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1 JOHDANTO

Opinndytetyo kasittelee liiketalouden opiskelijoiden kokemuksia perehdytyksesta ja sitd, kuinka pal-
jon perehdytys vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Tavoitteena on selvittda tutkimuksen kautta, kuinka pal-
jon perehdytykselld on vaikutusta koetun haitallisen stressin maaraan tydsuhteen alussa. Halusimme
myds selvittad, millainen perehdytys yleensa koetaan hyvaksi ja riittavaksi. Pyrimme l6ytamaan tut-
kimuksen avulla tekijoitd, jotka vaikuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti tydhyvinvointiin pereh-
dytyksen aikana ja sen jalkeen. Teetimme tammikuussa 2023 Savonian ammattikorkeakoulun liike-
talouden opiskelijoille kyselyn, jossa kysyttiin heidan viimeisimmasta perehdytyskokemuksestaan.
Kysely lahti vuosina 2019, 2020 ja 2021 Savoniassa liiketalouden opinnot aloittaneille paivaryhmien

opiskelijoille.

Mielenkiinto opinndytetydn aiheeseen syntyi omista havainnoistamme tydelamassa ja omista pereh-
dytyskokemuksistamme. Halusimme selvittda patevatké samat seikat laajemmin perehdytyksessa,
kun mita olimme itse huomanneet vai onko perehdytys taysin yksild ja yritys kohtaista ilman selkeita
lainalaisuuksia. Perehdytys on tydsuhteessa viihtymisen ja pysymisen kannalta ensiarvoisen tarkeda.
Etsimme tutkimuksia, joissa olisi tutkittu perehdytyksen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Loysimme joi-
tain opinnaytetditd, jossa naista teemoista oli tehty tutkimusta jonkun yrityksen sisadisesti. Tutki-
musta, jossa olisi kysytty eri yrityksissa olleilta henkil6itd kokemuksia perehdytyksesta ja sen vaiku-
tuksesta tyéhyvinvointiin emme I6ytaneet. Uskoimme, etta erityisesti tydpaikan koolla ja silla onko
yrityksessa nimetty perehdyttdja uudelle tydntekijalle, on vaikutusta perehdytyksen toteutukseen ja
sen onnistumiseen. Uskoimme myds perehdytyksen keston vaikuttavan koetun haitallisen stressin
madraan perehdytyksen aikana seka viikkoina perehdytyksen paatyttyd. Kaikilla tydpaikoilla on huo-
lehdittava riittdvasta perehdytyksesta. Jos tyon siséllét ovat palkitsevia ja rutiinit ja haasteet ovat
tasapainossa voi silloin kokea iloa tydsta ja siind onnistumisesta. Ja se vaikuttaa positiivisesti tyohy-
vinvointiin. (Leinikki 2010, 103.)

Selvitimme tutkimuksessa myds, kuinka uudet tyontekijat oli otettu osaksi tydyhteisda ja kuinka tyo-
yhteisdn pelisaantdihin tutustuttaminen oli hoidettu. Tatd nakdkulmaa halusimme tutkia siksi, etta
sosiaalisilla suhteilla tydpaikalla on suuri vaikutus ty6hyvinvointiin. Sosiaalisen padgoman ollessa va-
haistd, terveyden heikentymisen riski on 1,3-kertainen keskimaaraiseen verrattuna (Manka & Manka,
2016). Uskoimme myds, etta jos henkild padsee heti aluksi hyvin osaksi tydyhteiséa voi talla olla po-
sitiivisia vaikutuksia haitallisen stressin maaraan. Tutkimuksemme tuloksista tydnantajat voivat
saada nakodkulmia siihen, milloin uudet tydntekijat kokevat eniten haitallista stressia. Nain tyénanta-
jien on helpompi kehittad omaa perehdytysprosessiaan ja keskustella aiheista uusien ja vanhojen

tyontekijoiden kanssa.
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2 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on laaja tieteenala, jota tutkitaan jatkuvasti. Sitd on tarkasteltu mm. psykologian,
sosiaalipsykologian, sosiologian ja terveystieteiden seka kauppatieteiden nakdkulmasta. Tydhyvin-

vointi on tarkea osa tydssakayvan ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia ja jaksamista.

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa moni tekija. Siihen vaikuttavat muun muassa organisaation rakenne, joh-
tamiskulttuuri ja se kuinka toimivaksi tydyhteisd koetaan. Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin selvitta-
miseksi tulee myos tarkastella tydhyvinvoinnin ilmentymia eli tyontekijdiden omia kokemuksia tyéhy-
vinvoinnistaan. Tydhyvinvoinnin ilmentymat riippuvat siitd, koetaanko tyéhyvinvointi hyvana vai huo-
nona. Hyva tydhyvinvointi voi ilmentya esimerkiksi Flow-tilana, tydn imun kokemuksena seka tyotyy-
tyvaisyytend. Jos tyontekija voi huonosti toissa, voi siitd seurata tydhon tylsistymistd, stressia seka

uupumista. (Tampereen yliopisto julkaisuajankohta tuntematon.)

Tydhyvinvointi ei vaikuta pelkastaan siihen, kuinka tyéntekija viihtyy téissa, vaan hyvinvoivat tyénte-
kijat ovat myoés tehokkaampia ja sitoutuneempia. Kun tydhyvinvoinnista pidetdan huolta, voi se na-
kya my0s organisaatiotasolla mm. parempana tuloksellisuutena ja sairauspoissaolojen vahentymi-

panostetaan. (Tampereen yliopisto julkaisuajankohta tuntematon.)

Ty6hyvinvointiin panostetaan ja sita tutkitaan yha enemman. Tyéterveyslaitos on tehnyt tutkimuk-
sen “Miten Suomi voi —tutkimus: Ty6hyvinvoinnin kehittyminen korona-aikana loppuvuoteen 2021
mennessa”. Tutkimuksessa selvitettiin, miten tyéhyvinvointi on kehittynyt korona-aikana. Kuvaajina
tutkimuksessa toimivat tydn imu, tyduupumus, tydkyky, tydssa tylsistyminen ja tyétyytyvaisyys. Tut-
kimuksessa huomattiin, etta arviot omasta tydkyvysta olivat heikentyneet ja mydnteiset hyvinvoinnin
kokemukset, kuten tydtyytyvaisyys ja tyén imu olivat lievasti laskeneet. Tutkimuksessa havaittiin
myds, ettd nuorten aikuisten (alle 36-vuotiaat) tydhyvinvointi on muita huonommalla tasolla. Nuor-
ten palautumisen tarve ja epavarmuus lisdantyivat ja tuki esihenkildlta oli hieman laskenut. Kyse-
lyssé saatujen tulosten perusteella hybridityota tekevét voivat téissa kaikista parhaiten. Krooninen
vasymys oli véhentynyt puolen vuoden aikana ja tydssa tylsistymista koettiin hybriditydssa vahiten.
Ty6n imua ja tyytyvdisyytta tyohon koettiin myds kaikista eniten hybriditydssa. Etdtydssa tyo tyyty-

vaisyys oli laskenut, kun taas lahitydssa laskua oli tyokyvyssa. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tydpaikat, jossa tydntekijat saivat riittdvasti tukea myds poikkeusoloissa, lisasivat saatujen tulosten
perusteella tyéntekijdiden hyvinvointia ja tydn imua. Naissa tydpaikoissa myds tydntekijdiden valinen
luottamus seka tydntekijoiden ja esihenkildiden valinen arvostuksen kokemus lisasivat tyontekijéiden
sitoutumista tyopaikkaansa. Myds yleinen tyytyvaisyys elamaan oli ndissa tyopaikoissa lisadntynyt,
eli tyd vaali myonteista mielenterveytta poikkeusaikoina, jotka koettelivat kaikkia ihmisia. Tutkimuk-
sen tuloksista voitiin myods paatelld, ettd nuorten aikuisten tydhyvinvointiin ja jaksamiseen tulee kiin-
nittda erityistd huomiota. Tatd paatelmaa tukivat muun muassa epdvarmuus ja tyduupumusoireita
pidemmalla aikavalilla ennustavan palautumisen tarpeen kasvu. Tuloksista huomattiin myos, etta
hybridity® oli ainoa tydmuodoista, jossa ei ole tapahtunut puolessa vuodessa tydhyvinvoinnin heik-

kenemista. Kaikissa tydmuodoissa on omat vahvuutensa, joihin kannattaa panostaa ja vertailussa on



7 (44)

syyta huomioida, ettd kaikissa ammattiryhmissa eta- ja hybridi tyd ei ole mahdollista. Tydntekijaryh-
mat, jossa tehtiin etd- tai hybridity6ta, olivat keskendaan samankaltaisempia, kun pelkkaa ldhity6ta
tekevat. (Tyodterveyslaitos 2022.)

2.1  Tydhyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset

Tyéterveyslaitoksen arvion mukaan tydhyvinvoinnin laiminlydnnin taloudelliset vaikutukset ovat jopa
41 miljardia euroa vuositasolla. Summaan sisaltyy sairauspoissaolot, ennenaikaiset eldkkeelle jaami-
set, tydtapaturmat, sairaana téissa oleminen, terveyden- ja sairaanhoitokulut. Kulut ovat suuret, kun
otetaan huomioon myds se, ettd tydpaikkojen rahallinen panostus tyéhyvinvointiin on vuosittain 2
miljardia euroa. Jotta kustannuksia saataisiin pienennettya, taytyisi panostaa lisaa ja alan tutkimus-
toimintaa tulisi edelleen kehittad, sanoo professori Guy Ahonen Tyoterveyslaitokselta. (Manka &
Manka 2016, 38-39.)

Tulokset ovat kuitenkin vain arvioita. Sosiaali- ja terveysministerid on tehnyt raportin, jossa on ana-
lysoitu menetetyn tyépanoksen kustannuksia. Tassa raportissa kokonaismenetykseksi oli arvioitu 24
miljardia euroa vuosittain. Arvio on paljon pienempi kuin Tyoterveyslaitoksen tekema arvio, mutta
kuitenkin edelleen 12-kertainen tyéhyvinvointiin sijoitettuun panokseen nahden. (Manka & Manka,
2016, 38-39.)

2.2 Tybhyvinvointi maaraaikaisessa tydsuhteessa

Maaraaikaisessa tydsuhteessa oleva tydntekija voi kokea pelkoa esimerkiksi tydttémaksi joutumi-
sesta. Myts madrdaikaisessa tydsuhteessa olevan tydntekijan tulee huolehtia jaksamisesta ja riittd-
vasta vapaa-ajasta, vaikka haluaisi osoittaa tydnantajalle olevansa hyva ja tehokas tydntekija. Kun
toissa kokee innostusta ja uppoutuu toihin, on tydntekija silloin tehokkaimmillaan. Jos ty6ntekijan
koko eldma pyorii vain tydn ymparilla, eikd vapaa-aikaa ole riittavasti innostus tydhon laskee ja sita
myoéta myos tydteho. Tydnantaja ei saa kohdella madraaikaisessa tydsuhteessa olevaa tyontekijaa
eri tavalla, kuin vakituista tyontekijad. Madrdaikaiselta tyontekijaltd ei voida vaatia suuria maaria yli-

toita. Ammattiliitot suojelevat my6és maaraaikaisissa tydsuhteissa olevia. (Leinikki 2010, 79-80.)

Paras tapa estda uupumien tydelamassa on huolehtia riittavista elpymishetkista paivan aikana. Se
voi tapahtua monin eri tavoin ja jopa tdiden ohessa. Kun tyd lisaa taitoja ja kokonaisvaltaisia ela-
madnhallinnan edellytyksia se luo mahdollisuuden ammatti-identiteetin rakentumiseen. Ammatilliseen
identiteettiin liittyy kokonaisvaltainen kokemus itsesta osaajana ja omien ammatillisten mahdolli-
suuksien hahmottaminen, joka suojaa uupumukselta. Kun oma ammatillinen identiteetti on hahmo-
tettu ja kirkkaana mielessa, nayttaa tulevaisuus positiivisemmalta ja valoisammalta. Uupumiselta
suojelee myos jatkuva kehittyminen, joka motivoi ja antaa oppimisen ja osaamisen ilon kokemuksia.
Vililld uupumus hiipii kuitenkin vaivihkaa osaksi arkea. On tarkeda havainnoida pienia merkkeja ja
myo6s hyvaksya ja huomata kehon antamat merkit uupumuksesta. Esimerkiksi asioiden unohtelu,
univaje, poikkeava sydminen tai nautinnonhalu, sairastelu ja vy&tarén leveneminen voivat olla merk-

keja uupumuksesta. Aluksi pelkka asian tiedostaminen ja tietoinen rentoutuminen voivat auttaa,
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mutta tilanteen pitkittyessa on syyta ottaa yhteytta ty6terveyshuoltoon. Maaraaikaisessa tydsuh-
teessa olevilla on yhtdldinen oikeus tyoterveydenpalveluihin, kuin vakituisilla tyéntekijoillakin. Jat-
kuva ja toistuva stressi esimerkiksi lyhyistd maaraaikaisuuksista ja siitd saako uusia téita tai uutta
madraaikaista sopimusta altistaa uupumiselle ja jopa masennukselle. On siis tarkea huolehtia

omasta jaksamisesta my6s lyhyissa tydsuhteissa. (Leinikki 2010, 83-84.)

