin vastaavat lau-

seet kerättiin alaluokkiin ja pelkistettiin yläluokkiin. Lopullisia pääluokkia tuli kaksi, jotka 

olivat organisaation rooli ja uuden työntekijän osuus perehdytyksestä sekä nopea integ-

roituminen työyhteisöön. Myös asemavastaaville osoitettu esitutkimus analysoitiin induk-

tiivista sisällönanalyysiä käyttäen. 
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Sisällön analyysillä tarkoitetaan aineiston analyysimenetelmää, joka on systemaattinen 

ja se mahdollistaa analyysin kohteena olevan tekstin kuvaamisen. Tarkoituksena on 

tuottaa kerätyn aineiston avulla tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmiöstä. Sisällön 

analyysin avulla tutkimusaineiston järjestäminen ja kuvaaminen mahdollistuu. (Kylmä–

Juvakka 2012: 112.) Induktiivista päättelyä ohjasi tutkimusongelmien asettelu. Käytän-

nössä aineistosta etsitään tutkimuskysymyksiin vastaavia lauseita ja sanoja, jotka vas-

taavat tutkimuskysymyksiin. (Kankkunen – Vehviläinen: 167.) 

6 Tulokset  

Kirjallisuuskatsauksen avulla etsittiin vastauksia tutkimustehtäviin; minkälaista on onnis-

tunut perehdytys ja miten onnistunut perehdytys toteutetaan? Kirjallisuuskatsauksen tu-

lokset tulevat esille induktiivisen sisällön analyysin pohjalta nousseiden pääluokkien mu-

kaan, jotka olivat organisaation rooli ja uuden työntekijän osuus perehdytyksestä sekä 

nopea integroituminen työyhteisöön. 

Ensimmäinen tutkimustehtävä liittyi tekijöihin (taulukko 3.), mitkä kuvaavat hyvää pereh-

dytystä. Aineistosta etsittiin onnistunutta perehdytystä kuvaavia tekijöitä vastaamaan tut-

kimuskysymykseen. Onnistunutta perehdytystä kuvaavien tekijöiden yläluokaksi muo-

dostui hyvän perehdytyksen luomat edut organisaatiolle ja työntekijälle.  Kuvaavana te-

kijänä tulija löytää paikkansa ja tulokas toimii tehokkaasti työyhteisössä. Myös perehty-

misen ja alkuinnostuksen jälkeen tapahtuva organisaation ja esimiehen toiminta, sosiaa-

lisen identiteetin muokkaantuminen ja mahdollisuus kohdata eteen tulevat uudet asiat 

uudessa työssä ja sitouttaa uusi työntekijä organisaatioon kuvasivat onnistunutta pereh-

dytystä. 

Taulukko 3. Onnistunutta perehdytystä kuvaavia tekijöitä. 

Alaluokka Yläluokka Pääluokka 

Hyvä vuorovaikutus ja vies-

tintä.  

Perehdytyksen arviointi ja ta-

voitteellisuus.  

Hyvän perehdytyksen luomat 

edut organisaatiolle ja työnte-

kijälle. 

Tulija löytää paikkansa. 

Organisaation ja työntekijän 

osuus perehdytyksestä. 



17 

 

Tulokkaan kyvykkyys toimia 

itsenäisesti ja turvallisesti. 

Perehdytettävälle osoitettu 

kannustus ja tuki. 

Ammatillisesti kohdistettu pe-

rehdytys. 

Perehdyttäjän riittävä ammat-

titaito 

Sosiaalinen vuorovaikutus ja 

verkostoituminen. 

Sosiaalistuminen eli työroolin 

selkeys, sosiaalinen integroi-

tuminen ja organisaatioon 

samaistuminen. 

Organisaation vetovoimai-

suuden lisääntyminen. 

Tulokkaan tehokas toimimi-

nen työyhteisössä. 

Perehtymisen ja alkuinnos-

tuksen jälkeen tapahtuva or-

ganisaation ja esimiehen toi-

minta. 

Sosiaalisen identiteetin 

muokkaantuminen. 

Mahdollisuus kohdata eteen 

tulevat uudet asiat uudessa 

työssä ja sitouttaa uusi työn-

tekijä organisaatioon. 

 

 

 

Toinen tutkimustehtävä liittyi tekijöihin (taulukko 4.), joilla toteutetaan onnistunut pereh-

dytys. Aineistosta etsittiin onnistuneeseen perehdytykseen liittyviä tekijöitä vastaamaan 

tutkimuskysymykseen. Onnistuneeseen perehdytykseen liittyvien tekijöiden yläluokaksi 

muodostui suunnitelmallisuus sekä perehdyttämistyön- ja vastuiden jako, koko työyhtei-

sön työhyvinvointi ja kehityskeskustelut perehtymisen jälkeen.  
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Taulukko 4.Onnistuneeseen perehdytykseen liittyviä tekijöitä. 

Alaluokka Yläluokka Pääluokka 

Perehdytyksen seuranta. 

Henkilökohtainen perehdyt-

täjä. 

Yleis- ja yksikkökohtainen 

perehdytys. 

Systemaattisen perehdytys-

ohjelma ja sen muokkaus pe-

rehtyjälle yksilöllisesti. 

Käytännönläheisyys. 

Ammatillinen kollegiaalisuus. 

Ystävyys, kunnioitus ja yh-

teistyö. 

Esimiehen ja kokeneiden työ-

kavereiden kannustava rooli. 

Organisaatio ymmärtää pe-

rehdytyksen tärkeyden. 

Esimiehen ja tulokkaan toi-

miva yhteistyö. 

Suunnitelmallisuus sekä pe-

rehdyttämistyön- ja vastuiden 

jako. 

Koko työyhteisön työhyvin-

vointi. 

Kehityskeskustelut perehty-

misen jälkeen. 