2.3 Tydhyvinvoinnin tekijat

Tydpaikoilla tydhyvinvointiin vaikuttaa monet tekijat, sen vuoksi jokaisen tydntekijan kokemus
omasta tyéhyvinvoinnin tasostaan on erilainen. Marja-Liisa Manka (2015) on teoksessaan Stressi-
kirja: mista virtaa? kehittanyt tyéhyvinvointimallin, jossa otetaan huomioon tydhyvinvointiin vaikutta-
vat osa-alueet.

Organisaatio

= favoitteallisuus

* joustava rakenne

s jatkuva kehittyrminen
= foimiva ymparisté

.-

Johtaminen Yksilo Tydyhteisd
+ psallistava ja B e * avoin vuorovalkutus
= pevkologingen __ :
kannustava paaoma R4 - tybyhiteisétaidot
johtaminen - |_'E',.,}.E:.},,_\ ia + ryhiman Loimivuus

fyysinen Kunige pelisdannat

Tyd

« yalkuttamismahdol-
lisuudet

« kannustearvo:
oppirminen

Kuva 1 Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2015)

Mallilla haetaan vastauksia siihen, mitka organisaation, tydyhteison, tydn, johtamisen ja yksilon piir-
teet mahdollistavat tydhyvinvoinnin. Sen vuoksi mallin Iahtékohta on voimavarakeskeisyys. Mallissa
keskitytaan siihen, miten eri osa-alueet mahdollistavat tydhyvinvoinnin siten, ettd tuloksena on hyvin
ja menestyksellisesti toimiva ty6paikka. Samanaikaisesti kuitenkin myds terve ja hyvinvoiva tyénte-

kija, jonka on mahdollista kokea tyén imua ja tydniloa. (Manka 2015.)

Kuvio koostuu tydntekijasta itsestdan ja organisaation tydhyvinvointia edistdvista piirteista. Eri tyon-

tekijoiden kokemus tydhyvinvoinnista samassa tydyhteisdsséa voi vaihdella todella paljon, koska tul-
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kintaan vaikuttavat tyontekijan oma psykologinen pdaaoma, mahdollisuus vaikuttaa tyéhon, tyéyh-
teiso, terveys ja jopa fyysinen kunto. Vaikka organisaatiossa kaikki ominaisuudet tukisivat tyéhyvin-
vointia, voi tydntekijan oma tulkinta olla eri, koska jokainen tydntekija tulkitsee tydpaikkaansa omien
asenteidensa pohjalta. Ryhman hyvinvointiin vaikuttaa vahvasti se, kuinka moni tydyhteison jase-
nista kokee itsensa hyvinvoivaksi. Mita useampi kokee voivansa hyvin, sitd vahvempi on myos ryh-
man hyvinvointi. Tyéhyvinvointiin ei vaikuta pelkastaan tydpaikka, vaan se on hyvin moniulotteinen
kokonaisuus, jossa eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos esimerkiksi
asiakkaat ja jokaisen tyontekijan kotiolot. (Manka 2015.)

Tydpaikan kokonaisvaltaisella kehittdmisella on suurempi vaikutus stressinhallintaan, kuin yksittaista
tyontekijaa koskevilla kehitystoimilla. Yhdessa tutkimuksessa on saatu selville, ettd kaikista onnistu-
neimpia stressin vahennyskeinoja ty6paikoilla ovat olleet erilaiset kehittdmistoimet. Onnistuneim-
missa hankkeissa puututtiin yhtaaikaisesti tydympariston olosuhteisiin, tydaikajarjestelyihin ja ty6or-
ganisaation puitteisiin. Olosuhteiden osalta erityisesti fyysiset ja kemialliset kehitystoimet, kuten me-
lun, térindn ja polyn véahentdminen oli hyvaksi. Tydaikajarjestelyissa taas kiinnitettiin huomiota esi-
merkiksi ty6tahtiin, taukoihin, maaraaikoihin ja vuorotydjarjestelyihin. Organisaation puitteissa oli
paljon kohtia mihin tarttua ja mita kehittda. Esimerkiksi kehitettiin tydprosessien sujuvuutta lisdavia
toimenpiteitd, kuten tyon hallintaan, palkkoihin, johtamiseen, ty6tapoihin, tiimien toimintaan ja hie-
rarkian vahentamiseen liittyvia asioita. (Manka 2015.)
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PEREHDYTYS

Perehdyttédmiselld tarkoittaan toimenpiteita, joiden avulla uusi tydntekija oppii tuntemaan tydpaik-
kansa, sen ihmiset ja tavat seka tydhon liittyvat odotukset (Tyéturvallisuus keskus, julkaisuajankohta
tuntematon). Jokaisella tydntekijallad on lakiin perustuva oikeus perehdytykseen, oli kyseessa vakitui-
nen tydsuhde, kesatyd tai lyhyt keikkatyd. Tydnantajan on tyéturvallisuuslain mukaan perehdytet-
tava uusi tydntekija tyétehtaviin, tyovalineiden oikeaan kayttodn seka turvallisiin tyétapoihin. Jokai-
sen tydntekijan tulee saada riittdvasti tietoa tydstd, jota han tekee seka tybpaikasta. Tyypillisesti Ia-
hiesimies vastaa uuden tyontekijan perehdytyksestd, mutta se ei tarkoita, etta esihenkilé perehdyt-
taisi uuden tydntekijan yksin. Vastuu perehdytyksesta voi olla usealla henkildlla ja perehdytykseen
on hyva laatia selked suunnitelma. Perehdytys ei saa rajautua vaan tehtaviin téihin, vaan perehdy-
tyksen aikana on annettava tyontekijalle riittavasti tietoa myds tydpaikan pelisdanndistd, suojavali-
neiden ja koneiden kaytdstd seka turvallisesta tydskentelysta. Lisaksi on hyva kertoa tydhon liitty-

vista vaaroista ja riskeista. (STTK julkaisuajankohta tuntematon.)

Perehdytykseen on tdrkeda varata riittdvasti aikaa ja resursseja. Perehdytyksessa on hyva huomi-
oida myos sen jatkuvuus. Perehdytyksessd on aina hyva kuunnella myods perehdytettdvaa henkiloa,
ja tarvittaessa jatkaa perehdytysta tilanteen vaatiessa. On myds muistettava, ettd perehdytysta ei
anneta vain uusille tydntekijoille, vaan perehdytysta tarvitaan aina tydmenetelmien tai tyotehtdvien
muuttuessa. (Tyodterveyslaitos julkaisuajankohta tuntematon.) Jos perehdytys hoidetaan huonosti se
voi tulla yritykselle todella kalliiksi. Rekrytointi seka perehdytys vaativat sijoituksia ja, jos perehdytys
hoidetaan huonosti se aiheuttaa stressia seka tyontekijalle, ettd tydnantajalle. Huonon perehdytyk-
sen vuoksi uusi tyéntekija saattaa lopettaa ty6t heti alkumetreilla ja silloin yritys joutuu sijoittamaan
rahaa taas uuteen rekrytointiin ja perehdytykseen. (Brik 2022.)

Modernissa perehdytyksessa tyopaikkaan ja tydhon perehtyminen voi alkaa jo ennen kuin tyét alka-
vat. Niin sanotussa esiperehdytyksessa otetaan huomioon jo aika ennen tydn aloitusta. Silld voidaan
pyrkid varmistamaan, etta tulevan tyontekijan innostus ja motivaatio kestavét tyopaikan saamisen ja
tdiden aloituksen valisen ajan. Aika ty6n vastaanottamisesta tdiden aloitukseen ei saisi olla pelkkaa
odottelua ja epatietoisuutta. Tatd pyritddn esiperehdytyksessa vahentamaan. Esiperehdytyksessa
voidaan my0s tutustuttaa tyontekijaa uusiin tyokavereihinsa ja tydpaikan kaytanteisiin, jotta varsi-
nainen tyéssa aloittaminen sujuisi kivuttomammin. Kun tyontekijdkokemukseen panostetaan jo en-
nen tydsuhteen varsinaista alkua, luodaan tydhyvinvointia, sitoutuneisuutta ja tuottavuutta. (Opera-
ria 2021.)

Perehdytyksen suunnittelu

Kun perehdytysta suunnitellaan, on tarkeda, etta tavoitteet ovat selvat. Sen lisdksi, ettd suunnitel-
laan mita teoriaa ja jarjestelmia uudelle tyéntekijdlle tulee opettaa, pitdd muistaa myods hallinnollisen
perehdyttamisen tdrkeys. Jotta tydntekija kokee olevansa osa tydyhteisda perehdyttamisen jdlkeen,
taytyy hanen perehdytyksensa aikana paasta tutustumaan myos tydyhteison pelisdantéihin ja toi-

mintatapoihin.
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Johtamisen ja esimiesty®n erikoisammattilehti Brik on julkaissut artikkelin perehdytyksen viidesta
avainkohdasta, joista tulee huolehtia, jotta perehdytys on onnistunut. Onnistunut perehdytys sitout-
taa ja parantaa tuottavuutta. Perehdyssuunnitelma voidaan laatia, kun perehdytyksen tavoitteet
ovat selvilld. Perehdytysprosessi vaihtelee tehtdva- ja yksilékohtaisesti, mutta organisaatiolla on
hyva olla etukdteen maaritelty perehdytyssuunnitelma. Suunnitelmassa tulee ottaa huomioon viisi
avainkohtaa, kuka, mitd, milloin, miten ja kenelle. Suunnitelmassa tulee selvita, kuka on vastuussa
tehtavdn opastamisesta perehdytettavalle. Kun vastuunjako on selva, ei tule epdselvyyksia siita, ke-
nen vastuulla on ty6n eri osa-alueiden opastus uudelle tydntekijalle. Jos suunnitelmassa on epasel-
vyyksia osa asioista, saatetaan perehdyttda useasti ja jotkin osa-alueet voivat jaada liian vahalle
huomiolle. Seuraavana on suunniteltava mita asioita uudelle tydntekijalle opetetaan. Asioiden lapi-
kdymisessa tulee ottaa huomioon, mitd tehtavid, jarjestelmia, laitteita, toimintatapoja ja pelisaéntoja
taytyy kasitelld perehdytettdvan kanssa. Suunnitelman pohjalta on helppo tehda tarkistuslista, joka
auttaa perehdyttdjaad ja siten perehdytyksesta saadaan tasalaatuisempaa. Perehdytyksen aikataulu-
tus eli milloin on my6s syyta suunnitella. Aikataulutus voi olla karkea, mutta siita tulee selvita, mil-
loin mikdkin asia kaydaan 1api ja kuinka kauan vaihe arviolta kestda. On myo6s hyva suunnitella,
missa jarjestyksessa asiat voidaan kasitella ja mika jarjestys on paras oppimisen kannalta. Aikataulu
kannattaa pitaa arviona, koska kaikki uudet tyontekijat oppivat asiat eri aikataulussa, jollain voi
mennd huomattavasti kauemmin asian sisdistamiseen, kuin toisella. Siihen miten perehdytys toteu-
tetaan, on olemassa rajattomasti vaihtoehtoja. Sen vuoksi toteutustapojen suunnittelu on tarkeaa.
Tapoja ovat esimerkiksi, itsendinen opiskelu, verkkokurssit, kdytannon tekeminen, ryhmaty&sken-
tely, pelit, videot, webinaarit ja koulutustilaisuudet. Lopuksi vield suunnitelmasta tulee selvita ke-
nelle. Kenelle perehdytys on suunnattu ja miten yksil6lliset ominaisuudet saadaan huomioitua.
Kuinka perehdytysprosessin aikana varmistetaan yksiléllinen ja joustava perehdytys. Perehdytyspro-
sessi tulee olla joustava, koska joustamaton prosessi ei palvele tyénantajaa eika tydntekijaa. (Brik
2022.)

3.2 Perehdytys etaty6ssa

Perehdyttdmisessa tulee nykyaan ottaa huomioon myds se, ettd monissa tyopaikoissa tyéta on mah-
dollista tehda myos ainakin osittain etdnd. Jos myds perehdytys tapahtuu osittain etédnd, on erityisen
tarkeaa seurata perehdytyksen etenemista ja uuden tyéntekijan kanssa on kaytava jatkuvaa keskus-
telua. Etdna tapahtuva perehdytys ei ole pelkdstadn huono asia vaan se tarjoaa myds mahdollisuuk-
sia. Jos esimerkiksi kyseessa on organisaatio, jolla on useita toimipisteita voi etana perehdyttédminen
olla ainakin joiltain osin hyvin toimiva vaihtoehto. Talldin perehdytyksesta vastuussa olevien henki-

I6iden ei valttamatta tarvitse matkustaa erikseen perehdytyksen vuoksi.

Etdperehdytyksessa on kuitenkin otettava huomioon, minkalaiset edellytykset uudella tyontekijalla
on tyoskennelld ja perehtya tyotehtaviinsa itsendisesti. Oikeastaan aina, kun perehdytys tapahtuu
etdnad, vaatii se tietoteknistd osaamista. Kun perehdytysta suunnitellaan tehtavéksi etana, tulee tyén
aloituksen yhteydessa tai jo sita ennen varmistua tyontekijan teknisista taidoista. Jos tyOpaikalla
kaytettavat jarjestelmat ja viestintdkanavat eivat ole tydntekijalle entuudestaan tuttuja, taytyy tyén-

tekija perehdyttaa niiden kayttéon ennen kuin han voi alkaa perehtymadn etdna.
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Monelle etaperehdytys kuitenkin sopii hyvin. Esimerkiksi silloin kun tyéhon liittyy paljon teorian opet-
telua, voi perehdytys videoita katsomalla omaan tahtiin olla hyva vaihtoehto. Monissa tilanteissa kui-
tenkin on hyva, ettd perehdytys tapahtuisi kuitenkin ainakin osittain my6s tydpaikalla. Taysin etana
tapahtuvassa perehdytyksessa on mahdollista, ettd tydhon liittyva teoria hallitaan perehdytyksen
jalkeen hyvin, mutta tyéyhteisddn sisadn padseminen on usein vaikeaa, jos ldhikontakteja tyopai-
kalla ei ole ollenkaan.

Kun varsinainen perehdytys loppuu, on térkeda seurata, kuinka uuden tydntekijan osaaminen kehit-
tyy. Perehdytyksen aikana ja varsinaisen perehdytysjakson paatyttya keskustelu perehtyvan tyonte-
kijan ja perehdytyksesta vastuussa olevan henkilon valilla on tarkeda. Jos keskustelua ei ole, voi pe-
rehdytykseen jaada aukkoja huomaamatta. Keskustelun puute voi johtaa myds epaselvyyksiin ja tur-
haan stressiin.

3.3 Esihenkilon asema perehdytyksessa

Esimiehen rooli perehdytyksessa on keskeinen. Esimies voi delegoida perehdytyksen toiselle tydnte-
kijalle, mutta se taytyy tehda selvasti. Esimiehen tulee olla oikeudenmukainen jokaista samassa ti-
lanteessa olevaa kohtaan ja kohdella heita samalla tavalla. Oikeudenmukaisen organisaation paatok-
senteko seka kohtelu on avointa, tasapuolista ja ulottuu koko tydyhteiséon. Mikali kyseessa on maa-
raaikainen tydsuhde, perehdytyksen aikana esimiehen tulee kertoa avoimesti tydn kesto ja sisalto.
Lisaksi esimies huolehtii, etta koko perehdytysprosessi on kunnossa ja tydn vaatimukset ovat koh-
tuulliset. (Leinikki 2010, 95-96.)

Esimiehen tulee huolehtia, ettd tydpaikalta 16ytyvat oppaat ovat ajan tasalla, jotta perehdyttdjan ja
perehtyjan on helpompi noudattaa niita. Esimies huolehtii perehdytyksen kaikista osa-alueista. Uu-
delle tydntekijdlle on perehdytettava kaytettavien koneiden ja ohjelmien kaytto, tydpaikan kdytannot
ja arvomaailma, tyotehtavat ja tyéprosessit. Lisaksi hallinnollinen perehdytys on tarkeaa hoitaa. Se
onnistuu helposti oppaan avulla, josta I6ytyy tarkeat osoitteet, puhelinnumerot, ldhiesimiehen nimi
ja yhteystiedot, tydterveyshuolto, sairastumiset ja niista ilmoittaminen, tauot ja etuudet. Oppaassa
kaikki on helposti saatavilla ja siind oleviin tietoihin on helppo palata esimerkiksi sairauden yllatta-
essa. (Leinikki 2010, 95-96.)

Esimies voi omalla toiminnallaan parantaa sosiaalisten tilanteiden sujumista ja varmistaa, etta jokai-
nen tydyhteisénjasen tuntee olonsa kotoisaksi ja luontevaksi osaksi ryhmaa. Joku voi syrjaytya hel-
posti yhteisista keskusteluista, mikali yhteiséllisyyden tunnetta ei synny. Johtaminen voi myos yhdis-
tdmisen sijaan eristad tydyhteisdn jasenet toisistaan ja ndin yhteisia voimavaroja ei paasta kaytta-
maan. Kun yhteisia voimavaroja ei paasta kayttdmaan, mahdollisuus hyvien tulosten tekemiseen
vaarantuu. Tydyhteisdn uudelle tyontekijdlle on erityisen haastavaa liittya uuteen ryhmaan ja se tu-
lee huomioida. Ryhmaan liittyminen ei ole tarkeada ainoastaan turvallisuuden tunteen takia, vaan kun
tuntee olevansa tarked osa tydyhteisdd, syntyy myos koko tiimin kannalta myonteisia seurauksia.
(Kuusela 2013, 72.)
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3.4 Perehtyva tydntekija

Vaikka ty6paikalla ja sen esihenkildlla on suuri vastuu perehdytyksesta ja sen toteutuksessa on uu-
della tydntekijalla myds omat vastuunsa. Perehtyva tydntekija on vastuussa siitd, ettd han oppii ja
paneutuu uusiin tehtaviin ja asioihin tyopaikalla. Esimiehen antamien ohjeiden ja maardysten mu-
kaan perehtyvan tyoéntekijan on velvollisuus suorittaa tydnsa huolellisesti ja niin, ettei siitd koidu va-
hinkoa tydnantajalle. Perehtyvan tydntekijan on hyva muistaa, etta kysyminen kannattaa ennemmin
kuin kokeilu. Mikali ei ole aivan varma mita tekee, kannattaa pyytda neuvoja, ettei aiheuta itselleen,
toisille tyontekijdille tai tydnantajalle vahinkoa. Kaytannon oppien lisdksi perehtyvan tyéntekijoiden
kannattaa perehtya tydehtosopimukseen ja selvittda keta ovat tydpaikan luottamusmies ja tydsuoje-
luvaltuutettu. (Leinikki 2010, 98.)

Koska uusi tyontekija tulee osaksi valmista tydyhteisdd, on sopeutuminen perehtyjalta tarpeen,
mutta hyva perehdyttaminen tydyhteisdn tapoihin ja toimintamalleihin auttaa sopeutumaan. Uusi
tyontekija nakee tydyhteisdn toimintatavat uusin silmin ja tunnistettuaan ajan kuluessa kehitettavia
asioita, voi uusi tyontekija kertoa rohkeasti kehitysehdotuksia esihenkildlle. Perehtyjalld on aina oi-
keus tasapuoliseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun, vaikka tydyhteisdssa olisi kirjoittamattomia
hierarkioita ja tiiviita ryhmid. Perehtyjalla on oikeus antaa ja saada palautetta ja sitd on perusteltua
myds pyytaa. Kun tietad miten tydnteko sujuu, se on myds helpompaa. Kun perehtyva tydntekija
kokee tydkaverinsa tasapuolisiksi, asiallisiksi ja oikeudenmukaisiksi, on silloin tydyhteisén ilmapiirikin

parempi ja sen yllapitdminen on helppoa. (Leinikki 2010, 98.)
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4 STRESSI JA KOETTU STRESSI

Jokainen kokee elamansa aikana stressia erilaisissa tilanteissa ja kaikki stressi ei aina ole haitallista.
Lyhytaikainen stressi voi saada ihmisen tekemaan parhaansa ja ajaa tarkeita paatdksia oikeaan
suuntaan. Mutta pitkittyessa stressi muuttuu haitalliseksi, kun kaytettdvissa olevat voimavarat ylitty-
vat tai venyvat daarimmilleen. Stressin kestamiseen jokaisella ihmisella on oma maksimimaara, pal-
jonko stressia sietad ilman, etta jaa stressin taakan alle. Yleisimmin stressia aiheuttaa ihmissuhteet,

terveys ja tyd. (Mehildinen julkaisuajankohta tuntematon.)

Pitkdan jatkunut haitallinen stressi voi aiheuttaa monenlaisia oireita ihmisesta riippuen. Yleisimpia
fyysisia stressin oireita ovat esimerkiksi stressivatsa, paansarky ja erilaiset ihottumat. Myds hikoilu,
tihentynyt virtsaamisen tarve, sydamentykytys ja toistuvat flunssat voivat olla liiallisen stressin oi-
reita. Psyykkisia stressin oireita voivat olla levottomuus, uniongelmat, ahdistuneisuus ja vaikeus

tehda paatoksia. (Mehildinen julkaisuajankohta tuntematon.)

4.1  Pitkittynyt stressi ja tyduupumus

Kun tydstressi pitkittyy, sen seurauksea voi syntya tyéuupumus. Ty6uupumus on pitkittyneesta tyo-
stressistd seuraava hairio, jossa tyontekijan psyykkiset voimavarat ehtyvat. Koetussa stressissa
isossa osassa ovat huolen kokemus ja epdvarmuus siita, selviytyykoé, ehtiikd ja osaako tarpeeksi.
Stressaantunut ihminen on levoton ja kay kovilla kierroksilla, hanen on vaikea keskittya tyéntekoon
ja rentoutua. Stressia ei aina ole helppo erottaa kiireesta tai huolista, koska se kumpuaa niista. Kun
stressi jatkuu pitkadn, etta siita tulee niin tavallinen olotila ja edes huomaa olevansa stressaantunut,
se on haitallisinta. Jatkuva stressi kuluttaa ja heikentad esimerkiksi vastustuskykya ja altistaa siten
jopa sairauksille. My6s hyvin voimakas yksittdinen tai usein toistuva stressitilanne voi muodostua
haitalliseksi. Haastavien tilanteiden miettiminen ja ennakointi voi kdynnistaa kehossa samanlaisen

stressireaktion, kun itse stressaavassa tilanteessa oleminen. (Ty&terveyslaitos 2018.)

Pitkdan jatkuneella stressilld on todettu monia yhteyksia terveyteen. Kun stressi pitkittyy, sydédntau-
din riski kasvaa jopa 20 prosenttia. Pitkadn jatkunut stressi lisad my6s riskia sairastua diabetekseen
ja se voi valillisesti laukaista kroonisen tulehduksen. Se myds lyhentda elinikaa, aiheuttaa muisti- ja

unihdiriéita ja synnyttad masennusta. (Manka & Manka, 2016, 34.)

Tybuupumukselle ei ole olemassa vain yhta selvaa maaritelmaa ja syyta vaan niita on useita. Erdan
maaritelman mukaan uupumuksen synnyttda pitkdkestoisen vasymys, masennus ja turhautuminen.
Ne alkavat siitd, etta tyontekija ei saa tyostd odotettuja palkkioita, vaikka olisi kuinka sitoutunut ty6-
hoénsa. Toisen maaritelman mukaan tyduupumusta on pidetty tunnepohjaisena reaktiona stressiteki-
joihin. Stressitekijoita voivat olla epatasapaino omien voimavarojen ja tydn vaatimusten valilld, joka
johtaa ahdistukseen, vasymykseen ja uupumukseen. Kolmannen hyvin yleisen maaritelman mukaan
tybuupumuksella tarkoitetaan vakavaa, vahitellen kehittyvaa stressioireyhtymaa. Stressioireyhty-
malle on ominaista kokonaisvaltainen uupumukseksi kehittyva fyysinen ja henkinen vasymys. Lisdksi
siihen liittyy kyynistynyt asennoituminen tyéhén ja ammatillisen itsetunnon lasku. Uupumus on ke-

hittynyt asteittain, kun tydntekija on liilan kauan antanut itsestdan liian paljon tydlle. (Manka 2015.)
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4.2  Positiivinen ja negatiivinen stressi

Stressi ei aina ole haitallista. Silloin kun stressi kestda vain vahan aikaa ja sita ei ole liikaa, voi se
vaikuttaa tyohyvinvointiin jopa positiivisesti. Stressia voidaan kuvata positiivisena ja negatiivisena
paineena. Positiivinen paine kuvataan tyéhyvinvointia haastavaksi, joka tarkoittaa sitd, etta vaikka
henkil6 kokee painetta se ei ole haitallista. Positiivinen paine on psykologisesti tervettd ja sita syntyy
sellaisista tekijoista, jotka antavat tyontekijalle mahdollisuuden kehittya ja tuntea aikaansaavuuden
tunnetta. Vastaavasti haitallinen, estdva paine ja stressi aiheuttaa pitkittyessaan tydsuorituksen hei-
kentymista ja voi vieda voimat ihmiselta kokonaan. (Manka & Manka 2016, 174-175.)