 

Nopea integroituminen työyh-

teisöön. 
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7 Pohdinta 

7.1  Eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimusaiheen valinta ja aiheen hyödyllisyyden pohdinta on ensimmäinen eettinen va-

linta. (Kankkunen – Vehviläinen-Julkunen 2017: 218.) Opinnäytetyölle oli osoitettu tarve 

hammashoitoalan organisaation sisältä, sillä organisaatiolla ei ollut aikaisempaa pereh-

dytysohjelmaa hoitohenkilökunnalle. Ilmiö oli siis tunnistettu, sen merkitys perusteltu ja 

sille oli osoitettu tiedon aukko. (Kylmä – Juvakka 2007: 129-130.) Opinnäytetyöstä on 

hyötyä myös muille terveysalan organisaatioille, sillä sen tulokset ovat rinnastettavissa 

myös muihin vastaaviin organisaatioihin.  

Opinnäytetyö toteutettiin Metropolia ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti. Opin-

näytetyötä suunniteltaessa tehtiin tutkimussuunnitelma ja tutkimukselle haettiin organi-

saatiolta tutkimuslupa. Organisaation nimeä ei opinnäytetyössä mainita toimeksiantajan 

toiveesta. Eettiset periaatteet huomioiden, kunnioitettiin heidän toivettaan ja toteutettiin 

kehittämistyö näistä lähtökohdista.  

Tutkimusta tehtäessä tulee huomioida hyvän tieteellisen käytännön periaatteet. Tutki-

mustulokset tulee tallentaa ja säilyttää huolellisesti, niistä tulee raportoida rehellisesti ja 

arvioida kriittisesti tulosten yleistettävyyttä. (Ronkainen ym. 2011: 152–153.)  Perusky-

symyksiä ovat tutkimusaiheen oikeutus; aikaisempi tutkimus ja tarvittava lisätutkimus. 

Tutkittavan ryhmän oikeudet ja velvollisuudet tulee myös huomioida, jotta he ovat tietoi-

sia niistä osallistuessaan tutkimukseen, vaikka aihe olisi esimerkiksi sensitiivinen. (Ron-

kainen ym. 2011: 34–35.) Esitutkimusta tehdessä huomioitiin asemavastaavien tiedotta-

minen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja luottamuksellisuudesta saatekirjeen muo-

dossa (liite 3.) 

 

Esitutkimusaineiston keruu tapahtui henkilöiltä, joilla oli omakohtaista kokemusta tutkit-

tavasta ilmiöstä. Organisaation lähiesimiehet ovat hoitohenkilökunnan perehdytyksestä 

vastuussa, joten heidän näkemyksensä ovat perehdytyksestä ovat olennaisia. Organi-

saatiossa oli esitutkimuksen aikaan 20 asemavastaavaa (lähiesimiestä), joista kaikki sai-

vat mahdollisuuden osallistua perehdytysohjelman suunnitteluun.  
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Opinnäytetyössä noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) hyvän tieteel-

lisen käytännön (HTK) toimintaohjeita. Nämä toimintaohjeet sisältävät tiedeyhteisön tun-

nustamia tiedonhankinta- tutkimus ja arviointimenetelmiä, joihin kuuluu oleellisesti tutki-

mustyön huolellisuus, rehellisyys, tulosten raportoinnin tarkkuus sekä tulosten säilyttä-

misen huolellisuus. Tutkimusprosessin luotettavuutta voidaan arvioida tutkimusproses-

sin eri vaiheiden kautta. (TENK n.d.)  

Kirjalliseen aineistoon pyrittiin keräämään viimeisin validi tutkimustieto hyvästä perehdy-

tyksestä ja sen kulmakivistä. Kirjallinen aineisto valittiin ennalta määritettyjen sisäänot-

tokriteerien avulla. Kirjallisuuden menetelmällinen laatu arvioitiin mahdollisuuksien mu-

kaan käyttämällä Hoitotyön tutkimussäätiön (Hotus) suomentamia Joanna Briggs insti-

tuutin (JBI) lomakkeita. (Hotus n.d.) Sekä kirjallisuuskatsaus että lähiesimiesten kyselyyn 

liittyvän aineiston keruu ja sen analyysi haluttiin kuvata opinnäytetyössä mahdollisimman 

hyvin.  

Opinnäytetyön raportointi on myös osa luotettavuuden painopisteitä. Raportti on tarkoi-

tus rakentaa mahdollisimman selkeäksi ja luettavaksi, jotta lukija pystyy seuraamaan te-

kijän päättelyä ja osaa arvioida sitä. (Kylmä – Juvakka 2007: 133.) Kehittämistyön rapor-

tointi on osa eettistä velvoitetta. Tutkimustulosten eettinen raportointi merkitsee avoi-

muutta, rehellisyyttä ja tarkkuutta tutkimuksen kaikkien vaiheiden raportoinnissa (Kylmä 

– Juvakka 2007: 154).  

Työntekijän näkökulmasta pohdintaa herättää, miten rakentaa perehdytysohjelma, joka 

voidaan ottaa matalalla rimalla käyttöön työyhteisöihin. Perehdytyksen tai perehtymisen 

epäonnistuessa syystä tai toisesta, voi se vaikuttaa koko työyhteisöön ja pahimmillaan 

tulokkaan työsuhteen purkuun koeajalla. Hyvien työntekijöiden ollessa niin sanotusti kor-

tilla, nostaa epätoivoinen rekrytoinnin uudelleen aloitus päätään ja prosessi pitää aloittaa 

alusta. Onnistunut perehdytys on myös kokemusten valossa tärkeä osa koko työyhteisön 

toimivuutta. Työyhteisön toimivuus, kouluttautuminen, palautteen vastaanottaminen 

sekä tekniset ja kliiniset taidot ovat yhdistelmä asioista, minkä keskellä painiskellaan 

hammashoitoalalla ja uuden työntekijän täytyy olla moniosaaja, johon kunnollinen pereh-

dytys voi antaa avaimet.  