Erityyppisten positiivisen ja negatiivisen paineiden erottaminen on tarkeaa. Tama johtuu siitd, ettd
estava eli negatiivinen paine vaikuttaa tydsuoritukseen negatiivisesti ja vie pitkaan jatkuessaan ko-
konaan ihmiselta voimat. Tutkijat selvittivat, miten kuormittavuuden vaikutusta tyontekijéiden vaih-
tuvuuteen ja tydtyytyvaisyyteen on tutkittu. Tutkijat I6ysivat 150 eri tutkimusta, joissa ndiden valisia
yhteyksia oli selvitetty. Tutkimukset keskittyivat pdaasiassa negatiivisten tekijéiden etsimiseen eli
tydhyvinvointia estavaan paineeseen ja sen vaikutuksiin. TyStyytymattdmyyteen heikentava paine oli
erittdin vahvasti yhteydessa, mutta se vaikutti myds tydssa lopettamisaikeisiin ja vaihtuvuuteen.
Tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen oli yhteydessa haastava paine, koska tutkimustulosten mukaan
tyontekijat nauttivat haasteista. He halusivat tydskennelld yrityksissa, joissa tavoitteet olivat korke-
alla. Jos tydn voimavarat, vaatimukset, tuki ja hallinnan tunne ovat tasapainossa voi paineen tun-
teesta hydtya. Aina pieni stressi ja paineen tunne ei ole siis pahasta, mutta on muistettava, etta
paine ei saa kasvaa liian suureksi, ettei se muutu negatiiviseksi ja voimavaroja lamaannuttavaksi.
(Manka 2015.)

4.3  Stressin taloudelliset vaikutukset

Stressin taloudellisia vaikutuksia on selvitetty Euroopan Tyoturvallisuus- ja tyéterveysvirastossa. Esi-
merkiksi syddnsairauksien arvioitiin vuonna 2009 aiheuttaneen 196 miljardin euron menetykset.
Naistd menetyksista runsas puolet johtui suorista julkisenterveydenhoidon kuluista. Noin neljasosa
naista kuluista syntyi syddnsairauksien aiheuttamista tuottavuusmenetyksistd, jotka syntyivat poissa-
oloista, sairaana toissa olemisesta ja tuottavuuden vahenemisestd. Suomessa sydan- ja verisuoni-
tautien hoitamiseen kaytettiin vuonna 2009 12 prosenttia kaikista terveydenhuollon menoista.
Stressi altistaa myos muille sairauksille, joiden aiheuttamat kulut ovat merkittdvid. Esimerkiksi ma-
sennuksen arvioitiin jo vuonna 2004 aiheuttaneen Euroopan Unionin maissa kustannuksia noin 118
miljardia euroa. Vaikka edella mainitut luvut ovat arvioita, saa niisté hyvan kuvan siita millaisia ta-
lousvaikutuksia stressilla on. Taytyy kuitenkin muistaa, ettei stressin vahentaminen tdysin poista
kaikkia sairauksia, mutta niiden esiintyvyyttd voidaan saada vahennettya. (Manka & Manka, 2016,
34-35.) Stressi aiheuttaa yhteiskunnan lisaksi kustannuksia myds yksittaisille ihmisille. Terveyden
heikentymisen vuoksi yksittdisella ihmisella aiheutuu kustannuksia, kuten palkkatulojen pienene-

mista, Iadkemenoja ja elamanlaadun heikkenemista. (Manka 2015.)
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4.4  Stressimallit ja -teoriat

Stressiteoriat ja -mallit ovat kehittyneet vuosien saatossa. Niiden erona on, etta teoriat ovat kaytan-
nossa tutkimuksellisesti todettu ja testattu, kun taas mallit ovat todellisuuden kuvauksia. Stressimal-
lit ovat etsineet stressin syitd, koska stressin on todettu tuhovan ihmisten terveytta. Tutkimustulok-
set ovat osoittaneet, etta tydstressi altistaa hyvinvoinnin ongelmille. Ongelmat voivat pitkakestoisina
johtaa sairastumiseen, etenkin sydan- ja verisuonisairauksiin. Stressimalleja on kdytetty monissa
tutkimuksissa, mutta niiden keskindisia suhteita on vertailtu vahan. Stressimalleja on hyvin paljon,
mutta niita yhdistaa ajatus, etta stressin syntymiseen vaikuttaa tydyhteistn ja tyon tietyt piirteet,
mutta myds yksil6lla itselldadn on iso rooli, koska jokainen tulkitsee niita tekijéitd omalla tavallaan
riippuen omista voimavaroistaan. Vapaa-aikaa ja henkilokohtaista elamaa on pidetty myos térkedana
tyostressin syntymisen nakdkulmasta. Etenkin palautumiseen vaikuttaa suuresti henkilokohtainen

elama ja vapaa-aika, jos henkild ei palaudu tyostdan voi se johtaa tydstressiin. (Manka 2015.)

Useimmat mallit ja teoriat kuvaavat stressia negatiivisesti. Stressia pidetaan usein epatoivottuna,
koska stressin tulkinta on ollut varsin negatiivista. Stressi voidaan nahda kuitenkin myds mydntei-
sessa valossa, ja se liittyy tavalliseen arkeen. Toimintaymparistd voi samanaikaisesti kuormittaa,
niitd, stressi vahenee, vaikka itse ongelmaa ei pystyttaisi poistamaan. Samanaikaisesti on hyva kui-
tenkin pyrkia ratkaisemaan ongelma. Stressin on uskottu syntyvan, kun omat toiveet tai voimat ovat
ristiriidassa todellisuuden kanssa. Kun kiinnittda huomiota vahvuuksiin ja mydnteisiin tunteisiin ei
tarvitse valttamatta pyrkid tasapainoon tyonvaatimusten ja omien edellytysten kanssa, koska ne toi-
mivat torjuntakeinona stressille. Nain kuormitustekijét ovatkin voimavaratekijéita, kun tarkastelee
asiaa toiselta kantilta. Stressin muodostuminen ja sen valttdminen ovat hyvin monimutkaisia kehitys-
kulkuja ja aiemmin stressimallit ovat pyrkineet suoraviivaisesti voimavarojen tasapainoon. Erityisesti
positiivisen psykologian my6ta ajatus mutkikkaasta kehityskulusta on astunut kuvaan. Tutkimuksissa
on esitetty erilaisia tekij6ita, jotka aiheuttavat psykologista kuormitusta tyontekijoille. Niita on esi-

tetty alla olevassa kuvassa. (Manka 2015.)
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Kuva 2 Yhteenveto stressin syista eri teorioiden mukaan (Manka 2015)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tammikuussa 2023 Savonian ammattikorkeakoulun liiketalouden padivaopiskelijoille lahetettiin kysely,
jonka tarkoituksena oli selvittad heidan perehdytyskokemuksiansa ja sen vaikutusta tyéhyvinvointiin.
Tutkimuksella haluttiin selvittdd, onko perehdytyksen toteutuksella vaikutusta koettuun haitalliseen
stressiin tydsuhteen alussa. Kyselyssa keskitytdan haitalliseen ja epamiellyttavaltd tuntuvaan stres-
siin, joka haittaa jaksamista. Kysely luotiin Webropol-ohjelmalla, ja opiskelijat saivat kyselylinkin sah-

kopostitse.

Maarallinen tutkimus

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus tehdaan erilaisilla tutkimusaineistoilla. Kun tutkimuson-
gelma, kysymyksenasettelu, teoreettinen viitekehys ja resurssit on tiedossa, voidaan valita tutkimus-
menetelmat. Kvantitatiivinen tutkimus voidaan tehda jo olemassa olevista aineistoista ja materiaa-
leista, mutta mikali sopivaa tutkimusaineistoa ei [6ydy omaan tutkimuskysymykseen sopivassa muo-
dossa, tehdaan uusi tutkimus. Uutta aineistoa voidaan kerata haastattelemalla, havainnoimalla tai
kyselemalla. Tutkimus tapa tulee miettiad oman tutkimusongelman ja teoreettisen viitekehyksen kan-

nalta parhaalla menetelmalla. (Tietoarkisto 2021).

Tutkimus etenee samalla kaavalla, ja siind on kuusi pdakohtaa. Ensimmaisend madritetaan tutkimus-
asetelma tai tutkimuskysymykset ja tutkimusongelma. Tassa vaiheessa tutustutaan mydés kirjallisuu-
teen, teoriaan ja keskeisiin kdsitteisiin tutkimuksen ymparilla. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2020.) Opinnaytetyéssamme keskeiset kasitteet ovat perehdyttaminen, tydhyvinvointi, stressi ja hai-
tallinen stressi. Kun tutkimusasetelma on madritelty ja teoriaan tutustuttu voidaan aloittaa suunnit-
teluvaihe. Suunnitteluvaihe on iso osa tutkimuksen tekoa. Siind maaritelladn yksityiskohtaisemmin
tutkimusongelmat ja madritetaan ne ala- ja padongelmiin. Suunnitteluvaiheessa maaritellaén ja vali-
taan myds tutkimuksen tarkastelukulma ja laaditaan teoreettiset vaittamat eli esimerkiksi hypoteesit.
Lisaksi maaritetaan kasitteet, muuttujat ja indikaattorit ja niihin laaditaan niihin liittyvat kysymykset
ja mittarit. Tutkimusmenetelmien valinta ja aineistonkeruumenetelmien, kuten otoksen ja keruuta-
van maarittdminen ovat myds osa suunnitteluvaihetta. Lopuksi suunnitellaan aineiston analysointita-
vat ja raportointi. Suunnittelun jalkeen alkaa kenttatyOvaihe eli varsinainen aineiston kerdysvaihe.
Kun aineisto on keratty, siirrytdan esikasittelyyn ja siitd aineiston analysointiin. Kun saadut tulokset
on kasitelty ja analysoitu tehdadan lopullinen tutkimuksen raportointi. (Tahtinen, Laakkonen & Bro-
berg 2020.)

Kyselytutkimus Savonian liiketalouden opiskelijoille

Toteutimme kyselyn Savonia-ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoille tammikuussa 2023.
Kysely jaettiin vastaajille sahkopostitse. Valitsimme taustakysymyksiksi henkilon idn ja sukupuolen.
Nama valitsimme siksi, ettd halusimme tutkia, onko esimerkiksi pitkalla tyduralla vaikutusta koetun
stressin maaradn uudelle tyopaikalle mentdessa. Sukupuolta kysyimme vastaajilta, koska halusimme

nahda, vaikuttaako sukupuoli siihen, kuinka paljon stressia koetaan. Emme kokeneet tarpeelliseksi
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saada vastaajasta enempada henkildkohtaisia tietoja, silla niilla ei ole vaikutusta tutkimuksessa kysyt-
tyihin asioihin. Taman lisdksi kyselyssa esitettiin monivalintakysymyksia liittyen perehdytyksen toteu-
tukseen ja koetun stressin maardan perehdytyksen eri vaiheissa. Stressi on kasitteena laaja ja henki-
|6t kokevat stressin eritavoin, joten paatimme kyselyn tuloksien vertailtavuutta parantaaksemme
maaritella, mita kyselyssa stressilld tarkoitamme. Kyselyssa stressi kuvailtiin epamiellyttavana ja jak-
samista haittaavana. Talla pyrittiin vaikuttamaan siihen, ettei kyselyyn vastaaja luokittele stressiksi
jannitysta tai innostusta uudesta tydpaikasta. Nain teimme siis siksi, etta tulokset ovat paremmin
vertailtavissa ja koska halusimme kyselyssa nimenomaan keskittya tutkimaan haitallisen stressin

madaraan perehdytyksen eri vaiheissa.

rakenne

Kyselyn alussa kysyimme taustakysymyksia liittyen vastaajaan, seka yritykseen, jossa han oli ty6s-
kennellyt. Toteutimme taustakysymykset monivalintakysymyksina, koska emme kokeneet tarvitse-
vamme tietoa esimerkiksi henkilon tarkasta iasta tai yrityksen tarkasta henkilostomaarasta. Tausta-
kysymyksissa kysyttiin myds tyésuhteen pituuteen ja laatuun liittyvat monivalintakysymykset, seka

kysymys oliko henkil6lle nimetty perehdyttdjaa.

Viimeisena taustakysymyksena kysyimme, saiko henkilé ennakkoperehdytysta. Jos vastaaja oli saa-
nut tehtaviinsa ennakkoperehdytystd, aukesi hanelle avoin kysymys, jossa pyydettiin kuvaamaan,
minkalaista ennakkoperehdytysta henkild oli saanut. Taman kysymyksen sisallytimme tutkimukseen,
koska halusimme tutkia voisiko ennakkoperehdytykselld vahentaa stressia tyéhon valituksi tulemisen

ja varsinaisen tydssa aloittamisen vélisena aikana.

Stressiin seka perehdytyksen onnistumiseen liittyen esitimme kysymykset antamalla vastausvaihto-
ehdot 1-5. Perehdytykseen liittyvissa kysymyksissa 1 vaihtoehto oli “tdysin erimielta” tai “todella
huonosti” ja 5 kuvasti toista adripaata eli “taysin samaa mielta” tai "todella hyvin”. Perehdytyksen
onnistumista arvoimme esimerkiksi sitd kautta, kokiko henkilé perehdytyksen jdlkeen tietdvansad mita
hdnen tydtehtaviinsa kuului. Varsinaisiin tydtehtaviin perehdytyksen lisaksi kysyimme, onko hallin-

nollinen perehdytys ollut riittavaa.

Koettuun stressiin liittyvissa kysymyksissa vastausvaihtoehto 1 tarkoitti “en lainkaan” ja 5 tarkoitti
"todella paljon”. Stressiin liittyvat kysymykset oli jaettu siten, etta saimme tietad, mika on koetun
stressin maara perehdytyksen eri vaiheissa. Kysymme siis stressin maaraa ennen, aikana ja jalkeen
perehdytyksen. Padtimme kysya myds ennen tydn aloitusta ollutta stressin maaraa siksi, etta halu-

simme nahda voisiko ennakkoperehdytyksellad olla vaikutusta siihen, kuinka paljon stressia koetaan.

Padtimme toteuttaa ison osan kysymyksista positiokysymyksina eli kysymyksid, jossa on vaihtoehdot
1-5, koska halusimme ettd kyselyyn vastaaminen on mahdollisimman nopeaa ja vaivatonta. Lisdksi
positiokysymyksilla saadaan helposti hyvaa tietoa siita, kuinka vastaaja on kokenut kysymyksessa

esitettavan asian.
Lopussa esitimme vastaajalle avoimet kysymykset:

e Vaikuttiko perehdytys tybantajamielikuvaan ja haluun pysya yrityksessa, miten?
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e Perehdytyksessa onnistui:

e Perehdytyksessa jai parannettavaa:

N&iden avoimien kysymyksien avulla toivoimme saavamme lisatietoa siita, onko jokin tietty asia mika
perehdytyksesta tekee onnistuneen tai epdonnistuneen. Tydnantajamielikuva ja henkilon halu pysya
yrityksessa taas kertovat hyvin my®os siitd, kuinka onnistuneesti henkilé on perehdytyksen aikana
saatu sitoutettua yritykseen ja tydyhteiséon. Kun henkil6lla on hyva mielikuva tydnantajastaan ja
hdn haluaa pysya yrityksessa, voi han yleensa tdissa paremmin. Halusimme selvittda voiko huonosti

toteutettu perehdytys jopa saada henkildn haluamaan vaihtaa tydpaikkaa pian perehdytyksen paa-
tyttya.

tulokset

Vastaajien ikdjakauma ei ollut kovin suuri, mika oli odotettavissa, kun kysely kohdistettiin paivaopis-
kelijoihin. Kyselyn perusteella ei siis voida tehda paatelmia esimerkiksi pitkén tyduran vaikutuksesta
siihen miten stressaavaksi uuteen ty6hon perehtyminen koettiin. Kaikkien vastaajien ollessa 21-30

vuotiaita, ei tyduran pituudessa ole sellaisia eroja joita voitaisiin pitda merkittavina.

alle 20
2124
25-30

Yli 30
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Kuva 3 Vastaajien ikd (n=39)
Vastaajista isompi osa oli naisia. Annoimme vastaajille myds vaihtoehdon olla vastaamatta kysymyk-
seen, silld vaikka halusimmekin selvittad voiko sukupuolella olla vaikutusta koetun stressin madraan,

emme kokeneet pakolliseksi saada tietoa vastaajan sukupuolesta.
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En halua vastata
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Kuva 4 Vastaajien sukupuoli (n=39)

Yrityksen henkiléstémaaran halusimme selvittda, koska kokemuksemme mukaan silld voi olla vaiku-
tusta perehdytyksen toteutukseen (Kuva 5). Kyselyyn vastanneista 43% oli ollut tdissa yrityksessa
joka tydllistaa yli 30 henkil6a (Kuva 5).

1-10 18%

10-20 26%

20-30 13%

!

Yli 30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuva 5 Yrityksen henkiléstoméaara (n=39)

Perehdytyksen kestoa kysyimme (Kuva 6), koska uskoimme etta lyhyt perehdytys saattaa johtaa
haitallisen stressin lisadntymiseen. Tutkimme tatd tarkemmin osiossa 5.5. Halusimme selvittaa pi-
taako tama paikkaansa. Perehdytyksen kesto riippuu myds paljon siitd, millaisiin tehtaviin henkild on
valittu. Joskus Iyhytkin perehdytys voi olla tarpeeksi laaja, mutta uskoimme ettd alle viikon kestdnyt
perehdytys olisi useissa tapauksissa liilan lyhyt. Perehdytyksen kestdaessa hyvin vahan aikaa, on to-
dennakoistd, etta asioita unohtuu eika henkild valttdmatta ole perehdytyksen paatteeksi selvilla kai-

kista tyohon liittyvista kaytannaoista.



22 (44)

Alle viikko 44%

1-2 viikkoa 33%

2-4 viikkoa 5%
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Kuva 6 Perehdytyksen kesto (n=39)
Selvitimme myds, kauanko perehdytyksesta on kulunut aikaa (Kuva 7). Ajattelimme, ettd jos pereh-
dytyksesta on kulunut jo yli 2 vuotta, voi henkilon muistikuvat perehdytyksen ajalta jo olla hieman

heikommat kuin sellaisella henkil6lld, jonka perehdytys on paattynyt viimeisen vuoden aikana.

0-6kk I—I | | _I | |
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 7 Perehdytyksesta kulunut aika (n=39)

Tybsuhteen laatua kysyimme (Kuva 8), jotta ndkisimme, onko silld vaikutuksia perehdytyksen kes-
toon ja laajuuteen. Uskoimme, etta vakituiseen tydsuhteeseen tai pitkddn madraaikaiseen tyésuh-
teeseen palkattu henkild perehdytetdaan laajemmin ja perehdytykseen saatetaan panostaa muuten-
kin enemman. Tydsuhteen kesto tai laatu ei saisi vaikuttaa epaedullisemmin, ellei ole perusteltua ja
asiallista syyta. (Leinikki 2010, 43.)
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Vakituinen tydsuhde 46%
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Kuva 8 Tydsuhteen laatu (n=39)

Madraaikainen tydsuhde voidaan tehda vain perustellusta syystd, syy voi olla sijaisuus, tydharjoittelu
tai muu vastaava tyon tilapaisyytta osoittava seikka. Madraaikaista tydntekijaa ei voi irtisanoa ennen
madrdajan paattymista. (Leinikki 2010, 43.) Tuloksista huomataan, ettd suurin osa madraaikaisuuk-
sista oli pitkia yli kuuden kuukauden mittaisia. My6s 2-4 kuukauden mittaisia maaraaikaisia tyosuh-

teita oli paljon, jotka voivat olla esimerkiksi kesatoita.
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Kuva 9 Mdaraaikaisen tyosuhteen kesto (n=21)

Esimiehen tehtdva yrityksessa on vastata siitd, etta perehdytykseen on selkedt toimintatavat ja
saanndt. Naihin lukeutuvat esimerkiksi se mihin asioihin, milloin, miten paljon ja kuka vastaa pereh-
dytyksesta. (Leinikki 2010, 96.) Taman vuoksi halusimme selvittad, oliko yrityksessa nimetty pereh-

dyttajaa.
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Kuva 10 Nimetty perehdyttdja (n=39)

Kysyimme vastaajilta, saivatko he ennakkoperehdytysta (Kuva 11), koska halusimme selvittaa
kuinka yleista, ennakkoperehdytys on ja saadaanko silla vahennettya koettua stressin maaraa, kun
varsinainen tyopaikalla alkava perehdytys kdynnistyy. Mikali vastaaja vastasi “Kylla” hdnelle avautui

avoin kysymys, mihin sai kirjoittaa, millaista ennakkoperehdytysta han oli saanut.

Kylla 21%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

En

Kuva 11 Vastaajien saama ennakkoperehdytys (n=39)
Milla keinoin ennakkoperehdytysta annettiin? (Tapaamisia, materiaalia tms.) (n=8)

e "Luettava materiaali”

e "Ennakkomateriaalit”

e "4 paivan mittainen perehdytys jakso, kuukausi ennen toiden alkua.”

e “Tunnin verran naytettiin paikkoja. Olin ollut vastaavassa yrityksessa ennen joten ajatteli-
vat, etta osaan asiat.”

e " Teams-perehdytys”

e " Sain sahkdpostiini perehdytys Powerpoint diaesityksen ja siihen liittyvan tentin, joka piti
olla suoritettuna ennen tyon aloittamista.”

e " Minulle annettiin linkki ennakkomateriaaliin liittyen tulevaan tyétehtavaan, tydymparistoon,
yrityksen sisadisiin kdaytantdihin ja ensimmadiseen tyopadivaan sekd muuta olennaista infoa,
joka oli tarpeen tietad ennen aloittamista. Lisdksi neuvottiin mihin ensimmaisena paivana
tullaan.”

e "50 sivuinen opas, ja 30 sivuinen salassa pito/ hyvantavan toimet+ oikeus kasitteet ja opit”
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Halusimme selvittda, miten hyvin perehdytyksen eri osa-alueet on tehty ja kokivatko vastaajat
perehdytyksen olleen riittdvaa (Kuva 12). Tassa vaiheessa ei viela otettu kantaa koettuun stres-

siin perehdytyksessa.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
E]l m2 m3 m4 m5

Kuva 12 Perehdytys oli riittavan laaja (n=39) (1=taysin eri mielta, 5= taysin samaa mieltd)

Uudella tydntekijalla on oikeuksia ja velvoitteita lain ja tydehtosopimuksen mukaan. Naita ovat esi-

merkiksi ty6aika, palkka, mahdollisten tyokoneiden kaytto, tyoterveyshuolto ja lomaoikeus. (Leinikki
210, 97.) Jotta tyontekija tietda velvoitteensa ja oikeutensa hdnet on perehdytettdva niihin. Hallin-

nollinen perehdytys on darimmaisen térkeda, mutta se jaa usein vahaiseksi tai puutteelliseksi. Maa-
rittelimme kysymykseen esimerkkeja hallinnolliseen perehdytykseen liittyvista asioista, jotta kasite

varmasti avautuu kaikille vastaajille.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
HE]l m2 m3 m4 m5

Kuva 13 Hallinnollisen perehdytyksen toteutus (n=39) (1=todella huonosti, 5= todella hyvin)
TyOyhteisdon ja sen toimintatapoihin sitouttaminen on tydhyvinvoinnin kannalta merkittévaa. Tydyh-
teison toimivuus ja organisaatiorakenne vaikuttavat koettuun tydhyvinvointiin ja kun tydssa voi hy-
vin se lisda tehokkuutta ja mydnteisia tunteita tyotd kohtaan. (Tampereen yliopisto julkaisuajan-

kohta tuntematon.)
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Kuva 14 Hyva vastaanotto yritykseen (n=39) (1=taysin eri mielta, 5= tdysin samaa mieltd)
Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia siitd, etta uudet ja tilapdiset tydntekijat otetaan mukaan tydyh-
teison kokouksiin ja virkistystoimintaan (Leinikki 2010, 97.) Tama edesauttaa tydyhteiséon padse-
mista yhteenkuuluvuuden tunnetta. Sen vuoksi tydyhteisddn ja sen toimintatapoihin tutustuttaminen

on erittdin tarkeaa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Hl m2 m3 m4 m5

Kuva 15 Ty6yhteison toimintatapoihin tutustuttaminen (n=39) (1=tdysin eri mieltd, 5= taysin samaa
mieltd)

Jokainen tydntekija on osaltaan vastuussa tyéyhteisén ilmapiiristd. Vakituisen henkildstén oltava val-
miita sopeuttamaan tyétaan uusien tytontekijéiden saapuessa. He oppivat itse uutta ja opastavat
uutta tyontekijad. Tyoyhteisolla on oikeus saada palautetta omasta toiminnastaan sekéd oikeus antaa
asiallista palautetta. Palaute annetaan usein esihenkildlle tai luottamushenkilélle. (Leinikki 2010, 96-
97.) Kysyimme tydyhteisddn kuuluvuudesta sen vuoksi, etta vaikka vastaanotto tydpaikalle olisi

hyva, voi tydyhteisdénkuuluvuuden tunne vieda aikaa.
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Kuva 16 Kokemus tydyhteisoén kuulumisesta perehdytyksen paatteiksi (n=39) (1=tdysin eri mieltd,

5= tdysin samaa mielta)

Vastauksista voidaan huomata, etta moni koki vastaanoton tydpaikalle olevan hyva (Kuva 14). Ty6-
yhteisdn toimintatapoihin ja tydyhteis6on kuulumisen tunne olivat kuitenkin huonommalla tasolla

(Kuva 15 ja Kuva 16). Koska kysyimme vain, kokivatko vastaajat olevansa osa tydyhteiséa perehdy-
tyksen paatteeksi, emme voi ottaa kantaa siihen paasivatkd vastaajat ajan kanssa paremmin osaksi
tydyhteisdad. Kun tydtehtavat on maaritelty selkedsti ja niiden merkitys on kerrottu koko tydyhteison

kannalta, voi tydyhteisd ehkaistd uuden tydn tekijan uupumista (Leinikki 2010, 85.)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H]l m2 m3 m4 m5