Heikkoutena tässä kirjallisuuskatsauksessa on se, että hammashoitoalalle sijoittuvia pe-

rehdytyksestä tehtyjä tutkimuksia on hyvin vähän. Suurin osa on sairaalaympäristöön tai 
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muille aloille sijoittuvia ja AMK-opinnäytetöitä, joita ei tässä tutkimuksessa käytetty tie-

donlähteinä. Hammashoitoalan ympäristö poikkeaa kuitenkin jonkin verran sairaalaym-

päristöstä, vaikka samoja piirteitä niissä onkin. Yhteisiä piirteitä niillä on muun muassa 

toimenpiteisiin liittyvät potilaskohtaamiset, aseptiikan ja erilaisten instrumenttien hallinta, 

tietoteknisten potilasohjelmien käyttäminen sekä asiakaspalvelutilanteet. Hammashoi-

toalalla on merkittävästi erilaisia työpaikkoja, joista osa on myös sairaaloissa, mutta mer-

kittävin osa pelkästään hammashoitoon keskittyneissä yksiköissä. Yksiköissä voi olla 

erikoisosaamista tai perushoitoa ja osa on pieniä yhden hoitohuoneen yksikköjä ja jois-

sain yksiköissä voi olla jopa useita kymmeniä hoitohuoneita. Perehdytys erilaisiin yksik-

köihin pitää suunnitella eri tavalla, ottaen huomioon työntekijän aikaisempi kokemus, hä-

nen yksilölliset toiveensa ja yksikön vaativuus. (Lindfors ym. 2018: 259.) Toisena heik-

koutena kirjallisuuskatsauksessa oli se, että tutkimusten arvioinnin systemoidussa kirjal-

lisuuskatsauksessa yleensä suorittaa kaksi tutkijaa, ja tässä opinnäytetyössä arviointi 

perustui yhteen arviointiin.  

Vahvuutena tässä kirjallisuuskatsauksessa on se, että tutkimukset, joita käytettiin kes-

kittyvät pääasiassa Suomeen, jolloin ne on helpompi yhdistää omaan työkulttuuriimme. 

Tutkimuksista koostettu synteesi ja esitutkimus peilaavat mahdollisimman hyvin opin-

näytetyön päämäärää, joka oli koostaa perehdytysohjelma eräälle suomalaiselle ham-

mashoitoalan organisaatiolle.  

7.2 Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset 

Perehdytystä käsitteleviä tutkimuksia erityisesti sairaalaympäristöstä on runsaasti. Sys-

temoidulla kirjallisuuskatsauksella tehty synteesi auttaa erityisesti terveydenhuollon pää-

töksenteossa. (Kankkunen – Vehviläinen-Julkunen 2017: 97.) Tutkimustuloksia tarkas-

tellessa nousi esille, että onnistunut perehdytys vaikuttaa työntekijän sitoutumiseen uu-

teen työpaikkaansa ja työhyvinvointiin. (Lindfors ym. 2018: 257–258; Peltokoski, 2016: 

27.) Siksi on tärkeää, että esimies, työyhteisö ja koko organisaatio ymmärtävät pereh-

dyttämisen tärkeyden. Esimiehen toiminnalla ja vuorovaikutuksella, työyhteisön tuella, 

etukäteen suunnitellulla yksilöllisesti muokatulla perehdytysohjelmalla ja riittävillä pereh-

dytykseen varatuilla resursseilla voidaan saada aikaan onnistunut perehdytyskokonai-

suus.  
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Opinnäytetyön tekeminen ja tulokset vahvistivat näkemyksen, että perehdyttämisen huo-

mioiminen organisaation toiminnassa on yksi sen tärkeimmistä kulmakivistä. Koska ter-

veydenhuoltoalan haasteena on riittävän ja ammattitaitoisen henkilökunnan saatavuus 

ja pysyvyys organisaatioissa, on rekrytointi yksi yrityksen merkittävimmistä investoin-

neista. Se on olennainen teema pitkän aikavälin menestyksen saavuttamisessa. (Vuori-

nen 2017: 189.)  

Jotta organisaatio pääsee tavoitteisiinsa, on myös työnantajamielikuvan kehittäminen 

tärkeässä asemassa. (Vuorinen 2017: 189).  Peltokosken (2016: 27) väitöskirjassa to-

dettiin, että onnistunut perehdytys lisää organisaation houkuttelevuutta. Perehdytyksen 

tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus voivat siis lisätä halutun työvoiman saatavuutta ja 

näin ollen edistää organisaation toimintaa menestyksekkäästi. 

Jokaisella tutkimuksella on pätevyysalue, mihin tulokset ovat yleistettävissä ja tutkimuk-

sen tulokset pyritään yleistämään empiirisesti. (Ronkainen ym. 2011: 129, 144.) Yleistä-

mistä pohdittaessa tulee kiinnittää huomiota aineiston edustavuuteen, kokoon, otantaan 

ja katoon. (Ronkainen ym. 2011: 147.) Kirjallisuuskatsauksen ollessa kyseessä, huomi-

oidaan aineiston edustavuus.  

 

Kirjallisuuskatsauksen tulosten yleistettävyys soveltuu parhaiten sairaalaorganisaatioi-

hin, mutta esitutkimuksen myötä tutkimusta voidaan hyödyntää myös toimeksiantajaor-

ganisaation sisällä ja vastaavissa organisaatioissa niiden henkilöstön hyvinvoinnin ja py-

syvyyden edistämiseksi. Jatkotutkimusehdotuksena olisi hyödyllistä, että hammashoi-

toalalla tapahtuvasta perehdytyksestä tehtäisi laadukkaita tutkimuksia. Hammashoito on 

oma erikoisalansa terveysalalla ja poikkeaa työtapojen, laitteiden ja välineiden osalta 

monista terveysalan ammateista, joten alan yksityiskohtiin osoitettu tutkimus toisi hyö-

dyllistä lisätietoa myös mihin erityisesti hammashoitoalan perehdytyksessä tulisi keskit-

tyä.  
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Tietokantahakutaulukko  

Tietokanta Hakusanat Rajattu vuosi Tietokannan 

tarjoamat osu-

mat 

Sisällön pe-

rusteella vali-

tut 

Opinnäyte-

työssä käytetty 

Google Scho-

lar 

Perehdytys 

hammashoito 

OR perehdytys 

suuhygienisti  

ja englanninkie-

liset:  

onboarding pro-

gram, health 

care 

2009-2019 

 

 

 

 

 

190 

 

 

 

 

  

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

Helka Finna Orientation pe-

riod 

Rajaus: koko-

teksti, englan-

ninkieliset, ver-

taisarvioitus 

2010-2020 38 5 1 

Melinda perehdyttämi-

nen  

perehdytys 

työnopastus 

Rajaus: kaikki 

sanat 

2010-2020 606 21 1 

Medic orient* perehd* 

induct* mentor* 

OR employ* job 

2010-2020 449 6  2  
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OR “orientation 

programme” 

Kaikki julkaisu-

tyypit, kaikki kie-

let, asiasanojen 

synonyymit käy-

tössä, vain ko-

kotekstit, kaikki 

kielet, alkupe-

räistutkimukset 

ProQuest 

Central 

perehdyt*  2010-2020 61 4 1  

Julkari perehdyt* 

(rajaus. työhy-

vinvointi) 

2010–2020 42 10 1  

Viitehaku ja 

harmaa kirjalli-

suus 

 2010-2020 20 5 3 
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Tutkimusaineiston analyysikehys 

Kirjoittajat, julkaisuvuosi, 
maa ja aihe 

Aineisto ja menetelmät Keskeiset tulokset JBI-arviointi 

Flinkman, Mervi. 2014. Su-
omi. Young Registered 
Nurses’ Intent to Leave the 
Profession in Finland - A 
Mixed-Method Study. 

Kuvaileva monimenetel-
mätutkimus, joka koostui 
kolmesta osasta: 

1. Kaksi integroitua kirjalli-
suuskatsausta (sis. 75 yh-
teensä tutkimusta).  

2. Kyselytutkimus 147 sai-
raanhoitajalta, joka analy-
soitiin tilastollisin menetel-
min = määrällinen tutki-
mus. 

3. Laadullinen pitkittäistut-
kimus narratiivisen haas-
tattelututkimuksen muo-
dossa kolmelta sairaanhoi-
tajalta ja laadullinen kuvai-
leva haastattelututkimus 
15 sairaanhoitajalta. 

1.   Tutkimustietoa, jossa 
tutkitaan nimenomaisesti 
nuorten sairaanhoitajien 
aikomusta poistua amma-
tista, on niukalti. ”Aikeesta 
lopettaa ammatti'” puuttuu 
selkeä määritelmä. Sai-
raanhoitajien aikomukseen 
lopettaa ammatti on liitetty 
joukko erilaisia muuttujia. 
Sairaanhoitajien aikomus 
jättää ammatti vaihtelee 
huomattavasti opintojen 
välillä. 
 

2. 2. 26 prosentilla sairaan-
hoitajista oli ollut työstäläh-
temisaikomuksia ja suunni-
telmia vaihtaa alaa. Lähtö-
aikomuksiin liittyviä muut-
tujia olivat: burnout, huonot 
kehittymismahdollisuudet, 
heikko ammatillinen sitou-
tuminen, heikko työtyyty-
väisyys, työn ja perhe-elä-
män-konfliktit ja työn mää-
rän liialliset vaatimukset. 

3.  
4. 3. Aikomus lopettaa am-

matti oli pitkäaikainen ja 
monimutkainen pohdinta-
prosessi, joihin liittyi seu-
raavia tekijöitä: sairaan-
hoito toiseksi parhaana tai 
sattumanvaraisena amma-
tinvalintana, työn sisältö 
vaativaa ja huono harjoitte-
luympäristö. Lisäksi kyvyt-
tömyys samaistuasairaan-
hoitajien stereotyyppisiin 
ihanteisiin koettiin osaksi 
kokonaisuutta. 

5.  
6. 4. Haastattelujen perus-

teella todettiin kolme pää-
teemaa lopettamisaiko-
muksiin: huono ympäristö 
sairaanhoidon toteuttami-
seen, tuen puute, huono 
perehdyttäminen ja mento-
rointi työyhteisössä. Li-
säksi nuoret sairaanhoita-
jat pyrkivät saamaan tukea 
esimiehiltä ja kollegoilta, 
jolloin sen puuttuessa tai 
ollessa vähäistä lisääntyi-
vät lähtemisaikomukset. 

Monimenetel-
mätutkimuk-
sen osat arvi-
oitiin erik-
seen: 
 
1. Kirjalli-
suuskatsaus: 
9/11. 
 
2. Määrälli-
nen tutkimus: 
5/7. 
 
3. Laadulliset 
tutkimukset: 
9/10 
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Hartikanen, Jutta. 2016. 
Suomi. Maahanmuuttaja-
hoitajien perehdyttäminen 
vanhustenhoitotyössä -toi-
mintatutkimus vanhusten-
keskuksessa pääkaupun-
kiseudulla. 

Hoitotieteellinen osallis-
tava toimintatutkimus. Tut-
kimuksen informantteina 
toimivat vanhustenkeskuk-
sen henkilökunta, joka ja-
kautui osastonhoitajiin 
(n=14), suomalaisiin hoita-
jiin (n=9) ja maahanmuut-
tajahoitajiin (n=6). 

Maahanmuuttajahoitajien 
perehdytyksen onnistu-
essa koko työyhteisön 
kuormittavuus väheni, työ-
ilmapiiri parani. Esimiehen 
ja johtoryhmän merkitys ja 
rooli perehdytyksessä tär-
keä, koska se lisäsi myös 
muun hoitohenkilökunnan 
motivaatiota perehdytyk-
seen. Organisaation järjes-
tämät resurssit perehdy-
tykseen olivat tärkeä osa 
ajatellen perehdytyksen 
onnistumista. Perehdytet-
tävien maahanmuuttajien 
asennoituminen vaikutti 
perehtymisen onnistumi-
seen. Tutkimuksessa mai-
nitaan, että tulokset voi-
daan yleistää suuntaa an-
tavina ohjeina muihin orga-
nisaatioihin. 

Ei soveltuvaa 
JBI-loma-
ketta. 

Hyppönen, Hannele – 
Vänskä, Jukka – Reponen, 
Jarmo – Lääveri, Tinja – 
Keränen, Niina – Hepo-
niemi, Tarja. 2018. Suomi. 
Ammattilainen – potilastie-
tojärjestelmät työn tukena?  

 

Kvantitatiivinen tutkimus, 
jossa kohdejoukkona olivat 
sairaanhoitajat, terveyden-
hoitajat ja kätilöt, joilla oli 
sähköpostiosoite Sairaan- 
hoitajaliiton tai Tehyn jä-
senrekisterissä. Heistä 
3607 vastasi kyselyyn. 

Mitä iäkkäämpi sairaanhoi-
taja, sitä enemmän he kai-
pasivat riittävää perehdy-
tystä tietojärjestelmien 
käyttöön ja keskittymistä 
myös uudenlaisten digityö-
tapojen omaksumiseen. 
 
Julkisessa terveydenhuol-
lossa potilastietojärjestel-
mät ovat kattavasti käy-
tössä, sosiaalihuollossa ei 
yhtä kattavasti. 
 
Järjestelmien sisällyttämi-
nen organisaatioihin on 
haasteena ja niiden käytet-
tävyys on kehittynyt mutta 
työssä tarvittavat ominai-
suudet vielä vaillinnaisia. 
 

5/7. 

Jokisaari, Markku – Toppi-
nen-Tanner, Salla – Wal-
lin, Marjo – Varje, Pekka – 
Hakanen, Jari – Vuori, 
Jukka. 2011. Suomi. Nuor-
ten työntekijöiden sosiali-
saatio työpaikoilla: Sosiaa-
listen suhteiden, hyvin-
voinnin ja perehdytyksen 
merkitys. 

Kvantitatiivinen tutkimus, 
jonka otos otettiin kol-
mesta kunta-alan organi-
saatiosta ja Henry ry:n jä-
senrekisteristä. Tutkimus 
koostui kahdesta osasta, 
jossa ensimmäiseen osal-
listui 231 työntekijää. Toi-
seen osaan vastasi 188 
työntekijää. Aineisto kerät-
tiin kyselylomakkeiden, 
sähköisten kyselyiden ja 
haastatteluiden avulla. 

Tulokset osoittavat uusien 
työntekijöiden verkostojen 
tärkeyden. Vuorovaikutus 
uuden työntekijän ja hänen 
esimiehensä välillä oli yh-
teydessä siihen, että uusi 
työntekijä toimi aktiivisesti 
työyhteisön jäsenenä. Esi-
miehen ja kokeneiden työ-
tovereiden merkitys pereh-
dyttämisessä nähtiin kes-
keisenä.  

Tulokkaiden voimavarat 
uudessa työpaikassa olivat 
hyvät. Sosialisaation ai-
kana opittiin uusia asioita, 
jotka lisäsivät oman työn 
hallintaa ja hyväksyntää 
työyhteisössä. 

5/7. 
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Työhyvinvoinnin kannalta 
esimies-alaissuhde ja vai-
kutusmahdollisuudet 
omaan työhön nähtiin 
enemmän merkityksellisinä 
kuin työtehtävien oppimi-
nen tai sosiaalinen vuoro-
vaikutus. 

Ketola, Hannu. 2010. 
Suomi. Tulokkaasta tuotta-
vaksi asiantuntijaksi: pe-
rehdyttäminen kehittämi-
sen välineenä eräissä suo-
malaisissa tietoalan yrityk-
sissä. 

Laadullinen tutkimus, joka 
perustui haastatteluihin ja 
keskusteluihin Grounded 
theory -menetelmää käyt-
täen. 

Tutkimuksessa aineiston 
ollessa kvalitatiivinen, se 
ei asettanut vaatimuksia 
otannan suuruudelle. Otos 
edustaa suomalaisista tie-
toalan yrityksen noin 
39.500 henkilön työpaik-
kaa ja kokonaishenkilöstö-
määrä elektroniikkateolli-
suudessa samaan aikaan 
vuonna 2003 oli noin 
67.000 henkilöä. Aineistoa 
kerättiin niin kauan, kun-
nes se alkoi toistua. 

 

Perehdytyksen seuranta 
nähtiin tärkeänä, vuorovai-
kutus ja verkostoituminen 
olennaista perehdytyksen 
onnistumiseen, riittävä ai-
kataulu, ei kaikkea heti, 
asiantuntijan oma aktiivi-
suus ja vastuu perehtymi-
sestä tärkeää eli ”kyky ym-
märtää oman ammattialu-
eensa ongelmia yleisellä 
tasolla ja uusimman tietou-
den valossa.” Oman pe-
rehdyttäjän nimeäminen 
perehdytettävälle johtanut 
onnistuneeseen perehdy-
tykseen  

Perehdytyksessä on tär-
keää tavoitteellisuus, 
suunnitelmallisuus, pereh-
dytystyön- ja vastuiden 
jako, vuorovaikutus ja ver-
kostoituminen, kannustus 
ja tuki perehdytettävälle ja 
perehdyttämisen seuranta. 

Perehdytyksen mahdolli-
sesti epäonnistuessa toi-
mijoiden roolit epäselviä. 
Parhaimmillaan toimittu 
yhdessä perehtyjän etua 
ajatellen ja perehdyttäjä ni-
mettynä 

10/10. 

Lindfors, Kirsi – Meretoja, 
Riitta – Kaunonen, Marja – 
Paavilainen. 2017. Suomi. 
Preceptors’ perceptions of 
the elements of a success-
ful and an unsuccessful 
orientation period for 
newly graduated nurses. 

Avoimen kyselylomakkeen 
avulla kerättiin tietoa 172 
perehdyttäjältä nykyisistä 
perehdytystavoista. Tiedot 
analysoitiin käyttämällä 
deduktiivista sisältöanalyy-
siä ja kvantifioimalla lau-
seet. 
 

1. Yhteisöllisen sitoutumi-
sen nähtiin olevan tärkein 
ominaisuus vastavalmistu-
neiden sairaanhoitajien on-
nistuneessa perehdytyk-
sessä. Perehdytettävän 
sosiaalinen kanssakäymi-
nen muuta tiimiä kohtaan 
nähtiin lisäävän yhteisölli-
syyttä ja tärkeänä element-
tinä onnistuneeseen pe-
rehdytykseen.  

2. Todettiin, että perehdy-
tettävän vastahakoisuus 
perehdytysprosessille ja 
ongelmallinen asenne pe-
rehdytettävään tai muihin 
uuden työpaikan ihmisiin, 
voi aiheuttaa kokeneissa 
hoitajissa haluttomuutta 
perehdytykseen ja johtaa 

Ei sopivaa 
JBI-loma-
ketta. 
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epäonnistuneeseen pereh-
dytysprosessiin.  

3. Perehdyttäjän rooli on 
merkittävä ajatellen pereh-
dytettävän työtyytyväi-
syyttä ja ammatillista kehit-
tymistä. Ammatilliseen pe-
rehtymiseen tulee olla riit-
tävät resurssit, sisältäen 
perehdyttäjän vahvan tie-
totaidon.   

4. Johdon tuki perehdytyk-
seen, organisationaaliset 
rakenteet, hyvä työilmapiiri 
ja riittävät resurssit pereh-
dytykseen tärkeitä pereh-
dytyksen onnistumiseksi. 

Nykänen, Wirva-Tuulia. 
2018. Suomi. Suuhygienis-
tien kokemukset perehdy-
tyksestä. 

Laadullinen tutkimus, 
jossa tutkimusaineisto ke-
rättiin teemahaastattelun 
avulla perusterveyden-
huollossa terveysasemilla 
työskenteleviltä suuhygie-
nisteiltä (N=8). Aineisto 
analysoitiin deduktiivisella 
sisällönanalyysillä. 

1. Kaikilla perehtyjillä ei ol-
lut nimettyä suuhygienistiä, 
jonka tehtävänä olisi ollut 
perehdyttäminen.  

2. Perehtymiseen tulisi va-
rata tarpeeksi aikaa pereh-
tyjän tukemiseksi. Tutki-
muksessa perehdytys ja-
kaantui usealle henkilö-
kunnan jäsenelle.  

3. Tukimateriaalia perehty-
miseen oli runsaasti, mutta 
siihen tutustuminen oli pe-
rehtyjän omassa varassa. 

4. Perehtymisen seuranta 
ja arviointi oli vähäistä.  

5. Perehdytys ilmeni erilai-
sina tunnetiloina ja vaiku-
tuksina. 

6. Perehdyttämistä tulee 
kehittää yhä enemmän 
mm. keskittymällä turvalli-
suusasioihin. Lähiesimie-
hen rooli on tärkeä; sen tu-
lisi pitää sisällään pereh-
dyttämis-suunnitelman päi-
vittämistä, johon muiden 
työntekijöiden osaamisen 
huomioiminen on 

9/10. 

Pasila, Katariina – Elo, 
Satu – Kääriäinen, Maria. 
2017. Suomi. Newly grad-
uated nurses’ orientation 
experiences: A systematic 
review of qualitative stud-
ies 

Systemaattinen kirjalli-
suuskatsaus, jossa käytet-
tiin kvalitatiivisia tutkimuk-
sia. Artikkelit kerättiin il-
man vuosirajausta viidestä 
tietokannasta: Medic, 

Vastavalmistuneiden sai-
raanhoitajien perehdytys-
kokemukset jaettiin neljään 
osaan: kokemukset pereh-
dytysjärjestelyistä, koke-
mukset perehdyttäjästä, 
roolin sisäistämiskokemus 
perehdytyksen aikana ja 

10/11. 
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EBSCO Cinahl, Scopus, 
PsycARTICLES ja ERIC.  

Tutkimukset rajattiin käyt-
täen kriteerejä, jotka luotiin 
PICo-käsitekartan avulla. 

ehdotukset muutoksista 
perehdytyskokemuksiin.   

Tuloksissa tuli merkittä-
västi esille perehdyttäjän ja 
perehtyjän välisen vuoro-
vaikutuksen onnistuminen: 
parhaimmillaan onnistunut 
perehdytys edesauttoi vas-
tavalmistunutta pääse-
mään työhön kiinni itsenäi-
sesti ja epäonnistuessaan 
perehdytys liittyi työnteki-
jän irtisanoutumiseen.  

Huomiota tulisi kiinnittää 
perehdyttäjän ammattitai-
toon ja perehdytysohjel-
maan, sekä niiden väli-
seen tasapainoon. Vasta-
valmistuneiden kokemus 
sairaanhoitajan roolin si-
säistämisestä sai säröjä, 
sillä työmäärä koettiin suu-
reksi ja kokemuksia kiu-
saamisesta, piikittelystä 
sekä arvostelusta esiintyi 
uran alussa. Tämä vaikutti 
joidenkin sairaanhoitajien 
päätökseen vaihtaa työ-
paikkaa.  

Perehdytyksen onnistu-
essa esitettiin toive, että 
perehtyjällä olisi myöhem-
minkin mahdollisuus olla 
yhteydessä perehdyttäjään 
mahdollisesti ns. mento-
rina. 

Peltokoski, Jaana. 2016. 
Suomi. The Comprehen-
sive Hospital Orientation 
Process in Specialised 
Health Care Settings 
Views of newly hired 
nurses and physicians. 

Väitöskirjan osatutkimuk-
set olivat kvantitatiivinen 
kuvaava poikkileikkaustut-
kimus, jonka mukavuus-
otoksessa 145 sairaanhoi-
tajaa ja 37 lääkäriä. 
Lisäksi integratiivinen kir-
jallisuuskatsaus, jossa 
käsiteltiin 11 tutkimusartik-
kelia vuosilta 2000-2013. 

 

Kattava perehdytys sairaa-
laympäristössä sisältää 
kolme olennaista muuttu-
jaa: ammatti, perehdytyk-
sen kesto ja nimetty pereh-
dyttäjä.  

Perehdytys tulisi aloittaa 
kuvaamalla perehdy-tyk-
sen vastuut ja tavoitteet 
sekä muokaamalla sen si-
sältö vastaamaan ammat-
tia. Yksilöllinen perehtyjän 
tarpeiden huomioiminen 
toteutuk-sessa on tärkeää, 
koska perehdytyksen pi-
tuus muokataan sen mu-
kaan. Yksilöllinen muok-
kaaminen edesauttaa 
uutta työntekijää työsken-
telemään uudessa työssä 
itsenäisemmin. 

1.Määrällinen 
tutkimus: 8/8. 

2. Kir-
jallisuus-
katsaus 
10/11. 
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Esimiesten, kollegoiden ja 
perehdyttäjien palaute 
olennaista perehdytyksen 
aikana. Stan-dardoidun 
perehdytysohjelman myötä 
tulisi tapahtua organisaa-
tioon integroituminen, jol-
loin perehtyjä saa realisti-
sen kuvan työstä sekä it-
sevarmuutta toimia yksin. 

Kattava perehdytys lisää 
sairaalan houkuttelevuutta 
työntekijöiden keskuu-
dessa, jolloin perehdytystä 
tulisi arvostaa koko organi-
saatiossa. Perehdytysoh-
jelman tarkoitus on saada 
lääkärit, ja sairaanhoitajat 
pysymään uudessa työs-
sään. Uusien ja entisten 
työntekijöiden kesken tulisi 
edistää kaikin tavoin yh-
teistoimintaa, jotta integroi-
tuminen onnistuu. Pereh-
dytyksen aikana työtehtä-
vien määrä tulisi tasapai-
nottaa, jotta liian suurta in-
formaatio- ja tehtävämää-
rää ei tule liian nopeasti. 

 

Voutilainen, Niko – Haapa, 
Toni – Jokiniemi, Krista. 
2019. Suomi.  Sairaanhoi-
tajien perehdyttämisosaa-
minen ja sen mittaaminen 
- integratiivinen kirjalli-
suuskatsaus. 

Integratiivinen kirjallisuus-
katsaus, jossa käytiin läpi 
11 kansainvälistä artikkelia 
CINAHL, Medline Ovid ja 
Pub-Med -tietokannoista 
vuosilta 2008-2018. 

Opiskelijaohjausosaamista 
tutkittu enemmän kuin pe-
rehdyttämisosaamista, jo-
ten kirjallisuuskatsaus ai-
heesta tarpeellinen. Ero 
perehdyttämisellä opiskeli-
jaohjaukseen on sitoutumi-
nen työpaikkaan, osaa-
mien vahvistaminen ja työ-
tyytyväisyyteen pääsemi-
nen.  

Perehdyttäjältä vaadittavia 
piirteitä: 

1. Yksilöllisen oppimispro-
sessin ohjausosaaminen. 

2. Empaattisuus, kärsivälli-
syys ja kannustavuus.  

3. Sisäistettävä perehdyt-
tämisen päämäärä ja huo-
mioitava turvallinen poti-
lashoito. 

4. Pedagoginen koulutus 
vahvistaa perehdyttäjän 
osaamista 

9/11. 
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Saatekirje asemavastaaville 

 

 

Saatekirje  

Helsinki 4.4.2019 

 

Hyvä asemavastaava.               

 

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoi-

minnan johtamisen tutkinto-ohjelmassa (YAMK). Teen opinnäytetyötä X-organisaatiolle. 

Opinnäytetyön avulla kehitän hoitohenkilökunnan perehdytysohjelman vastaanotoillemme. 

 

Käytän opinnäytetyössä aikaisempia tutkimuksia ja lainsäädäntöä hyödyksi kirjallisuuskat-

sauksen muodossa, mutta myös räätälöin tästä yksilöllisen hoitohenkilökunnan perehdytys-

ohjelman juuri X-organisaation vastaanotoille. 

 

Kutsunkin siis teidät osallistumaan sen kehittämiseen. Osallistuminen merkitsee oheisen 

lyhyen esikyselylomakkeen täyttämistä ja palauttamista. Osallistuminen kyselyyn on täysin 

vapaaehtoista ja luottamuksellista. Antamienne vastauksien avulla kehitän alustavan pe-

rehdytysohjelman, jonka saatte arvioitavaksi myöhemmin. 

 

Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa. Antamanne vastaukset käsitellään 

luottamuksellisesti ja nimettöminä. Tietonne eivät paljastu tuloksissa. Kyselyyn vastaami-

seen on aikaa kaksi viikkoa, joten pyydän teitä täyttämään lomakkeen 18.4.2019 men-

nessä.  

 

Minuun voi olla yhteydessä, jos haluatte lisätietoja: leena.karhu@metropolia.fi.  

 

Ystävällisin yhteistyöterveisin suuhygienisti Leena Karhu  
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Perehdytysohjelma hammashoitoalan organisaation hoitohenkilökunnalle 

Uuden työntekijän hyvä perehdytys ja lämmin vastaanotto työpaikalle on korvaa-

mattoman tärkeää. Tulokkaan tervetullut kokemus edesauttaa häntä sopeutu-

maan onnistuneesti uuteen työyhteisöön. Työpaikan työilmapiiri, työntekijöiden 

keskinäinen yhteistyö ja vuorovaikutus vaikuttavat uuden työntekijän integroitu-

miseen ja perehtymisen onnistumiseen. Esimiehen kannustava rooli perehdytyk-

sessä motivoi jokaista ymmärtämään perehdytyksen tärkeyden. Kaikkien työyh-

teisön jäsenien tuleekin siis toiminnallaan edistää mahdollisimman paljon pereh-

dytyksen onnistumista ja olla uuden työntekijän tukena. Ennen tulokkaan saapu-

mista ja perehdytyksen alkua, työyhteisön kanssa olisi hyvä käydä läpi nämä 

asiat ja kertoa tavoitteista.  

 

Perehdytystä suunniteltaessa on suositeltavaa nimetä uudelle työntekijälle hen-

kilökohtainen perehdyttäjä, jonka kanssa käydään läpi perehdytysohjelma ja ta-

voitteet. Nimetty perehdyttäjä lisää perehdytyksen onnistumismahdollisuuksia. 

Perehdyttäjän tulisi olla tarpeeksi ammattitaitoinen, motivoitunut, kärsivällinen ja 

empaattinen, sekä valmis toimimaan uuden työntekijän tukihenkilönä samalla 

huomioiden turvallinen potilashoito.   

 

Perehdytyksen onnistuminen on äärimmäisen tärkeää, sillä se vaikuttaa uuden 

työntekijän työtyytyväisyyteen ja pysyvyyteen uudessa työpaikassaan. Perehdy-

tykseen tuleekin sen takia varata tarpeeksi aikaa ja resursseja. Käytettävä aika 

riippuu siitä, minkälainen perehdytettävä on kyseessä. Esimerkiksi ikääntyneem-

mille työntekijöille tuen ja perehdytyksen antaminen uudenlaisten digityötapojen 

omaksumiseen tulisi huomioida. Aikaa perehdytykseen tulee varata mielellään 

vähintään viikko, mutta tarpeen mukaan sitä voidaan pidentää; liian suurta infor-

maatiomäärää ei kannata jakaa lyhyessä ajassa.  

 

Perehdytyksen tulisi sisältää myös palautekeskusteluja, jotta nähdään tarvi-

taanko vielä lisäperehdytystä. Tulokkaan toiveita tulee kuunnella ja palautteen-

anto perehdytyksestä on tärkeää. Myös perehtyjällä on vastuu perehtymises-

tään; uudelle työntekijälle tulee korostaa hänen omaa aktiivisuuttaan ja omatoi-

misuuttaan jo perehdyttämisen alussa, jotta perehdytys olisi mahdollisimman te-

hokasta. Perehdytysohjelmaan tutustumista ei pidä jättää uuden työntekijän 

omille harteille, sillä silloin perehtymisen epäonnistumisen riski on suuri. 
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Perehdytysohjelmassa käydään läpi ensin perehdytyksen vastuut ja tavoitteet. 

Sen jälkeen perehdytysohjelma muokataan vastaamaan perehtyjän yksilöllisiä 

tarpeita ja samalla suunnitellaan perehdytysohjelman pituus. Ohjelmassa on en-

sin organisaatiokohtainen perehdytys, jonka jälkeen paneudutaan yksikkökohtai-

seen perehdytykseen. Perehdytyksen päättyessä perehdytyslomake palaute-

taan henkilöstöhallintoon allekirjoitettuna.  

 

Ennen työsuhteen alkua uusi työntekijä opastetaan käymään työterveystarkas-

tuksessa ja esimies täyttää hänestä henkilötietolomakkeen. Lisäksi hänen kans-

saan tehdään työsopimus, jossa käydään läpi työsuhteen ehdot. 

 

1 Yleisperehdytys organisaatioon 

1. Organisaation esittely. 

2. Työsuhdeasiat: työsopimus, palkka, verokortti. 

3. Työvuorot: työaika, poissaolot, työaikapankki.  

4. Tietoturva-asiat; sisältää myös Kanta- ja e-reseptikoulutuksen. 

5. Organisaation tiedotustoiminta: intranet, Teams ja sähköposti ja muut 

hallinnon yhteystiedot. 

6. Koulutukset: lakisääteiset ja muut. 

7. Henkilöstöedut ja virkistystoiminta. 

8. Työterveyspalvelut; myös työterveyshammashoito.  

9. Tapaturma- ja eläkevakuutusyhtiöt. 

10. Työehtosopimus ja luottamusmies. 

11. Työsuojelu ja organisaation työsuojeluvaltuutettu. 

 

2 Yksikkökohtainen perehdytys 

1. Henkilökohtaisen perehdyttäjän esittely. 

2. Tutustuminen yksikköön ja henkilökuntaan sekä toiminnan esittely; 

asiakkaan kohtaaminen. 

3. Oma työtehtävä ja työmenetelmät, aseptiset ja huolelliset työskente-

lytavat ja organisaation hygieniaohjeistuksen esittely; tehtävät käy-

dään läpi ja aikataulutetaan alla olevassa kalenterissa. 
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4. Koneiden, laitteiden ja kemikaalien turvallinen käyttö ja muu työtur-

vallisuus yksikössä; sisältää digityötapojen omaksumisen ja potilas-

tietojärjestelmän tietoturvallisen käytön. 

5. Muut turvallisuusasiat vastaanotolla. 

6. Korjaus-, huolto- ja säätötoimenpiteet; neuvonta ja tietolähteet. 

7. Työvaatetus ja muu suojainten käyttö.  

8. Toiminta poikkeavissa tilanteissa; neuvonta ja tietolähteet. 

 

 

Tulokkaan perehdytykseen liittyvä aloituskeskustelu 

Päivämäärä ja paikka: ________________________________________ 

Uuden työntekijän työkokemus työtehtävää nähden: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uuden työntekijän toiveet ja odotukset perehdytykseen: 
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Suunniteltu perehdytyksen kesto:  

 

 

 

 

Perehdytyskalenteri 

Perehdytyksen osa-alue ja suunniteltu 

päivämäärä sen toteuttamiselle: 

Toteutuspäivä: 
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Tulokkaan perehdytykseen liittyvä kehityskeskustelu 

Toteutetaan 1-3 viikkoa perehdytyksen aloittamisesta, kun perehdytettävä on päässyt 

tutustumaan kaikkiin työssä vaadittaviin osa-alueisiin. 

Päivämäärä ja paikka: __________________________________________ 

Tulokkaan kokemukset annetusta perehdytyksestä: 

 

 

 

 

 

Toiveet lisäperehdytykseen: 

 

 

 

 

 

Esimiehen näkökulma, palaute ja mahdollinen lisäperehdytystarve: 
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Perehdytyksen päätyttyä esimies lähettää lomakkeet täytettynä ja allekirjoi-

tettuna henkilöstöhallintoon. 

 

Päivämäärä ja paikka: 

_____________________________________ 

Työntekijän allekirjoitus ja nimenselvennys: 

_____________________________________ 

Päivämäärä ja paikka: 

____________________________________ 

Esimiehen allekirjoitus ja nimenselvennys: 

_____________________________________ 
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