Kuva 17 Perehdytyksen lopuksi vastaaja tiesi mitd tydtehtaviin kuuluu ja mita haneltd odotetaan
(n=39) (1=tdysin eri mielta, 5= taysin samaa mielta)

Kyselyn lopulla keskityttiin koettuun stressiin eri vaiheissa tydsuhteen alkua. Maarittelimme stressin
vastaajille, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman yhtenadisid. Stressi oli maaritelty seuraavasti:
"Seuraavaksi saat kysymyksia liittyen toissa koettuun stressiin. Tassa kyselyssa tarkoitamme sel-

laista tydhon liittyvaa stressid, joka tuntuu epamiellyttévaltd ja haittaa jaksamista.”
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Kuva 18 Valituksi tulemisen ja tyon aloittamisen valinen aika (n=39)
Mikali vastasi edeltavdan kysymykseen (Kuva 16) vastausvaihtoehdon “Alle viikko” ei saanut kysy-
mysta stressin maarasta valituksi tulemisen ja ty6n aloittamisen valisena aikana. Alla olevaan kysy-

mykseen (Kuva 19) vastasi 31 vastaajaa.
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Kuva 19 Kokemus stressista tehtavaan valituksi tulemisen ja tyon aloittamisen valisena aikana?
(n=31) (1= Todella paljon, 5= Todella vahan)

Kaikki vastaajamme olivat nuoria aikuisia ja ty6terveysliiton tekeman tutkimuksen mukaan nuoret
aikuiset (alle 36-vuotiaat) voivat téissa vanhempia huonommin (Ty&terveyslaitos 2022.) Tydonanta-
jien tulisi kiinnittaa erityistd huomiota téhan ja pyrkia heti tyéuran alusta asti pitamaan huolta tydhy-
vinvoinnista. Halusimme selvittad, missa vaiheessa stressia koetaan eniten, perehdytyksen aikana
(Kuva 18), heti sen paatyttya (Kuva 21) vai ajan kuluessa (Kuva 22).
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Kuva 20 Kokemus stressistd perehdytyksen aikana (n=39) (1= Todella paljon, 5= Todella vahan)
Tuloksista huomasimme, etta koetun stressin maara oli suurimmillaan 0-2 viikkoa perehdytyksen

paattymisen jdlkeen.
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Kuva 21 Kokemus stressista perehdytyksen paatyttya seuraavan 0-2 viikon aikana (n=39) (1= To-
della paljon, 5= Todella vahan)

Kysymykset koetusta haitallisesta stressista perehdytyksen paatyttya on jaettu kahteen eri ajanjak-
soon, koska sen avulla voimme selvittda vaheneekoé koettu haitallinen stressi ajan kuluessa.
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Kuva 22 Kokemus stressista perehdytyksen paatyttya seuraavan 2-4 viikon aikana (n=39) (1= To-
della paljon, 5= Todella vahan)
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Vastauksista voidaan huomata, etta eniten stressia koetaan perehdytyksen paatyttya 0-2 viikon ai-
kana. On kuitenkin hyva huomata, etta stressi vahenee, kun aikaa kuluu, joka on hyva asia. Eli pe-
rehdytys itsessdan ei ole niin stressaavaa, kuin itsenaisesti téiden aloittaminen. Tydpaikoilla olisikin

hyva miettid, milla keinoilla itsendisen tyon aloittamisesta aiheutuvaa stressia voitaisiin vahentaa.

5.3.1 Avoimet kysymykset

Kyselyssa vastaajat padsivat omin sanoin kertomaan, kuinka perehdytys vaikutti tydnantajamieliku-
vaan, jos se vaikutti. Lisaksi kysyimme, mikd perehdytyksessa onnistui ja missa jai parannettavaa.
Avoimet kysymykset eivat olleet pakollisia vastattavia kysymyksid, joten vastauksien maara jai niissa

hieman alhaisemmiksi.
Vaikuttiko perehdytys ty6antajamielikuvaan ja haluun pysya yrityksessa, miten? (n=23)

Ty6nantajamielikuvaan vaikutti selvasti negatiivisesti, jos perehdytys oli repaleinen tai puutteellinen.
Myds nimetyn perehdyttdjan puuttuminen vaikutti negatiivisesti tydnantajamielikuvaan. Esimerkkeja

negatiivisista tydnantajamielikuvista.

e " Negatiivisesti, silla perehdytys oli olematonta. Halusin nopeasti pois yrityksesta ja edelleen
huono kuva koko isosta ketjusta tyénantajana vaikuttaa jopa ostopaatoksiini.”

e "vaikutti negatiivisesti, tydskentely olisi vaatinut laajemman perehdytyksen ja alkuvaiheessa
harkitsin useasti tydpaikan vaihtamista, silla tydn tekeminen tuntui haastavalle alkuun”

e "Vaikutti. Perehdytyksen jdlkeen joistain asioista jai epavarma olo. Tuntuu, ettei halua jat-
kaa yrityksessa kun ei osaa kaikkea. Tassa tapauksessa siis tydskennelldan paaosin yksin eli
apua vaikea saada.”

e "Katkonainen perehdytys vaikuttaa viihtyvyyteen tydsuhteen alussa ja siten haluun pysya
yrityksessa”

e "Perehdytys vaikutti tydantajamielikuvaan negatiivisesti. Tyénantaja antoi huonoin kuvan
itsestadn. TyOnantaja vaikuttaa tiukalta ja ettei hyvaksy muita toimintapoja. Halu pysya ky-

seisen ty6nantajan alaisena heikentyi.”

Myds positiivista palautetta tydnantajamielikuvasta tuli paljon. Eniten positiivisia mielikuvia tydnanta-

jasta syntyi, jos perehdytys oli pitkd ja se oli selkedsti suunniteltu ja toteutettu.

e "Kylla, positiivisella tavalla. Perehdytys oli kattava.”

e "Kylla, positiivisesti ja perehdytys antoi hyvan kuvan yrityksesta.”

e "Perehdytys oli laaja ja jaettu pitkalle aikavalille, jonka takia ei tullut painetta oppia kaikkea
yhdessa paivassa”

e " Kylla, meita oli iso porukka keta perehdytettiin samaan aikaan tydhon. Meista hitsautui
hyva tyéporukka ja osa edelleen tekee samaaa tyota.”

o "Vaikutti ehdottomasti. Tuli olo, etta valitetadn ja tydntekijat otetaan tosissaan.”

e "Kylla, perehdytys vaikutti positiivisesti tydnantajamielikuvaan ja olisin mielellani jatkanut

tyoskentelya pidempaan heidan kanssaan.”
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Perehdytyksessa onnistui: (n=20)

Positiivisia ja onnistuneita asioita perehdytyksessa oli selvasti selkedt suunnitelmat, nimetty pereh-

dyttdja, tukimateriaalit ja rauha perehdytyksessa.

"Perehdyttajaksi valittiin henkild, jolla oli kokemusta ja jota ei haitannut perehdyttaa uusia
tyontekijoita.”

" Nimetty perehdyttdja, virallinen perehdytyskansio jota seurattiin, avoin ymparistd jossa
pystyi pyytamaan apua, pidettiin huoli etta joutui olemaan yksi esimmaisen kerran vasta yli
kuukauden jalkeen tydn aloittamisesta, kokonaisuudessaan hyvin kattava perehdytys”

"Esihenkildlla oli perehdytyslista, joka sisdlsi yksityiskohtaisesti asiat, jotka uuden tyonteki-

jan kanssa kuuluu kayda lapi. Kdvimme kaikki kohdat yhdessa lapi ja taman lisdksi heilld oli

verkossa perehdytysmateriaalit, jotka kavin alkuviikkoina omatoimisesti lapi. Virallinen pe-
rehdytys oli noin viikon mittainen, mutta osaltaan perehdyttéaminen jatkui koko tydsuhteen
ajan. He auttoivat aina, kun eteen tuli uusi asia tai ongelma."

" Nimetyt perehdyttajat olivat hyva, silld heiltd pystyi alussa pyytdmaan aina apua. Jos toi-
nen heista oli poissa, toiselta sai apua.”

"Opastus, viestinta, huumori, opetti siten ettei tuntenut itsedan tyhmaksi.”

"Aikataulutettu perehdytys, tietyt asiat tiettyyn aikaan ja kaytiin kattavasti eri asiat lapi. Pe-

rehdytyksessa kavi puhumassa myos tyontekijoitd ja esihenkilditd omasta tydstaan ym.”

Perehdytyksessa jai parannettavaa: (n=22)

Perehdytyksessa parannettavaa jai monella etenkin laajuudessa, kaikkia asioita ei ollut ehditty tai

muistettu kayda selvasti lapi.

" Perehdytykseen olisi varattu aikaa ilman muita hairidtekijoita. Asioiden jasentely parem-
min, eika kerralla isoa informaatiomaaraa.”

" Laajempi perehdytys olisi ollut tarpeen. Ennakkomateriaali, jossa olisi vinkkeja olisi ollut
hyddyllinen”

"Kaikkea ei keretty perehdyttdmaan minulle alussa, jolloin kiireaikana olin hieman omillani
asioiden kanssa.”

" Turvallisuuteen liittyvat asiat (esim miten tietyssa tilanteessa toimitaan), toimintavat selke-
ammaksi. Lisaksi minulle annettiin ns checkkilista, jota ei kuitenkaan koskaan kayty lapi. Eli
se oli tdysin turha.”

"Liian lyhyt, ei ennakkovalmistautumista”

" Kaikkiaan laajempi ja kattavampi perehdytys olisi ollut patempi. Tunnissa hieman vaikea
oppia asiat.”

" Parempi perehdytys tiimin yleiseen toimintatapaan.”

"Perusasiat jaivat kdymatta lapi. Esim. missa on taukotila tai WC.”
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5.4 Tulosten analysointi

5.5

Tekemaamme tutkimukseen vastasi kaikkiaan 39 Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelijaa. Kysely
lahetettiin noin 300 liiketalouden paivaopiskelijalle. Vastausprosentti on pieni, joka tulee ottaa huo-
mioon, kun tuloksia analysoidaan ja tietoa yleistetdan. Yritimme saada lisdd vastauksia lahettamalla
muistutusviestin vastausajan puolivalissa. Taman avulla saimme joitain vastauksia lisaa. Otannan
ollessa suppea, ei yleistyksia voida kovin luotettavasti tehda. Tutkimuksen perusteella pystyimme
kuitenkin tekemaan tiettyja paatelmia siita, millaisissa tilanteissa opiskelijat olivat tydhén perehtyes-

saan eniten stressaantuneita.

Yksi ndkoékulma, jota halusimme vastauksista tutkia, oli se, onko yrityksen henkiléstomaaralld vaiku-
tusta perehdytyksen onnistumiseen. Perehdytyksen onnistumisella tarkoitamme tdssa yhteydessa
erityisesti sitd, ettd tydhdn perehtyva uusi tyontekija ei kokenut oloaan stressaantuneeksi perehdy-
tyksen aikana tai seuraavina viikkoina varsinaisen perehdytyksen paatyttya. Syy siihen, etté halu-
simme tutkia tatd nakokulmaa, oli meidan omat kokemuksemme siitd, kuinka perehdytys on hoi-
dettu erikokoisissa yrityksissa. Ajatuksenamme oli, etta koska isommissa yrityksissa rekrytointeja
saatetaan jarjestda useammin ja resurssit rekrytointiin ja perehdyttdmiseen voivat olla suuremmat,

saattaisi tama vaikuttaa perehdytyksen laatuun.

Kysymykset koetusta stressista oli aseteltu ajanjaksokohtaisesti. Halusimme tietaa vastaajan koke-
masta stressin madrasta kaikissa perehdytyksen vaiheissa. Koimme, ettei pelkka tieto siitd, miten
stressaavaksi vastaaja koki perehdytysjakson riittdnyt. Kysyimme siis myos ajasta tydhon valituksi
tulemisen ja tyon aloituksen valilla. Olimme myds kiinnostuneita ajasta varsinaisen perehdytysjakson
jalkeen. Tuloksia tutkiessamme huomasimmekin, etta osa vastaajista koki olleensa stressaantu-

neempia 0-2 viikkoa perehdytyksen paatyttya, kuin varsinaisen perehdytyksen aikana.

Tutkimme erilaisten raporttien avulla, minkalaisia yhtaldisyyksia 16ytyi sellaisten vastaajien vastauk-
sista, jotka olivat kokeneet stressia joko hyvin paljon tai hyvin védhan perehdytyksen eri vaiheissa.
Yritimme talla tavoin 16ytaa syita sille, miksi toiset olivat kokeneet enemman haitallista stressia kuin

toiset.

Yrityksen koon vaikutus kokemuksiin perehdytyksesta

Loimme Webropol-alustalla tuloksista raportin, jossa valitsimme ehdoksi, oliko vastaaja valinnut
tydskennelleensa yrityksessa, joka tyollistda yli 30 henkil6a. Vastaavasti loimme myds raportin, jossa
nakyi niiden vastaajien vastaukset, jotka olivat tydskennelleet alle 30 henkilda tydllistédvassa yrityk-
sessa. Yli 30 henkiloa tydllistavassa yrityksessa oli ollut tdissa vastaajista 17. Loput 22 vastaajaa oli-

vat olleet tbissa pienemmissa yrityksissa.

Yleisesti yli 30 henkilda tyollistavissa yrityksissa tydskennelleet olivat olleet tyytyvdisempia perehdy-
tykseen seka kokeneet vahemman haitallista stressid, kuin pienemmissa yrityksissa tydskennelleet
vastaajat. Tassa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta otanta on pieni ja ei se ota huomioon esimer-

kiksi sita, millaisissa tehtavissa henkild on yrityksessa toiminut.
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Alle 30 henkilda tyollistaneessa yrityksessa tdissa olleet vastaajat olivat siis kokeneet enemman hai-
tallista stressia jokaisella kyselyyn eritellylld ajanjaksolla, kuin yli 30 henkilon yrityksissa tyéskennel-
leet. Tutkimme muiden kuin stressin maaraan liittyneiden kysymyksien vastauksista, mista téma

voisi johtua ja huomasimme muutaman seikan, joiden uskomme vaikuttaneen stressin maaraan.

Pienemmissa yrityksissa tdissa olleista henkildistd suurimman osan (14 henkil6a) perehdytys oli kes-
tanyt vain alle viikon. 7 vastaajista kertoi perehdytyksen kestdaneen 1-2 viikkoa ja vain yhden henki-
I6n perehdytys oli kestanyt yli 4 viikkoa. Perehdytyksen pituuteen voi tietenkin vaikuttaa myds muut
seikat kuin yrityksen koko, eika siksi suoria paatelmia siita, etta yrityksen koko vaikuttaisi perehdy-
tyksen kestoon. Esimerkiksi se millaisiin tehtaviin henkilé perehtyy vaikuttaa siihen, kuinka laaja ja
pitkd perehdytyksen pitaa olla.

Kylla 27%

Ei 59%

Useita

III
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Kuva 23 Nimetty perehdyttdja (n=22) Alle 30 hengen yritykset

Pienemmissa yrityksissa nimettya perehdyttajaa ei myodskaan yli puolella vastaajista ollut. Taman
uskomme voineen vaikuttaa koetun stressin maaraan negatiivisesti. Kun nimettya perehdyttajaa ei
ole, voi uudella tydntekijalla olla epaselvyyksia siind, kenen puoleen kaantya, kun kohtaa tydssdan

ongelman tai ei tieda kuinka toimia.

Kyl 41%

Ei 18%
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Kuva 24 Nimetty perehdyttdja (n=17) Yli 30 hengen yritykset
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Nimetyn perehdyttajan puute ja lyhyt perehdytysjakso saattoivat olla osatekijdina siihen, etta pie-
nemmissa yrityksissd tydskennelleet vastaajat kokivat myos, etta hallinnollinen perehdytys oli hoi-
dettu heikosti. Vastaajista 12/22 vastasi kysymykseen hallinnollisesta perehdytyksesta vaihtoehdon 1

tai 2. Nama vaihtoehdot kuvastivat siis sitd, ettd hallinnollinen perehdytys ei ollut tarpeeksi kattava.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Kuva 25 Hallinnollisen perehdytyksen toteutus (n=22) Alle 30 hengen yritykset

Isommissa yrityksissa tydskennelleet kokivat hallinnollisen perehdytyksen onnistuneen selkeasti pa-
remmin. Tama voi selittya silla, ettda suuremmissa yrityksissa rekrytoinnit ovat tavallisempia ja pe-
rehdytys on suunnitelmallisempaa. Talldin myds tarkeat, mutta pitkaan tydpaikalla olleille tyénteki-
joille itsestaan selvat hallinnolliset asiat tulee kerrottua uusille tyéntekijoille. Myds hallinnollisen pe-
rehdytyksen onnistumiseen voi suuresti vaikuttaa se, ettei kaikille vastaajille ollut nimetty perehdyt-

tajaa.
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Kuva 26 Hallinnollisen perehdytyksen toteutus (n=17) Yli 30 hengen yritykset

Teimme myds raportin, jossa nakyi niiden vastaajien vastaukset, jotka olivat vastanneet koetun
stressin maaraan liittyviin kysymyksiin vastausvaihtoehdon 4 tai 5. Kaikista kyselyyn vastanneista 39
henkildsta seitseman oli vastannut kokeneensa paljon stressid seka perehdytyksen aikana, etta viik-

koina sen jalkeen. Raportista selvisi, ettd eniten stressia kokeneista vastaajista kuuden perehdytys
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oli kestanyt alle 2 viikkoa. Naistd seitsemasta vastaajasta ainoastaan yhdelle oli nimetty perehdyt-
taja. Téma havainto tuki oletustamme siitd, etta lyhyt perehdytys ja nimetyn perehdyttajan puuttu-
minen vaikuttivat koetun stressin maaraan negatiivisesti. Toki tdytyy muistaa, etta tutkimukses-

samme otanta on hyvin pieni, joten yleistysta ei voida tehda luotettavasti.

5.6  Tutkimuksen johtopaatokset

Onnistuneella perehdytykselld voidaan vahentda koetun haitallisen stressin maaraa tydsuhteen alku-
aikoina. Tutkimuksessa selvisi, etta jos perehdytys koettiin onnistuneeksi, vastaaja koki véhemman
haitallista stressia. Eniten haitallista stressia koettiin 0-2 viikkoa perehdytyksen paatyttya. Tyonanta-
jat voisivat mahdollisesti vahentaa koetun haitallisen stressin maaraa viikkoina perehdytyksen paa-
tyttyd, pitamalld huolta siitd, ettd uuden tyontekijan kanssa kaydaan riittavasti keskusteluita. Kes-
kustelu uuden tyontekijan kanssa on hyva tapa saada tietoa perehdytyksen etenemisesta. Kun kes-
kusteluja uuden tyontekijan ja perehdytyksestd vastuussa olevan henkilon valilla kdydaan tarpeeksi,
pysytadn paremmin perilld siita, kuinka perehtyminen sujuu ja onko perehdytyksen sisaltéon tarpeen

tehda muutoksia.

Tutkimuksessa selvisi, etta suuremmissa yrityksissa aloittaneet vastaajat olivat kokeneet vdahemmaén
haitallista stressia perehdytyksen aikana, seka sen jalkeen kuin vastaajat, jotka tydskentelivat pie-
nissa yrityksissa. Kyselyssa ei kysytty yrityksen kokoa tarkemmin, jos yritys tyéllisti yli 30 henkilda.
Siksi ei voida ottaa kantaa siihen, kuinka yrityksen koko vaikuttaa perehdytyksen aikana koetun hai-
tallisen stressin maaraan suurissa, esimerkiksi yli 100 henkilda tydllistavissa yrityksissa. Nyt toteute-
tussa tutkimuksessa pystyttiin toteamaan yrityksen koon vaikuttaneen koetun haitallisen stressin
maaraan enimmakseen siltd osin, ettd isommissa yrityksissa oli pienia yrityksid useammin nimetty
perehdyttaja.

Tutkimuksessa selvisi myods, ettd perehdytyksen toteutuksella ja silla kuinka onnistuneeksi se koet-
tiin, on merkitysta tydnantajamielikuvaan. Tutkimuksen avoimissa vastauksissa kysyttiin perehdytyk-
sen vaikutuksesta tyénantajamielikuvaan ja haluun pysya yrityksessa. Erityisesti lyhyt perehdytys ja
selkeiden ohjeiden ja perehdytys suunnitelman puuttuminen vaikuttivat tydnantajamielikuvaan ne-
gatiivisesti. Positiivisina asioina tydnantajamielikuvan kannalta koettiin mm. pitkd perehdytys, selkea

sisdltd ja nimetty perehdyttdja.
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6 POHDINTA

Vaikka tekemdmme tutkimuksen otanta jdi pieneksi, saimme vastausten pohjalta tehtya padtelmia
opiskelijoiden tydhon perehtymisen aikana kokeman stressin madrasta. Lahdimme tekemaan tutki-

musta ja rakentamaan siihen liittyvia kysymyksia oman kiinnostuksemme ja kokemuksiemme kautta.

Vaikka pienessa yrityksessa varsinainen perehdytys olisikin hoidettu hyvin, saattoi stressin maaraa
lisata oman kokemuksemme pohjalta se, ettei omat tydtehtavat olleet aluksi kovin selkeita. Tutki-
muksessamme selvisikin, etta suuremmissa yrityksissa tyoskennelleet vastaajat olivat olleet tyytyvai-
sempia ja heidan kokemansa haitallisen stressin maara oli ollut pienempi kuin pienissa yrityksissa
tyoskennelleilld. Mielestamme oli mielenkiintoista huomata, kuinka monessa vastauksessa kavi ilmi,
etta perehdytys oli kestanyt vain alle viikon. Ty, johon uutta henkil6d perehdytetdan vaikuttaa toki
osaltaan siihen, kuinka laaja perehdytys on riittdva, mutta aikana alle viikko kuulostaa silti hyvin ly-

hyelta.

Yksi mielenkiintoisimmista havainnoista, joita tutkimuksesta teimme, oli se, ettd moni koki olonsa
kaikista stressaantuneimmaksi juuri perehdytyksen paatyttyd. Tama sai meidat pohtimaan sitd, ettd
onko tydntekijan kanssa kayty perehdytyksen paatteeksi tai perehdytyksen aikana keskusteluita
siitd, miten tama kokee sisdistaneensa perehdytettdavat asiat. Jotta uusi tydntekija ei kokisi perehdy-
tyksen aikana tai viikkoina sen jalkeen tydhyvinvointiin vaikuttavaa haitallista stressid, olisi tydnanta-
jien hyva muistaa keskustelu. Jos keskustelua ei ole, ongelmat ja mahdolliset osaamispuutteet jaa-

vat helposti huomaamatta.

Léysimme tutkimuksessamme paljon yhtdldisyyksia haitallisen stressin madran kasvuun, kun pereh-
dytys on ollut epdselvaa ja nimettya perehdyttajaa ei ollut. Tama oli myés oma kokemuksemme ja
ennakko-oletuksemme. Otanta tutkimuksessa oli kuitenkin pieni ja emme |6ytaneet aikaisempaa tut-

kimustietoa tasta aiheesta, joten luotettavaa yleistysta ei pystyta tekemaan.

Tavoitteenamme oli saada tietoa ja katsoa |6ytyyko perehdytykseen ja siihen liittyvdan stressiin yh-
taldisia kokemuksia. Vastaajajoukkomme jai suppeaksi, mutta saamamme vastaukset tukivat en-
nakko-oletustamme. Parannettavaa opinndytetydssa jai siis vastausaktiivisuudessa. Koska resurs-
simme olivat rajalliset, emme aktiivisesti yrittdneet saada lisaa ja lisad vastauksia. Vastausaika kyse-
lyssamme oli kaksi viikkoa ja puoli valissa lahetimme muistutusviestin, jonka avulla saimme hieman
lisad vastauksia. Vahaisista vastauksista huolimatta saimme rakennettua hyvan kokonaisuuden,
missa tarkastellaan useista eri ndkokulmista saatuja tuloksia ja niiden yhteyttd toisiinsa. Teoriapohja
ja aiempien tutkimusten tarkastelu olisi voinut olla laajempaa ja siten olisimme voineet saada lisaa

luotettavuutta pohdinnoille ja havainnoille.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti on yksi tarkeimmista luotettavuuden
mittareista. Reliabiliteetilla eli menetelman tai mittarin luotettavuudella tarkoitetaan tutkimusmene-

telman ja kaytettyjen mittareiden kykya vahvistaa mittaustulosten pysyvyys ja antaa ei-sattumanva-
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raisia tuloksia. Kun mittaus antaa saman tuloksen toistettaessa, se merkitsee pysyvyytta. Mittaustu-
loksen toistettavuus on hyva silloin, kun mittaus antaa saman tuloksen riippumatta henkilosta tai
tilanteesta. (LibGuides Tutkimus- ja kehittdmistydn luotettavuus 2022.) Tutkimuksessamme selvitet-
tiin vastaajan kokemaa haitallista stressia, joten se ei ole toistettavissa, koska jokaisen vastaajan
kokemus on yksiléllinen. Pyrimme lisaédmaan luotettavuutta maarittelemalla haitallisen stressin vas-
taajille, mutta kokemus on aina silti yksil6llinen. Reliabiliteettia parantaa tutkimuksen huolellinen
suunnittelu, virheldhteiden kontrollointi, menetelmén valikoiminen seka tutkittavien valinta satun-
naisotannalla (LibGuides Tutkimus- ja kehittdmistydn luotettavuus 2022.) Valitsimme menetelman

kyselylomakkeeksi, koska uskoimme silla saavamme eniten vastauksia, jota voimme vertailla.

Yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti kaikissa tutkimuksissa tulee kunnioittaa tutkittavan yksi-
tyisyyttd, ihmisarvoa, itsemadraamisoikeutta ja muita oikeuksia. Myds merkittavien riskien, vahinko-
jen ja haittojen aiheuttamista tutkittavana oleville tulee valttda. Tama on hyvin merkittdva yleinen
eettinen periaate. Tutkijan tulee muistaa, etta han ei aina ole tutkittavien kanssa samaa mielta,
mutta missaan tilanteessa tutkija ei saa vaikuttaa tulkintoihin esimerkiksi vaaristavasti. Tutkija ei saa
kayttaa tulokisaan niin, ettd muiden ihmisten elama hankaloituu, tdméa korostuu esimerkiksi véhem-

mistdja ja alakulttuureja tutkittaessa. (Kallinen & Kinnunen 2021.)

Tutkimuksessamme, emme kerdnneet henkildkohtaisia tietoja kuin ian ja sukupuolen, koska muut
tiedot eivat olleet tutkimuksen kannalta oleellisia. Nain suojelimme vastaajien yksityisyytta ja siten
heitd ei voi suoraan tunnistaa vastauksista. Raportoidut vastaukset ovat kaikki suoraan saatuja tu-
loksia ilman muokkauksia. Tutkimme vastauksia myds osin suodattimien kautta, kuten esimerkiksi
kuinka suuressa organisaatiossa vastaaja oli tydskennellyt. Nama suodatetut vastaukset ovat tekstiin

ilmaistu selvasti, ettei niistd aiheudu epaselvyyksia koko tutkimuksen tulosten kannalta.

6.2 Oma opinnaytetyOprosessi

Teimme opinndytety6n parityénd. Tyoskentelytavoiltamme olemme hyvin erilaisia ja siten tdyden-
simme toisiamme. Annoimme toistemme tydskennelld omilla vahvuusalueillaan ja tuimme toisi-
amme. Ty0 jaettiin tasaisesti ja molemmat tekivat téitd tydn valmistumisen eteen. Haasteita ajan-
kadytdn suhteen oli paljon, mutta saimme molemmat puskettua toisiamme eteenpain. Parina tyds-
kentely oli ainoastaan positiivinen asia, koska Miralle ajan I6ytaminen oli erityinen haaste, mutta
Mervi pakotti I6ytamaan sita. Merville taas ison kirjallisen kokonaisuuden tuottaminen on vaikeaa ja

Mira auttoi ja kannusti tekemaan tyota eteenpain.

Kokonaisuutena opinndytety6prosessi opetti paljon aineistojen hankintaa ja hyddyntamista. Teorian
ja aiempien tutkimusten I6ytédminen oli alussa haasteellista, mutta saimme teoriaa lopulta kasattua
tarpeeksi. Aineistojen lukeminen ja hyddyntdminen osana teoriakokonaisuutta tuntui aluksi ty6laalta
ja mahdottomalta saada kasaan. Iso tyd kuitenkin teoriaosuuden kanssa tehtiin ja loppua kohden
teorian etsiminen ja aineisojen kayttoé helpottui. Lahteiden kaytto ja niihin viittaaminen oikein oli
haastavaa ja ohjetta jouduttiin lukemaan useaan otteeseen ja tarkistamaan asioita useammin kuin

kerran. My&s kuvien ja kuvatekstien muotoilu oli aluksi vaikeaa, mutta lopulta saimme nekin laitet-
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tua paikoilleen. Tutkimuksen tekeminen ja kyselyn laatiminen oli uutta, mutta saimme hyvan koko-
naisuuden aikaan ja opimme paljon. Seuraava tutkimus on varmasti helpompi tehda saatujen oppien
pohjalta. Tutkimuksen tulosten analysointi tuntui luontevalta, mutta isoja johtopaatoksia ei paasty
tekemaan, koska vastaajaprosentti oli niin pieni. Toivotaan, ettd jos joskus vield teemme kyselytutki-

musta, etta saisimme enemman vastauksia tutkimukseemme.

Vaikka opinndytetyota tehdessa oli valilla ongelmia ja tyd tuntui raskaalta ja hyvin vaikealta saada
kasaan lopulta onnistuimme ja ylitimme myds omat oletuksemme. Ajan ja motivaation l6ytaminen ei
ollut itsestaan selvaa, mutta toita tehtiin tydn valmistumisen eteen. Koska olemme siskoksia, emme
sallineet toisiltamme minkaanlaista vapaamatkustamista ja myds siten ty6 eteni, kun sen oli pakko.
Vastaavaa isoa projektia tehtdessd, haluamme tulevaisuudessa molemmat varmistaa, ettd kaytetta-
vissa on paremmat resurssit. Taytyisi olla enemman aikaa syventya ja kdyttaa tyon tekemiseen il-
man, ettd joutuu puskemaan oman jaksamisensa aarirajoille, kuten téssa tydssa kavi. Oppia tuli siis

niin opinndytetydn aiheen ympariltd, kuin omassa tydskentelyssa, ajankaytdssa ja jaksamisessakin.



39 (44)

LAHTEET

Brik 2020. Onnistunut perehdytys sitouttaa ja parantaa tuottavuutta — Huolehdi 5 avainkohdasta.
Brik johtamisen ja esimiestydn erikoisammattilehti. Verkkojulkaisu. Paivitetty 23.5.2022.
https://brik.fi/brik-lehti/onnistunut-perehdytys-sitouttaa/ Viitattu 9.2.2023

Kallinen, Timo & Kinnunen, Taina. Etnografia. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutkimuk-
sen verkkokasikirja. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [yllapitdja ja tuottajal.
<https://www.fsd.tuni.fi/fi/ palvelut/menetelmaopetus/>. Viitattu 3.2.2023

Kuusela, Sari 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. E-Kirja. Taletum. Viitattu 9.2.2023
Leinikki, Sikke 2010. Patkatodissa!: Selviytymisen opas. Edita Prima Oy.

LibGuides 2022. Osallistavan ja tutkittavan kehittdmisen opas 2.0. Tutkimus- ja kehittamistydn luo-
tettavuus. Verkkojulkaisu. https://libguides.diak.fi/c.php?g=670543&p=4760642 Viitattu 3.2.2023

Manka, Marja-Liisa 2015. Stressikirja: mista virtaa? E-kirja. Helsinki: Taletum. Viitattu 9.2.2023
Manka, Marja-Liisa & Manka Marjut 2016. Ty6hyvinvointi. Helsinki: Taletum Pro

Mehildinen julkaisuajankohta tuntematon. Stressi. Verkkojulkaisu. https://www.mehilainen.fi/mielen-
terveys/stressi Viitattu 22.11.2022

Operaria, 2021. Esiperehdytys — kaikkea muuta kuin odottelua ja epatietoisuutta. Verkkojulkaisu

https://operaria.fi/esiperehdytys-kaikkea-muuta-kuin-odottelua-ja-epatietoisuutta Viitattu 2.1.2023

STTK julkaisuajankohta tuntematon. Perehdytys. Tydeldmaan.fi Verkkojulkaisu. https://tyoela-
maan.fi/tyosuhde/perehdytys/ Viitattu 25.10.2022

Tampereen yliopisto julkaisuajankohta tuntematon. Tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli. Verk-
kojulkaisu. https://www.tyohyvinvointi.fi/ Viitattu 3.11.2022

Tietoarkiston yllapitamaa kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirjaa:
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvanti/ Viitattu 31.1.2023

Tyoterveyslaitos 2018. Stressia vai tyduupumusta? Lopulta pinnistelykdan ei auta. Verkkolehti.
https://www.ttl.fi/tyopiste/stressia-vai-tyouupumusta-lopulta-pinnistelykaan-ei-auta Viitattu
30.1.2023

Tyoterveyslaitos julkaisuajankohta tuntematon. Perehdyttdjan Top 10 -muistilista. Verkkojulkaisu.
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoura/tyouralle-kiinnittyminen/perehdyttajan-
top-10-muistilista Viitattu 25.10.2022

Tyéterveyslaitos 2022. Miten Suomi voi —tutkimus: TyShyvinvoinnin kehittyminen korona-aikana
loppuvuoteen 2021 mennessa. Verkkojulkaisu. file:///C:/Users/Urrila%20Mervi/Downloads/miten-

suomi-voi-tyouupumus-on-kasvanut.pdf Viitattu 30.1.2023



40 (44)

Tyoturvallisuus keskus julkaisuajankohta tuntematon. Perehdyttdminen ja tydbhénopastus — Enna-
koivaa tyosuojelua. Verkkojulkaisu. https://ttk.fi/julkaisu/perehdyttaminen-ja-tyonopastus-enna-
koivaa-tyosuojelua/ Viitattu 25.10.2022

Téhtinen, Juhani, Laakkonen, Eero & Broberg, Mari 2020. Turun yliopiston kasvatustieteiden tiede-
kunnan julkaisusarja C. Oppimateriaalit. https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/149687/Ti-

lastollisen_aineiston_k%c3%a4sittelyn_ja_tulkinnan_perusteita_2020.pdf?sequence=5&isAllowed=y
Viitattu 5.2.2023



41 (44)

LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Liiketalouden opiskelijoiden perehdytyskokemukset tyGeldimissi

[ Pakolliset kysymykset merkitty téhdella (*)

Haluamme timiin lyhyen kyselyn avulla selvittisi, millaisia perehdytyskokemuksia opiskelijoilla on. Lisiksi haluamme selvinii
onko perehdytykselld ollut vaikutusta koettuun stressiin tdissét. Vastaa kysymyksiin viimeisimmin perehdytyksesi pohjalta.

1. Iké? *

O alle 20
QO 21
O 2530
Q viiso

2. Sukupuoli *

O Mies
O Nainen

o En halua vastata

3. Yrityksen henkilostomiird? *

O 110
O 1020
QO 2030
O viizo

4. Kauanko perehdytys kesti? *

(O Alle viikko
O 1-2viikkea
(O 244 viikkoa

O Yli 4 viikkoa

5. Kauanko perehdytyksestii on? *

O o6k
O 6-12kk
O 1-2 vuorta

O ¥1i 2 vuotta
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6. Tyisuhteen laatu, voi jatkua edelleen *
O Vakituinen tydsubde

o Midriaikainen tydsuhde

8. Oliko yrityksessii nimetty perehdyttiji? *
O Kyl

Q Ei

O Useita

9. Saitko ennakkoperehdytysti? (Valituksi tulemisen ja tyvisuhteen alun viilisendi aikana
tapahtunut perehdytys) *

@R
O En

11. Sain mielestiini riittdvin laajan perehdytyksen tehtiiviini? *

1 2 i 4 5

Tiysin er: mieltd O O O O O Tiysin samaa mielt

11. Sain mielestiini riittiviin laajan perehdytyksen tehtéiviini? *

1 2 3 4 3

Tiysin eri mieltd O O O O O Tiiysin samaa mieltd

12. Miten hyvin hallinnollinen perehdytys toteutettiin? (Esim. Sairastumiseen, palkanmaksuun
ja organisaatiorakenteeseen liittyviit asiat) *

1 2 i 4 3

Todella huonosti O O O O O Todella hyvin

13. Minut otettiin hyvin vastaan *

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd



43 (44)

14. Minut tutustutettiin tyiyhteisin toimintatapoihin *

i 2 3 4 5

o O O O O

15. Koin olevani osa tybyhteisid perehdytyksen piifitteeksi *

1 2 3 4 5

Taysin eri miehtd O O O O O Thysin samaa mieltd

16. Perehdytyksen lopuksi tiesin miti tydtehtiiviini kuuluu ja miti minulta edotetaan *

1 2 3 1 5

Tavsin er1 mieltd O O O O O Thysin samaa mieltd

Seuraavaksi saat kysymyksid liittven thissi koettuun stressiin. Tissh kyselyssi tarkoitamme sellaista tyShon liittyvis stressid,
Jjoka tuntun epidmiellyteiviltd ja haittaa jaksamista,

17. Kauanko valituksi tulemisen ja tyén aloittamisen vilinen aika oli? *

C) Alle viikko
O 1-4 viikkoa

(O Vi 4 vikkoa

19. Koitko stressiii perehdytyksen aikana? *

1 2 k] 4 5

Enlainkaan () O O O (O  Todella paljon

20. Koitko stressiii perehdytyksen piiityttyii seuraavan 0-2 viikon aikana? *

1 2 3 4 5

En lainkaan O O O O O Todella paljon

21. Koitko stressiii perehdytyksen piifityttyii seuraavan 2-4 viikon aikana? *

1 Z k] 4 3

Enlainkasn () O O O (O Todella paljon
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22. Vaikuttiko perehdytys tybantajamielikuvaan ja haluun pysyii yrityksessii, miten?

23. Perehdytyksessii onnistui:

24. Perehdytyksessi jii parannettavaa:




