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1 JOHDANTO

Tama opinndytety0 kasittelee Savonian ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoiden kokemuksia
tyohon opastamisesta ja siita, kokivatko he tydnopastuksen aikana haitallista psykososiaalista kuor-
mitusta. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, kuinka moni kokee haitallista psykososiaalista kuormi-
tusta tyonopastuksen aikana. Lisaksi opinndytetydssa selvitetdadn, mitka tekijat vaikuttavat erityisesti
haitallisen psykososiaalisen kuormituksen kokemiselle tydnopastuksen aikana. Tutkimuksessa hy6-
dynnetdan padosin maarallisia mittareita, mutta niiden tukena hyddynnetadn myos laadullista mit-
tausta. Tutkimuksessa perehdytdan laadullisen mittauksen osalta selvittdmaan, mitka asiat on koettu
onnistuneiksi tydbnopastuksen aikana ja ndin tukeneet tydhén opastettavan psykososiaalista tyéhy-

vinvointia.

Valitsin tdman aiheen, koska tyéhyvinvoinnista huolehtiminen, erityisesti tydnopastuksen aikana on
tarkeaa, silla tydhon opastettava tarvitsee uudessa tilanteessa paljon tukea pystydkseen toimia par-
haalla mahdollisella tavalla. Tydnopastuksen onnistunut toteuttaminen on tarkeda, silld sen aikana
voidaan sitouttaa uusi tyontekija organisaatioon. Monet eri tekijat vaikuttavat siihen, etta haitallista
psykososiaalista kuormitusta koetaan yha enenevissa maarin. Opinndytety6ssa selvitetddn naita teki-
joita tradenomiopiskelijoiden kokemusten avulla. Etukateisoletuksena tydnopastuksen ja psykososi-
aalisen kuormituksen kokemisessa on, etta alle viikon kestévalla tydnopastuksella on yhteys suurem-

paan riskiin kokea haitallista psykososiaalista kuormitusta.

Opinndytetytssa keskitytadn ensimmaisena tydhyvinvoinnin maarittelemiseen. Tydhyvinvoinnin
maarittelysta siirrytadn psykososiaalisen kuormituksen maarittamiseen, jossa kasitellddn psykososi-
aalisen kuormituksen keskeisia aiheuttajia niin psyykkisesta kuin sosiaalisesta ndkdkulmasta. Seuraa-
vana opinndytetydssa maaritelldan kasitetta perehdytys, josta siirrytdan opinndytetydn toiseen kes-
keiseen kasitteeseen, tydbhdn opastamiseen. Toiseksi viimeisend osuutena opinndytetytssa tutustu-
taan mittausmenetelman valintaan ja itse mittaukseen. Viimeisessa osassa kasitelldén tutkimustulos-

ten johtopdatoksia ja kdydadn niiden pohjalta pohdintaa aiheeseen.
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2 TYOHYVOINTI

Aiheena tydhyvinvointi on noussut viime aikoina yha ndakyvammaksi osaksi keskusteluita, silld on
ymmarretty, miten térkeda on tiedostaa, mitkd asiat tuottavat mielekkyytta tyossa ja lisadvat tyohy-
vinvointia. Ty6hyvinvoinnin tarkastelu on aiemmin perustunut padasiassa tydpahoinvoinnin nakokul-
maan, mutta yha enemman on alettu tarkastelemaan tyohyvinvointia sen edistamisen nakokul-
masta. (Viitala 2013, 212.) Tyoymparistd, joka on turvallinen ja terveellinen nahdaan nykydan jokai-
sen tyontekijan perusoikeutena. Fyysisesti turvallinen tydymparisto ei ole itsessdaan enda riittéva
vaan nykyaan vaaditaan, etta tydyhteiso fyysisen turvallisuuden lisdksi on sosiaalisesti ja psyykki-

sesti hyvinvoiva. (Kauhanen 2016, 21.)

Ty6hyvinvointi néhdaan kokonaisuutena, joka muodostuu yhdessa tyon, sen mielekkyyden, turvalli-
suuden, hyvinvoinnin ja terveyden kanssa (STM julkaisuaika tuntematon). Joki (2018, 176) maaritte-
lee ty6hyvinvoinnin perustaksi esimiesten johtamistaidot, tydyhteison ilmapiirin, tyéterveyshuollon
seka yksildiden osaamisen sekd suorituskyvyn. Han nakee, ettd tyéhyvinvointi kattaa kokonaisuudes-

saan ihmisen psyykkisen, sosiaalisen seka fyysisen hyvinvoinnin.

Kuten aikaisemmasta kappaleesta voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi on kasitteena laaja alue ja sita
voidaan tarkastella useista eri ndkdkulmista. Esimerkiksi psykologiassa, liiketaloudessa, sosiaalipolitii-
kassa seka lainsaddanndssa ollaan kiinnostuneita tutkimaan tydhyvinvointia eri nakdkulmien kan-
nalta. Kun tarkastellaan tyéhyvinvoinnin tutkimista eri alojen kesken, voidaan sanoa, etta liiketalou-
den tutkimukset kattavat I&hes tulkoon kaikki muut edelld mainituista nakékulmista. (Kauhanen
2016, 21.)

Tyo6paikalla on useita eri tekij6itd, jotka vaikuttavat tydntekijéiden kokemaan tyéhyvinvointiin. Ne
voidaan jakaa yksiloon, yhteiston, itse tydhon, johtamiseen ja organisaatioon. Jokaisella ndistd on
oma roolinsa ja vastuunsa tyéhyvinvoinnin ylldpidossa ja sen edistamisessa. Tydhyvinvointiin vaikut-
tavista tekijoista huolehtiminen edesauttaa, ettd tydkuormitus ei padse kasvamaan liian suureksi,
tydyhteisdssa ei synny konflikteja, yksildiden osaaminen on kattavaa ja ty6ilmapiiri pysyy positiivi-

sena. (Tampereen yliopisto julkaisuaika tuntematon.)

Perustan tydhyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle luo tydpaikka, jossa tydntekijéilla on mahdollisuus
toteuttaa tyotansa hyvin niin fyysisesti kuin psyykkisesti turvallisissa tyéolosuhteissa. Tydhyvinvoin-
nista huolehtiminen on tarkeaa niin itse tydntekijdiden nakdkulmasta kuin myds organisaation tuot-
tavuuden nakokulmasta, silla on todettu, etta hyvinvointi tydssa parantaa tyéntekijdiden sitoutu-
mista, tuottavuutta, tehokkuutta seka tydmotivaatiota. Lisaksi hyvinvoivassa tydyhteisdssé sairaus-
poissaolojen madra on alhaisempi kuin tydyhteisdssa, jossa tybhyvinvointia ei koeta hyvaksi. (Ter-
veystalo 2021.)

Esimiehen tehtavdna on toimia henkildston tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Samalla kuitenkin tie-
dostetaan, etta han ei pysty yksin olemaan vastuussa kaikkien hyvinvoinnista vaan siihen tarvitaan
vastuuta koko organisaatiolta. (Viitala 2013, 225.) Nain ollen niin tydntekijat kuin esimies ovat yh-
dessa vastuussa tyéhyvinvoinnista ja sen edistdmisestd. Henkildstdon yhdenvertainen kohtelu, hyva
johtaminen seka tyéympariston turvallisuudesta huolehtiminen ovat avainasemassa, kun puhutaan

tyonantajalle kuuluvista, tydhyvinvointia edistavista tehtavista. Tyodntekijéiden vastuulla nahdaan
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olevan oman tyokyvyn tiedostaminen seka ymmarrys omasta ammatillisesta kehittymisestd. (STM

julkaisuaika tuntematon.)

Organisaatio voi osoittaa halua tukea henkildstén hyvinvointia niin tyépaikalla kuin vapaa-ajalla. Se
voi tarjota henkildstélle erilaisia etuja, jotka ylldpitavat heidan hyvinvointiansa esimerkiksi kulttuu-
rieldmysten tai liikunnan muodossa. Etuina voivat toimia esimerkiksi liikuntasetelit, virkistyspaivat
seka liikuntatilat. (Viitala 2013, 232.)

Tyohyvinvoinnin heikentyminen tai sen puuttuminen kokonaan aiheuttaa organisaatiolle merkittavan
maaran lisakustannuksia. Kustannukset voivat ndkya organisaatiolle suorasti tai epdasuorasti. Suoria
kustannuksia aiheuttavat erityisesti tydtapaturmat seka henkildstéssa tapahtuva vaihtuvuus. Epasuo-
ria kustannuksia puolestaan aiheuttaa henkildston vaihtuvuudesta aiheutuva uusien tyontekijdiden
perehdyttaminen seka tydyhteistydssa ilmenevat ongelmat esimerkiksi tiedonkulun puute, mika voi
aiheuttaa paallekkaista tydntekoa. Tydstressi- ja uupumus aiheuttavat organisaatiolle runsaan maa-
ran sairauspoissaoloja seka tydn laadun heikentymistd, mika vaikuttaa negatiivisesti lisddntyviin kus-
tannuksiin. (Joki 2018, 177.) Sosiaali- ja terveysministerion raportissa on arvioitu, ettd menetetyn
tydpanoksen kustannukset ovat Suomessa 24 miljardia euroa vuosittain, mika on organisaatioille
suuri kuluera (Manka & Manka 2023, 48).

2.1 Tydhyvinvoinnin moderni johtaminen

Moderni johtajuus korostuu sellaisten esihenkildiden toiminnassa, jotka haluavat luoda tydyhteison,
jossa vuorovaikutus on merkittavasti lasna. Modernissa johtajuudessa korostetaan jokaisen yksilon
tarkeyttd ja halua tuntea itsensé hyddylliseksi. Esimiehen tehtdvéna on luoda omalla avoimella toi-
minnallaan ymparistd, jossa tydntekijoilla on mahdollisuus toteuttaa tydté omatoimisesti ja tuoda
omia ajatuksiaan esille. Johtajan on tarkeaa pitaa huolta tiedonkulun sujuvuudesta ja samalla kan-
nustaa henkiléstoa kehittdmaan omaa osaamistaan seka osallistamaan itseadn. (Manka & Manka
2016, 135.)

Modernia johtajuutta voidaan tarkastella jaettuna johtajuutena, jossa johtajuus ei ole vain yhden
henkildn vastuulla, vaan huomio kohdistetaan dynamiikkaan koko ryhmén valilla. Jaetussa johtajuu-
dessa korostuu sosiaalinen tuki, joka antaa pohjan ajatukselle, ettd jokainen tiimin jasen on arvokas
ja arvostettu. Yhteisella tavoitteella varmistetaan, etta tiimin jasenet ovat tietoisia, mita kohti ollaan
menossa ja mita sen eteen tullaan tekemaan. Liséksi yksildiden sananvalta edistda jaettua johta-
mista, jotta tydskentelytavoista voidaan rakentaa tiimin nakdiset keinot yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi. (Manka & Manka 2016, 138.) Moderni johtaminen nahdaan vertaistydskentelynd, jossa hie-
rarkia on joustavaa ja sitd voidaan muuttaa tilanteen tarvittaessa. Tallaisessa tilanteessa tydyhteisén
tuottavuus perustuu yhteisten vuorovaikutussuhteiden laatuun sen sijaan kuin se perustuisi ainoas-

taan esihenkildn toimintaan ja hanen johtamistaitoihinsa. (Manka & Manka 2023, 183.)

Moderni johtajuus voidaan nahda myds vuorovaikutteisena johtajuutena, jossa huomio kiinnittyy
esimiehen ja hanen alaisensa valiseen vuorovaikutussuhteeseen. Modernissa vuorovaikutteisessa
johtamisessa tyontekijan ja esimiehen vdlilld korostuu toisen kunnioittaminen seka vastavuoroisuus.
Lisaksi luottamuksen osoittaminen toisiaan kohtaan ja toisen tekemisen arvostaminen ovat naky-

vdssa osassa. Jotta luottamus esihenkiléd kohtaan voi syntya, tulee henkildstdn kokea esihenkilén
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toiminta tasa-arvoisena ja reiluna. Esimiehen odotetaan tukevan niin psyykkisesti kuin sosiaalisesti
tyontekijoita. Tyontekijoiden kokeman tyéhyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd esimies osoittaa
tukeaan alaisillensa. Lisdksi esimiehelta odotetaan innostamista ja haastamista yha parempaan teke-
miseen. Nama tekijat vaikuttavat positiivisen vuorovaikutuksen syntymiseen. Kun vuorovaikutuksen
koetaan saavuttaneen luottamuksen, ilmenee se konkreettisesti tydyhteisttaitojen parantumisena,
silla tyontekijat kokevat psyykkisesti ja sosiaalisesti saavansa tukea. Hyvat tydyhteisttaidot heijasta-
vat positiivisesti sosiaalisen tydhyvinvoinnin kokemiselle. Tama voi nakyd muun muassa tyontekijoi-
den parempana sitoutumisena, rehellisyytena seka yhteisten velvollisuuksien huolenpitona. (Manka
& Manka 2016, 138-141.)

2.2 Sosiaalinen paaoma

Sosiaalinen padaoma on merkityksellinen osa johtajuutta ja tydyhteisda. Sosiaalista padomaa syntyy,
kun yhteison jasenet ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Kun sosiaalista padomaa syntyy,
nahdaan sen ilmentyvan muun muassa vastavuoroisuutena, verkostoitumisena seka yhteisén vali-
sena luottamuksena. Onnistuneina nama tekijat johtavat yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen ja

sen ajatellaan olevan niin yksilon kuin myds koko tydyhteisdn eduksi. (Manka & Manka 2023, 177.)

Sosiaalinen padgoma voidaan jakaa tyontekijoiden keskindiseen padomaan seka tyoéntekijéiden ja esi-
henkildiden keskindiseen padgomaan. Esihenkildn ja tydntekijan valistad sosiaalista pddomaa tukee
tyontekijan kokemus siita, ettd esihenkiléon voi luottaa. Lisaksi esihenkilén tapa toimia alaistensa
seurassa on merkittévdssa roolissa, koetaanko sen kasvattavan vai heikentdvan tydntekijdiden sosi-
aalista pdaomaa. (Manka & Manka 2023, 178.)

Niin esihenkild kuin myds tydyhteisén muut jasenet ovat yhdessé vastuussa siitd, etta yksildilla on
mahdollisuus tuoda mielipiteensa ja ehdotuksensa esille. Sosiaalisen padoman kannalta on tarkeaa,
ettd yksilgilla on kokemus siitd, etté he tulevat kuulluksi ja heidan ajatuksiaan otetaan huomioon
esimerkiksi paatdksenteossa. Jotta tydyhteisollisyys on toimivaa, tulee jokaisen tydyhteisdn jasenen
kokea olevansa hyvéksytty omana itsenaan ja omine ajatuksineen. Nama edellda mainitut tekijat ni-
vovat tyOyhteisda yhteen, jolloin heiddn on helpompaa ja luontaisempaa toimia yhdessa yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydpaikka on niin tyéterveyden kuin my6s yleisen terveyden kannalta
merkitsevassa roolissa tyontekijoiden elamaa, koska siella vietetdan suuri osa aikaa arjessa. Tastd
syysta sosiaalisesta pddomasta on tdrkea pitda huolta ja pyrkia jokaisen osalta rakentamaan sita

entista paremmaksi, yhteisen hyvan puolesta. (Manka & Manka 2023, 178-179.)
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3 PSYKOSOSIAALINEN TYOKUORMITUS

Tyon psykososiaalisilla kuormitustekijéilla viitataan tyétehtavaan seka sen mitoitukseen ja suunnitte-
mivuudella tyOyhteisdn kesken on vaikutus psykososiaalisen tydn kuormituksen kokemiselle. Psyko-
sosiaalisia kuormitustekijéita ilmenee alasta tai henkilostomaarasta riippumatta jokaisella tyopaikalla
ja tyOyhteisdssa. (Tyoturvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon b.) Psykososiaalisiksi kuormitusteki-
joiksi luetaan ne tekijat, jotka voivat liiallisena aiheuttaa haitallisen kuormituksen kokemusta tydnte-
kijGille. Jos psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tyopaikalla tai tydyhteistssa mitoitettu tai suunni-
teltu vaarin, kasvattaa se riskid tyontekijoiden haitallisen kuormituksen kokemiselle. Myos puutteelli-
sesti toteutetut toimenpiteet psykososiaalista kuormitusta vastaan nakyvat haitallisen psykososiaali-

sen kuormituksen kokemisena. (Tydsuojelu julkaisuaika tuntematon.)

Kuormitusta ei kuitenkaan aina koeta negatiivisena asiana. Nimittdin sopiva maara kuormitusta voi
luoda voimaannuttavan tunteen, joka edistaa tyontekijdiden tybkykya ja terveyttd. Tydkuormitus
muuttuu haitalliseksi silloin, kun se alkaa vaikuttamaan heikentavasti tydntekijan tydkykyyn ja silloin
on tarkeda aloittaa toimet haitallisen kuormituksen vahentamiseksi ja sen ehkaisemiseksi tulevaisuu-
dessa. (Tybsuojelu julkaisuaika tuntematon.) PAM (2023a) madrittelee sopivan maaran kuormitusta
olevan positiivinen ilmi®, joka voi konkreettisesti nakya motivoituneena tydskentelyna sekd hyvana
vireystilana tydntekijoiden arjessa. Sopiva maara kuormitusta nahdaankin olevan osa arkipdivaista
tyontekoa. Merkityksellista on se, miten pitkadn ja voimakkaana kuormituksen kokeminen jatkuu.
Jos kuormituksen kokeminen jatkuu liian pitkaan, on tyontekijdlla riskind menettéa tyén tuottama ilo
ja sen lisaksi hdnen oma toimintakykynsa voi heikentya. Tallaiset oireet ovat esimerkkeja siita, etta
tydkuormitus ei ole tydntekijan arjessa enaa positiivinen ilmié vaan oireet ovat haitaksi hanen ter-

veydelleen. (Pam 2023a.)

Ty6nantaja on vastuussa haitallisen kuormituksen ehkaisemisesta seka toimenpiteista poistaa haital-
lisen kuormituksen aiheuttajia. Kuormituksen hallinnan ennaltaehkdisemiseen ja poistamiseen toteu-
tettavat toimenpiteet suunnitellaan ja konkreettisesti toteutetaan yhdessa tydntekijdiden kanssa.
Keinoja, joilla voidaan tukea tydntekijoiden psykososiaalista tydhyvinvointia ovat esimerkiksi joustot
tydaikojen suhteen, kehityskeskusteluiden jarjestaminen, turvallisten tydolosuhteiden jarjestéminen
seka mahdollisuus oman osaamisensa kehittdmiseen. Johtamisen kaytanteilld seka toimintatavoilla
on huomattavasti merkitystd psykososiaalisen tyékuormituksen kokemiselle. Kokenut esimies osaa
huomioida kuormituksen aiheuttajia paivittaisessa toiminnassaan. Olemalla rohkaiseva, kuuntele-
malla tyéntekijoiden mielipiteitd seka tukemalla heité niin onnistumisissa kuin vastoinkdymisissa voi
han ennaltaehkaistéd tydkuormituksen syntymista omalla toiminnallaan. (Ty6turvallisuuskeskus julkai-
suaika tuntematon b.) Esimiehille on térkeaa jarjestaa pateva perehdytys, jotta heilla on riittavat
taidot tunnistaa tyontekijoiden kokemaa haitallista kuormitusta riittdvan aikaisessa vaiheessa. Haital-
linen kuormitus voi ilmentya tydntekijdissa ja tydyhteisdssa monenlaisina eri tekijéita. Esimerkiksi
lisadntynyt kitka tydyhteisdn kesken ja sen aiheuttama kireys heidan valillansa voi olla merkki siita,
etta psykososiaalista kuormitusta koetaan lilan paljon. Lisdksi sairauslomien yleistyminen, muutokset

tydntekijoiden kayttaytymisessa seké tyodpaivien jatkuva venyminen ylitdiksi ovat merkkeja siitd, ettd
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tydssa koettu kuormitus on muuttunut haitalliseksi, negatiiviseksi kuormitukseksi ja on haitaksi tydn-

tekijoiden tydhyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle. (Ty6suojelu julkaisuaika tuntematon.)

Koska kuormituksen aiheuttajana voi olla lukuisia eri tekijoita, on erityisen tarkeaa osata tunnistaa
haitallista kuormitusta aiheuttavat tekijat, jotta niita pystyttaisiin hallitsemaan oikein ja ajoissa.
Psyykkista kuormitusta aiheuttaa useat eri tekijat ja ne koetaan yksiléllisesti. Haitallista kuormitusta
psyykkisesti lisad kokemuksen tunne siitd, ettd omat taidot ja voimavarat eivat pysty vastaamaan
tyon vaatimia odotuksia Esimerkiksi tyétehtavan ollessa liilan haastava omaan taitotasoon nahden voi
aiheuttaa tunteen siitd, ettd tyotehtavasta selviytyminen ei ole mahdollista ja tydntekijalle on ase-
tettu lilan suuri vastuu. Psyykkista kuormitusta on huomattu aiheuttavan usein myés tunne siita,
ettd oma tekeminen ei saa ansaitsemaansa arvostusta niin muilta tyéntekijéilta kuin myds suoraan
esihenkil6lta. Arvostuksen puute voi johtua siitd, ettd esimerkiksi tyontekija ei saa kiitosta tekemas-
taan tyosta. Lisaksi epdselvyydet omista tydtehtavista ja niiden asettamista tavoitteista on henkisesti
kuormittavaa tydntekijélle ja se voi ilmentya esimerkiksi tilanteessa, jossa muutoksia tapahtuu jatku-
vasti, eika niista saa riittdvaa ohjeistusta tydnantajalta tai tydyhteisolta. (Tyoturvallisuuskeskus jul-

kaisuaika tuntematon b.)

Psykososiaalisen kuormituksen kokemiseen voidaan vaikuttaa palautteen antamisella, mika on osa
hyvin toteutettua esimiesty6ta. Palautteen antaminen on tarkeda, koska palautteen saaja voi sen
avulla parantaa omaa toimintaansa ja oppia uusia asioita. Palautteen antamisessa tulisi kiinnittaa
huomiota, niin positiivisen palautteen antamiseen kuin myds rakentavan palautteen antamiseen. Niin
positiivisella kuin myds rakentavalla palautteella on tarkea merkitys tyéntekijan oppimisen kannalta,
koska niiden avulla voidaan vahvistaa seka korjata tyontekijan toimintaa oikeaan suuntaan. Positiivi-
sen palautteen antamisella voidaan motivoida ja kannustaa tydntekijaa, mika on psyykkiselle tyéhy-
vinvoinnille térkea asia, mutta rakentavan palautteen antamista helposti vdltelladn ja sen antamista
pidetdan haastavana. Rakentavan palautteen antaminen on kuitenkin yhta tarkeassa roolissa kuin
positiivisen palautteen antaminen. Rakentavan palautteen antamisella voidaan puuttua epaonnistu-
miseen tai heikkoon suoritukseen, jotta tyontekijalla on jatkossa paremmat tydkalut onnistumiseen.
Lisaksi tyontekoon liittyvaa epavarmuutta voidaan vahentad, kun tehdaan korjaavia toimenpiteita

rakentavan palautteen avulla. (Nanohabits julkaisuaika tuntematon.)

Sosiaalisilla kuormitustekij6illd viitataan vuorovaikutukseen liittyvia tekijoitd. Sosiaalista kuormitusta
voi syntya ty6paikalla niin esimiehen ja tydyhteisdn kesken kuin myds sisdisesti tydyhteisén kesken
kdytdvassa kanssakdynnissa. Sosiaalista kuormitusta aiheuttaa hankaluudet 16ytaa yhteyttd muihin
tydyhteisdn jaseniin tydpaikalla. Taman takia sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
jokaisella on mahdollisuus tuntea kuuluvansa osaksi tydyhteisoa ja l6ytaa itselleen tydyhteisosta
henkildita, joiden kanssa olla sosiaalisesti vuorovaikutuksessa keskendan. Epaasiallinen kaytds tai
syrjinndn kokemukset, jotka aiheutuvat joko itsesta tai tydyhteisén toisista jasenistd, voi aiheuttaa
hankaluuden paastd mukaan tydyhteiséon, mika vaikuttaa negatiivisesti sosiaalisen tyéhyvinvoinnin
kokemiseen. Sosiaalisiksi kuormitustekijoiksi luetaan myés johtamisessa ilmenevat puutteet. Jos joh-
tamisessa on havaittavissa epdoikeudenmukaista kohtelua, vahaista kannustamista tai tavoitteiden
epaselvyytta, vaikuttavat ne tydntekijéiden sosiaaliseen ty6hyvinvointiin heikentavasti ja aiheuttaa

kuormitusta. (Tyoturvallisuuskeskus, julkaisuaika tuntematon b.)
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Sosiaalisen kuormituksen aiheutumista voidaan ehkaista onnistuneesti toteutetulla tiedonkululla. Toi-
miva tiedonkulku ndhdaankin olevan yksi valttamattdmyyksista sosiaalisesti hyvinvoivalle tydyhtei-
solle. Toimivan tiedonkulun on havaittu olevan merkittdva osatekija sujuvan arjen rakentamisessa
tyoyhteisdn kesken. Tydntekijoilla tulisi olla varmuuden tunne siitd, ettd esimiehet pitavat heidat
tiedonkulku esimiesten ja tydntekijdiden valilld ei ole sujuvaa ja oleellisia asioita jaa kertomatta, he-
rattda se epaluottamusta tydyhteison ja esimiesten vdlille. Itse tyontekeminen karsii, jos sosiaaliset
tekijat aiheuttavat kuormitusta tyoyhteisdssa. (Joki 2018, 190.)

Jos tyOsta aiheutuva psykososiaalinen kuormitus jatkuu liian pitkaan liilan voimakkaana, on riskina
altistua haitalliselle stressille ja tyduupumukselle. Nain voi kdyda, jos tyon vaatimat voimavarat seka
vaatimukset eivat kohtaa toisiaan ja niiden valille syntyy epatasapainoa. Erityisesti jatkuva kiire ja
tyon oppimista koskevat vaatimukset ovat altistavia tekijoita stressin ja tyduupumuksen kokemiselle.
Kuormittavista tydtilanteista on mahdollista selvitd, esimerkiksi jos tydntekijalle on tarjolla esihenki-

I6n seka tydyhteison tukea, kuten keskusteluapua. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)
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4 PEREHDYTYS

Perehdyttéamiseksi luetaan kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla varmistetaan uuden tyontekijan so-
peutuminen tydyhteisdon ja tydn hallitseminen. Perehdytysprosessin aikana tydntekija saa suuren
madran uutta tietoa ja oppii uusia taitoja, joita hanen on tarkoitus tulla hyédyntamaan itsenaisesti
perehdytysprosessin paatyttya. Lisdksi hdn tulee luomaan sosiaalisia suhteita uuden tydyhteison ja-
senten kanssa, jotta pystyy tulevaisuudessa tydskentelemaan tehokkaasti heidan kanssaan. Toisin
sanoen kaikki perehdytyksessa opittava valmistaa hanta tulevaan tyohon. Tasta syysta on tarkead,
ettd perehdytettavalle annetaan aikaa uuden oppimiselle ja haneen ollaan valmiita kdyttdamaan tar-

vittava maara resursseja. (Eklund 2018, 25-26.)

Perehdytyksen onnistuneesta toteuttamisesta on vastuussa esimies. Tama ei kuitenkaan tarkoita,
ettd esimies on ainoa vaihtoehtoinen henkild, joka voi perehdyttaa uutta tyontekijaa. Perehdyttajéksi
voidaan nimeta yksi tai useampi muu osaaja tydpaikalta. Tarkeinta on, etta he, jotka ovat nimetty
perehdyttdmaan, ovat tietoisia omista osa-alueistaan eli niin sanottu vastuunjako on jokaiselle osa-
puolelle selvilla myds hanelle, jota perehdytetadn tydhon. Selkedlla vastuunjaolla voidaan valttaa

paadllekkdisen tydn syntymista ja sujuvoittaa perehdytysprosessin etenemista. (Eklund 2018, 76-77.)

Tarkoituksena on, etta tydntekijalla on perehdytysprosessin jalkeen kasitys tydpaikan yleisista kay-
tanteistd, itselle kuuluvista tyotehtavistd ja osa-alueista. Lisdksi tyontekijan tulee saada riittéva
opastus tyéturvallisuuteen, tydtehtaviin ja tyopaikalla hyddynnettaviin tydvalineisiin. Tydnantaja on
vastuussa siitd, etta uusi tydntekija osaa tydskennella oikealla ja turvallisella tavalla perehdytysjak-
son paatyttya. (PAM 2023b.)

Perehdyttamiseen kaytettéva aika ja perehdytyksen laajuus riippuvat uuden tydntekijan tulevien tyd-
tehtdvien haasteellisuudesta seka tydsuhteeksi maaritellysta ajasta. Jos uuden tydntekijan tiedetaan
tydskentelevan lyhyen ajanjakson ajan kyseisessa tydpaikassa, on perehdytyksen oltavat laajuudel-
taan suppeampi kuin uuden henkildn perehdytys, joka on aikomuksena sitouttaa tydpaikkaan useiksi
vuosiksi, koska perehdyttamiseen kaytettavaa aikaa on yksinkertaisesti vahemman kaytdssa. Tallai-
sessa tapauksessa perehdyttamiseen tulee sisdllyttaa tehtavan tyon kannalta tarkeimmat tiedot ja
taidot ty6tehtavasta selviytymiseen. Liséksi perehdytettdvaltd entuudestaan I6ytyvat taidot vaikutta-
vat perehdyttamisen laajuuteen. Esimerkiksi, jos perehdytettavalla on aiempaa kokemusta samalta
alalta, ei hanelle tarvitse opettaa asioita alusta alkaen samalla tavalla kuin miten opetettaisiin henki-
I6lle, jolla ei ole aiempaa kokemusta kyseiselta alalta tai tydtehtavistd. Oppiminen on yksiléllista ja
siksi perehdyttamisessa tulee ottaa huomioon perehdytettdvan yksildlliset tarpeet ja muokata pereh-
dyttémista niiden mukaisesti. (Joki 2018, 112-113.)

Perehdytysprosessin aikana uusi tydntekija saa kasityksen tydpaikan tavoista ja tydntekijoille asete-
tuista odotuksista. Perehdyttaminen ja sen lisdksi tydnopastus kuuluvat ennakoivaan ty&turvallisuus-
toimintaan. Naissa havaitut puutteet on todettu yleisiksi syiksi tyétapaturmien aiheutumiselle. Puo-
lestaan onnistuneesti toteutetulla perehdyttédmisella voidaan helpottaa tydntekijan sopeutumista
osaksi tyOyhteisda seka ehkaistd hanelle aiheutuvaa haitallista kuormitusta. (Ty6turvallisuuskeskus

julkaisuaika tuntematon a.)
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4.1  Perehdytysprosessin suunnittelu

Yrityksen johdon on tarkeaa laatia suunnitelma siitd, mitd perehdytyksen avulla halutaan saavuttaa
ja mika tavoite perehdytysprosessille halutaan asettaa. On tavoite sitten pitkaaikainen, jolla tavoitel-
laan tyontekijan useiden vuosien sitouttamista tai tavoitellaanko lyhytaikaista sitouttamista, on tar-
keda asettaa perehdytykselle selkeat suuntaviivat, joiden mukaan prosessia toteutetaan ja joita seu-
rataan koko perehdytysprosessin ajan. Tavoitteena voi olla esimerkiksi uuden tydntekijan potentiaa-
lin tunnistaminen, tydntekijdiden sitoutumisen parantaminen, organisaation strategian tukeminen tai
uuden tyontekijan kehittymisen tukeminen niin ammatillisesti kuin henkildkohtaisesti. Tarkeda ta-
voitteen asettamisen lisaksi on, etta perehdytysprosessi on lapindkyva eli perehdytettava tiedostaa
konkreettisesti, mista perehdytysprosessi koostuu ja hanelld on mahdollisuus tuoda oma mielipi-

teensa kuulluksi sen toteuttamisessa. (Eklund 2018, 29-30.)

Jotta uusi tyontekija voi kokea perehdytysprosessin onnistuneeksi tulee itse perehdytysprosessin
oltava suunnitelmallisesti toteutettu. Pelkkad suunnitelma tavoitteista ei kuitenkaan riitd onnistuneen
perehdytyksen saavuttamiseen. Onnistuneella perehdytykselld voidaan vaikuttaa organisaation tuot-
tavuuteen seka perehdytysprosessin tasalaatuisuuteen. Huonosti toteutettu perehdytysprosessi joh-
taa organisaation tuottavuuden laskuun. Lisaksi se voi johtaa siihen, etta tydntekija itse irtisanoutuu
tyotehtavastd, jos han ei saanut kokemusta siitd, ettd hanelld on mahdollisuus onnistuneesti suoriu-
tua tyotehtavista tai hanet joudutaan irtisanomaan, koska hanelle ei nahda kehittymisen mahdolli-
suuksia. Organisaation tuottavuuden kannalta tallainen tilanne on aarimmaisen ep&onnistunut,
koska resursseja menee suuri maara hukkaan. Perehdytyksen laatu puolestaan riippuu perehdyttd-
jan omista taidoista ja hanelle kertyneista kokemuksista. Jotta perehdytys voidaan toteuttaa tasalaa-
tuisesti, on organisaation huolehdittava, ettd perehdyttdjalla on tarvittavat valmiudet uuden henkilén
perehdyttdmiseen. Perehdyttajalla tulee olla taito huomioida perehdytettdvan tarpeet ja kyky tarjota
hénelle organisaation suunnittelema perehdytys, jotta uudella tyéntekijalléd on yhtéldiset mahdolli-
suudet tydssa onnistumiseen. (Eklund 2018, 31-36.)

4.2  Perehtyvan tyontekijan ja tydyhteisdn vastuu

Perehdytettavallad tydntekijalld on oma vastuunsa osana perehdytysprosessia. Hanen vastuullaan on
omasta oppimisestaan huolehtiminen. Esimiehen tehtavana on antaa perehdytettdvalle tiedot ja tai-
dot tydssa onnistumiseen ja perehdytettdvan vastuulla on tietojen ja taitojen sisdistdminen. Pereh-
dytettavalla tydntekijalla on velvollisuus noudattaa vastuullisesti esimiehen antamia ohjeita. Pereh-
dytettdva on siis yhdessa esimiehensa kanssa vastuussa siita, etta perehdytysprosessi toteutetaan
onnistuneesti ja sen tavoitteet tullaan saavuttamaan. Tasta syysta on tarkead, ettd perehdytettava
kertoo avoimesti esihenkildlle mielipiteitdadn ja raportoi oppimistaan, jotta esimies voi omalla toimin-
nallaan tukea hanta parhaalla mahdollisella tavalla. (Leinikki 2010, 98.) Perehdyttdjan tytsta tekee
helpompaa oma-aloitteinen tydhon perehtyja, joka osaa tuoda esille omia ajatuksiaan seka tydsken-
telee itseohjautuvasti ja on omalla toiminnallaan itsensa johtaja. Perehtyvalta tydntekijalta vaaditaan
itsetuntemusta seka kykya ottaa vastuuta omasta oppimisestaan ja hanen on tarkedda ymmartaa ole-
vansa itse vastuussa omalla toiminnallaan omasta menestymisestéan seka hyvinvoinnistaan. Hyvaan
itsensa johtamisen taitoihin heijastaa halu uuden oppimiselle seka entuudestaan opitut vuorovaiku-
tustaidot. (Eklund 2018, 164-165.)
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TyOyhteis6 on omalta osaltaan vastuussa siitd, ettd uudella tyéntekijalld on mahdollisuus kokea on-
nistunut perehdytysprosessi. Tyyhteison vastuulla on yhteisesta tydilmapiiristéd huolehtiminen. Ty6-
yhteisdn kuuluu olla oikeudenmukainen, tasavertainen ja avoin erilaisille mielipiteille ja persoonille.
Syrjintaa ei kuulu esiintya tydyhteiséssa vaan jokaisella yksil6lla tulee olla mahdollisuus tydskennella
psyykkisesti turvallisessa tyoyhteisossa. Palautteen antamisen on hyddyllista ndkya esihenkilén ja
tyontekijan valisen keskustelun liséksi tydyhteisén antamana palautteena, silld paivittdin samoja tyo-
tehtavia tekevat henkil6t voivat osata antaa sellaista palautetta, mita esimies ei osaa antaa. Tyoyh-
teisén avoimella vastaanottamisella voidaan vaikuttaa perehtyvan henkilon tydviihtyvyyteen ja tyo-

yhteistn jokainen jasen onkin vastuussa tydilmapiirista. (Leinikki 2010, 98.)

4.3 Tyotehtdavaan opastaminen

Ty6tehtavaan opastamisella tarkoitetaan konkreettista opetusta ty6tehtavasta suoriutumiseen. Sen
aikana tyontekijdlle opetetaan valttamattdmat kaytdnnon asiat, jotka hanelld tulee olla hallussaan,
jotta tyotd on mahdollista tehda turvallisesti ja oikealla tavalla. Opastamisessa kaydaan lapi tydpai-
kan sadnnét ja toimintatavat, tydaikaan liittyvat asiat, tyovalineiden ja laitteiden oikeaoppinen kayttd

sekd mahdollisia ty6turvallisuusmaarayksia. (Eklund 2018, 96-97.)

Tybtehtdvadn opastaessa on tarkeaa kertoa eri tyotehtavien merkityksesta, koska silloin niiden ym-
martaminen ja oppiminen on helpompaa. Perehdyttdjan oma kadenjalki ndkyy tydtehtdvadn opasta-
essa, koska usein ei ole yhta oikeaa tapaa tehda asioita. Tarkeinta on, etta uusi tydntekija ymmar-
taa, mita ollaan tekemdssa ja voi mahdollisuuksien mukaan muokata toimintatapoja itselle sopiviksi.
Jotta tehtavaan opastaminen on selkeda, tulee tydhdn opastajan etukateen suunnitella, miten tyo-
tehtavat tullaan kdymaan lapi ja millainen aikataulu tehtavien ldpikdymiseen varataan. On tarkeda
suunnitella valmiiksi, millaisella tahdilla tyétehtavia tullaan esittelemaan, silla tydnopastuksen aikana
tydntekija saa suuren maaran uutta tietoa ja sitd kaikkea voi olla hankalaa sisdistda ja oppia lyhyen
ajan sisalld. Lisaksi tydhon opastettavalle on kerrottava tyonopastuksen aikana, mitka asiat kaytén-
nossa kuuluvat hdnen tydtehtaviinsd. Tydhon opastettavan tulee olla tarkasti tietoinen omista tyo-
tehtdvistaan, jotta tydnopastuksen jdlkeen hanelld on mahdollisuus toteuttaa tyétd hanelle asetettu-
jen odotusten mukaisesti. (Eklund 2018, 97.)

Tyontekijat, jotka ovat sitoutuneita, tydskentelevat tutkitusti tehokkaammin ja ovat tyytyvdisempia
tyohonsa kuin sellaiset tydntekijat, jotka eivat ole sitoutuneita tydhonsa. Tyontekijoiden sitoutumi-
seen vaikuttaa se, millaiseksi tyéntekijat kokevat tydviihtyvyyden. Tasta syysta tydbhdn opastamiseen
kuuluu tydyhteiséon perehdyttdminen. Tydyhteisodn perehdyttamiselld tarkoitetaan uuden tyénteki-
jan tutustuttamista uuteen tydyhteiséon ja vastaavasti etukdteen kertoa tydyhteisélle uudesta jase-
nesta ja valmistaa heidat uuden tulokkaan saapumiseen. Uuden tydntekijan vastaanottamisella on
merkittava vaikutus siihen, miten uusi tyontekija kokee tulonsa tervetulleeksi ja ettd hénen on odo-
tettu tulevan. Lisdksi tydyhteisolta saatava palaute ja kannustus ovat tarkeita tekijoitd uuden tyonte-
kijan viihtyvyyden ja lisdksi kehittymisen kannalta. (Eklund 2018, 34-35.)

Tyo6tehtdvaan opastamiseen kuuluu opastettavan kehittymisen seuranta ja sitéd on kannattavaa to-
teuttaa tasaisin valiajoin tydnopastuksen aikana. Kehittymisen seurantaa voidaan kdyda yhdessa

opastettavan kanssa lapi palautekeskustelun muodossa. Opastettavan kokemuksia ja mielipiteitd on
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tarkead kuunnella, koska niiden avulla saadaan tietoa siitd, millaiseksi han on kokenut saamansa
opastuksen. Perehdytettdvan antamien tietojen pohjalta, voidaan kehittda tydn opastusta jatkossa
hanelle sopivammaksi ja keskittyd asioihin, jotka tuottavat viela epdvarmuutta. Opastuksen tulosten
seurannassa kiinnitetaan huomiota siihen, saavutettiinko suunnitellut tavoitteet, mita asioita tulee
tehda toisin ja mitd puolestaan osataan jo hyvin. (Ty&turvallisuuskeskus 2013.) Kun ty6hon opastet-
tavan henkilon kanssa kaydaan palautekeskusteluita ja seurataan tyén sujumisen lisaksi muun mu-
assa sita, miten han on paassyt osaksi tydyhteista, antaa se tydhon opastettavalle merkityksen siitd,
ettd hanen oppimisensa ja psykososiaalinen tyéhyvinvointi nahdaan tarkeina asioina kyseisessa or-
ganisaatiossa. Seurantakeskustelussa voidaan konkreettisesti kysyd, oletko saanut tarpeeksi tukea,
kenelle olet voinut kertoa mieltd painavista asioista tai onko sinut otettu osaksi tydyhteisda. On niin
uuden tyontekijan kuin myos kyseisen yrityksen etu, jos uusi tydntekija kokee tulevansa kuulluksi ja
hanesta ollaan kiinnostuneita koko tyénopastuksen ajan. Kun uusi tydntekija padsee mukaan osaksi
tyoyhteisda, parantaa se hanen tydviihtyvyyttadn, mika heijastaa yrityksen liiketoiminnan onnistumi-
seen. (Joki 2018, 121.) Palautekeskusteluissa tavoitteena voi olla luottamuksen ja avoimuuden ra-
kentaminen, palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen sekd tyonopastuksen alussa asetettujen
tavoitteiden seuranta. Hyvin toteutetun kehityskeskustelun jalkeen, ty6hdn opastettavalla on sel-

keda, mitd haneltd jatkossa odotetaan ja hanelld on kuulluksi tullut tunne. (Joki 2018, 132.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa opinndytetydn luvussa kasitelladan kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia. Kyselytutkimus toteu-
tettiin Savonian ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoille, jotka suorittavat opintojaan paiva- tai
monimuoto-opiskeluina. Kyselytutkimus luotiin Webropol-tydkalun avulla ja se ldhetettiin sahkopos-
titse tradenomiopiskelijoille. Vastausaikaa kyselytutkimuksessa oli kaksi viikkoa. Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittda, kuinka moni tydntekija kokee haitallista psykososiaalista kuormitusta tyénopas-

tuksen aikana. Lisdksi tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa, minkalaiset tekijat aiheuttavat haitallista

kuormitusta tyontekijoille tyénopastuksen aikana.

5.1 Kvantitatiivinen menetelma

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma eli toisin sanoen maarallinen tutkimusmenetelma valittiin tdman
opinnaytetydn tutkimusmenetelmdksi. Kyselytutkimus sisaltda myds avoimia kysymyksia, minka ta-
kia opinndytetyd sivuaa myos kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmda. Kvantitatiivisesta tut-
kimuksesta kaytetadn myds nimitysta tilastollinen tutkimus. Tilastollista tutkimusta hyddyntden selvi-
tetdan lukumaariin sekd prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Tutkimusta varten on kerattava riit-
tdvan suuri ja edustava otos. Aineistoa kerdtessé hyédynnetddn usein standardoituja tutkimuslomak-
keita, joissa vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi. Yleista tilastollisen tutkimuksen aineiston ku-
vantamisessa on hyddyntaa taulukoita ja kuvioita ilmién havainnollistamisessa. Lopulta pyritdan
yleistdmadn aineistosta saatuja havaintoyksikdiden tuloksia suurempaan joukkoon tilastollisen paat-
telyn avulla. Yleistad kvantitatiivisessa tutkimuksessa on kartoittaa olemassa oleva tilanne, mutta tar-
kempia syita ei usein pystyta selvittdmaan. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin
paljonko, missd, mika ja kuinka usein. (Heikkilad 2014, 15.)

Tdssa opinndytetydssa on Heikkilan tekstiin viitaten perusteltua kdyttad kvantitatiivista tutkimusme-
netelmdd, koska opinndytetydssa pyritadan selvittdmaan, kuinka moni on kokenut psykososiaalista
tyokuormitusta tyonopastuksen aikana. Lisaksi kyselytutkimuksen avulla pyritdan keradmaan nu-
meerisesti suuri otos ja ilmi6ta tullaan kuvaamaan numeerisen tiedon pohjalta. Nama edelld mainitut
tekijat vastaavat kvantitatiivisen tutkimuksen peruspiirteita. Kvalitatiivista tutkimusta sivuavien avoi-
mien kysymysten avulla haluttiin selvittda kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld saatuja tutkimustu-
loksia. Niiden avulla haluttiin voida selittad konkreettisia tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet psykososi-
aalisen tyokuormituksen kokemuksiin tydnopastuksen aikana. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ilmiota
pyritddn ymmartamaan niin sanotun pehmean tiedon pohjalta ja se antaa vastauksen kysymyksille,
miten, millainen ja miten. (Heikkild 2014, 15.)

5.2 Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman luotettavuus ja eettisyys

Edellytyksena luotettavalle tutkimukselle on, ettéd tutkimus on toteutettu tieteelliselle tutkimukselle
asetetuiden kriteerien mukaisesti. Mittauksen luotettavuuden ja hyvyyden muodostavat yhdessa mit-
tarin kokonaisluotettavuuden, jota voidaan kuvata kasitteilla reliabiliteetti seka validiteetti. (Heikkila
2014, 176.) Reliabiliteetti eli menetelman tai mittarin luotettavuus tarkoittaa kaytetyn tutkimusme-
netelman kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan siis tutkimusmene-
telman tai kdytettyjen mittareiden kykya saada luotettavia tuloksia. Mittauksessa reliabiliteetilla viita-

taan mittaustuloksen toistettavuuteen. Toistettavuus tarkoittaa, etta tulokset pysyvat samoina, jos



17 (35)

tutkimus toistettaisiin uudestaan. Mittaus on ollut reliaabeli, jos tutkimustulokset pysyvat ldhestul-
koon samana uudestaan mitattaessa. (Anttila 2006, 516.) Otoskoon ollessa pieni, tulokset ovat sat-
tumanvaraisia. Kyselytutkimusta tehdessa taytyykin kiinnittda huomiota mahdolliseen poistumaan eli
katoon. Kadolla tarkoitetaan sitd maarad, joka syntyy palauttamatta jattaneiden lomakkeiden maa-
rasta. Luotettavien tulosten saamiseksi taytyy lisaksi huomioida se, etta otos edustaa koko tutkitta-

vaa perusjoukkoa eli kohderyhma ei ole vino. (Heikkila 2014, 28.)

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Se kuvaa, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan
juuri sita, mitd tutkimuksessa oli tarkoitus mitata. Tutkimuksen validiteettia voidaan ilmaista myds
systemaattisen virheen puuttumisena. Jos tutkija ei ole laatinut tutkimukselle selkeita tavoitteita,
tutkii hén todennakdisemmin vaaria asioita. Tamankaltaisessa tilanteessa mittaustulokset eivat voi
olla valideja. Huolellisella suunnittelulla ja tiedonkeruulla voidaan etukdteen varmistaa tutkimuksen
validiteettia. Lisaksi korkea vastausprosentti, perusjoukon tarkka maarittédminen seka edustavan
otoksen saaminen edesauttavat validin tutkimuksen tuottamista. Tutkimuslomake tulee rakentaa
niin, etta kysymykset mittaavat yksiselitteisesti oikeita asioita. Lisdksi kysymysten tulee kattaa koko

tutkimusongelma. Jalkikdteen tutkimuksen validiutta on hankalaa tarkastella. (Heikkila 2014, 27.)

Hyvaan luotettavuuteen pyrittiin koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksessa selvitettiin tradenomiopiske-
lijoiden kokemaa psykososiaalista kuormitusta tydnopastuksen aikana. Tutkimus ei kuitenkaan ole
toistettavissa, silla se perustuu pienen vastaajamadran, 64 vastaajan henkilokohtaisiin kokemuksiin.
Jos tutkimus toistettaisiin uudelleen ja tutkimuksen otanta olisi suurempi, tulokset eivat mahdolli-
sesti olisi enda samat. Tutkimuksen vastausprosentti oli pieni. Kyselytutkimus ldhetettiin yli 400 opis-
kelijalle ja vastauksia kertyi yhteensa 64. Tasta syysta tutkimuksen tulokset ovat sattumanvaraiset.
Lisaksi tutkimukseen vastanneista vastaajista, jokainen ei vastannut tutkimuksen lopussa esitettyihin
avoimiin kysymyksiin, mika aiheuttaa tutkimukseen katoa. Kyselytutkimus testattiin tutkimuksen to-
teuttajan toimesta. Entistéa paremman luotettavuuden tutkimukselle olisi tuonut, jos tutkimus olisi
testattu ulkopuolisella henkil6lla tai kohderyhmdan kuuluvilla henkil6illd ennen kyselytutkimuksen

julkaisemista.

Kyselytutkimuksen rakenteen ja vastausvaihtoehtojen suunnitteluun kaytettiin aikaa, jotta ne tukisi-
vat tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen alussa selitettiin tutkimuksessa kaytettavat kasitteet;
mitd tydnopastuksella tarkoitetaan seka mitd psykososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan. Kasittei-
den selittdminen oli tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarkead, jotta kyselyyn vastanneet ymmar-
sivat tarkalleen, mita kasitteet tarkoittavat. Vastausasteikko oli rakennettu niin, etta vastausvaihto-
ehtoja oli useita, jotta jokainen vastaaja pystyi I6ytémaan vaihtoehdon, joka kuvastaa hdanen omaa
tilannettaan parhaiten. Vastausvaihtoehtojen monipuolisuudella pyrittiin parantamaan tutkimuksen

luotettavuutta.

Tutkijan tulee ottaa huomioon tutkimusta toteuttaessa ja julkaistaessa tutkimukseen liittyvia eettisia
asioita. Kun tutkimuksessa kerataan tutkimusaineistoa, on erityisen tarkeaa kiinnittda huomiota seu-
raaviin seikkoihin; tutkimukseen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen, tutkimuksesta saatuja
tietoja kasitelladn luottamuksellisesti, tutkittaville annetaan avoimesti ja riittdvasti tietoa tutkimuksen
toteuttamistavasta ja tarkoituksesta. Lisdksi aineisto, joka on tutkimusta varten keratty, hdvitetaan

tutkimuksen valmistuttua asianmukaisesti. Tutkimusprosessin tulee olla lapinakyva ja tulokset tulee
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kirjata rehellisesti tydhon. (Leinonen 2018.) Jos tutkimuksessa on aikomuksena kayttaa tutkimusai-
neistona jonkin jarjestoén tai koulun henkil6ita tai henkildstéa, tulee tutkimuslupa hakea etukateen
kyseessa olevan organisaation johdolta kirjallisesti. Luvan hakeminen on edellytyksena tutkimuksen
toteuttamiselle, jos tutkimuksessa hyddynnetaan edella mainittuja tutkimuskohteina. (Anttila 2006,
506.)

Opinndytetyon kyselytutkimukseen vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen ja tutkimukseen vas-
tanneita henkil6ita ei voitu tunnistaa vastaajien joukosta eli tutkimus on anonymiteetti. Saatekir-
jeessa kerrottiin, ettd kysely on opinnaytety6hon liitettdva tutkimus ja vastaamisesta sai halutessaan
kieltaytya. Tutkimukseen haettiin kirjallinen lupa Savonian ammattikorkeakoulun koulutuspaallikélta,
jotta tutkimuksessa voitiin hyddyntaa kyseisen organisaation oppilaita. Tutkimuksen tulokset kasitel-
tiin Webropol-jarjestelman avulla, jossa tutkijalla oli ainoastaan paasy tutkimustuloksiin. Tutkimustu-

lokset esitettiin objektiivisesti eivatka tutkijan omat nakemykset vaikuttaneet tutkimustuloksiin.

rakenne

Kysely koostuu taustakysymyksistd, tydhon opastamiseen liittyvista kysymyksista, psykososiaaliseen
tyohyvinvointiin liittyvista kysymyksista seka haitallista kuormitusta aiheuttavista psykososiaalisista
tekijoista kasittelevasta kysymyksestd. Taustakysymykset koostuvat neljasta kysymyksesta; suku-
puoli, tydnopastuksen kesto, kokiko vastaaja tydnopastuksen keston riittévaksi ja oliko vastaajalle
nimetty oma tyohon opastaja. Taustakysymysten avulla pyrittiin 16ytamaan yhteys haitallisen tyo-
kuormituksen kokemiselle tydnopastuksen aikana. Esimerkiksi onko sukupuolella vaikutusta siihen,
kuinka todennakoisesti kokee haitallista kuormitusta tyénopastuksen aikana tai onko tyénopastuksen
kestolla vaikutusta psykososiaalisen haitallisen kuormituksen kokemiselle. Taustakysymykset eivat
kasittele sukupuolen lisdksi muita henkil6tietoja esimerkiksi vastaajan ikad, koska sille ei koettu tut-
kimuksessa tarvetta. Sukupuoleen vastattaessa, vastaajan oli mahdollista valita vastaus "En halua

vastata”, koska tdman kysymyksen ei haluttu vahentdvén vastausmaaraa.

Taustakysymysten jalkeen kyselytutkimuksessa selvitettiin vastaajan tydhon opastamisen kokemuk-
sia. Vastausvaihtoehdot ovat asteikolla 14, jossa vastaus numero 1 on tdysin eri mieltd, vastaus
numero 2 on jokseenkin eri mieltd, vastaus numero 3 on jokseenkin samaa mieltd ja vastaus nu-
mero 4 on tdysin samaa mielta. Tutkimuksessa hyddynnettiin kyseista asteikkoa, jossa vastausvaih-
toehdot ovat asteikolla 1-4, koska sen koettiin antavan parhaiten vastaajan kokemuksia kuvaavia
vastauksia. Vastausvaihtoehdoksi annettu neutraalia, en osaa sanoa vaihtoehtoa, jotta kysymysta ei
voi niin sanotusti vain ohittaa ajattelematta syvemmin omaa kokemustaan. Kysymyksissd, joissa on
edelld mainittu vastausasteikko, selvitetaan vastaajan kokemuksia siita, toteutettiinko tyéhén opas-
taminen suunnitelmallisesti, kokiko han, etta hanen oppimiseensa oltiin valmiita panostamaan, jar-

jestettiinkd hanelle palautekeskustelu seka oliko tydtehtavien jako selkea.

Seuraavaksi kyselytutkimuksessa selvitettiin tyéntekijoiden kokemaa psykososiaalista tydhyvinvoin-
tia. Vastausvaihtoehdoiksi oli annettu vastausvaihtoehdot asteikolla 1-4, samat vastausvaihtoehdot
kuin edellisessa kappaleessa, tydbhén opastamisessa. Psykososiaalista tydhyvinvointia selvitettdessa
haluttiin tutkia vastaajien kokemuksia tyéyhteisdssa seka tydntekijan ja esihenkilén vuorovaikutuk-

seen liittyen.
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Seuraavassa osiossa selvitetdan haitallisen psykososiaalisen kuormituksen kokemuksia tydnopastuk-
sen aikana. Ensimmaisessa kysymyksessa kysytaan, kokiko vastaaja haitallista psykososiaalista kuor-
mitusta tydnopastuksen aikana. Mikali kysymykseen vastataan "Kylla”, avautuu vastaajalle moniva-
lintakysymys, jossa hantd pyydetadn merkitsemadn ne tekijat, jotka aiheuttivat hanelle haitallista
psykososiaalista kuormitusta tyénopastuksen aikana. Vaihtoehtona on myos kirjoittaa “Joku muu,
mika” kohtaan, jos monivalinnasta ei I6ydy vastaajan kokemusta kuvaavaa vaihtoehtoa. Mikali En-
simmaiseen kysymykseen, kokiko vastaaja haitallista psykososiaalista kuormitusta tydnopastuksen
aikana saa vastaajalta vastauksen "Ei”, ei hanelle luonnollisesti avaudu seuraavaa monivalintakysy-
mystd. Monivalintakysymys luotiin sitd varten, ettd tutkimuksessa voitaisiin konkreettisesti |6ytaa

tekijoitd, jotka erityisesti aiheuttavat tyontekijéille haitallista psykososiaalista kuormitusta.

Kyselytutkimus paattyy kahteen avoimeen kysymykseen, joissa vastaajaa pyydetadn sanallisesti ker-
tomaan, mitka asiat oli toteutettu hyvin tydnopastuksen aikana ja mitka asiat puolestaan eivat olleet
toteutettu onnistuneesti tydnopastuksen aikana. Avoimien kysymysten avulla pyrittiin saamaan laa-
jempi kuva siita, millaiset asiat vaikuttavat onnistuneeseen tai pdinvastoin epaonnistuneeseen tyon-
opastuksen kokemukseen. Avointen kysymysten vastaukset mahdollistavat laajemman ndkékulman

antamisen tutkimukselle.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselytutkimus lahetettiin lokakuussa 2023 Savonian ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoille.
Tutkimukseen oli aikaa vastata kaksi viikkoa. Kyselytutkimuksen avulla haluttiin selvittda, kuinka
moni vastaajista koki psykososiaalista kuormitusta tydnopastuksen aikana. Lisaksi haluttiin I6ytaa
konkreettisia tekijoita, joiden on koettu aiheuttavan psykososiaalista kuormitusta tydnopastuksen

aikana.

Kyselytutkimus sai vastauksia 64 kappaletta. Tutkimus ldhetettiin yli 400 Savonian ammattikorkea-
koulun tradenomiopiskelijalle ja tasta voidaan todeta, etta vastausprosentti jdi pieneksi. Yleistysten
tekeminen ei ndin pienelld vastausprosentilla ole taysin luotettavaa, mutta siitéd huolimatta pystyttiin

selvittamaan niita tekij6ita, joita kyselytutkimuksella oli tarkoitus tutkia.

Kyselytutkimuksen avulla haluttiin selvittad, onko sukupuolten valilla eroja haitallisen psykososiaali-
sen kuormituksen kokemiselle tyénopastuksen aikana. Tata haluttiin lahted selvittdmaan lahtdkoh-
taoletukseen perustuen, jonka mukaan naiset kokisivat enemman ja useammin psykososiaalista hai-
tallista kuormitusta tyénopastuksen aikana. Oletus perustuu Tyd- ja elinkeinoministerion (2020) te-
kemaan tutkimukseen, jossa selvitettiin sukupuolten valisia eroja nykyajan tyénteon henkisesta ra-
sittavuudesta. Tutkimuksessa selvisi, etta naiset kokivat enemman henkista uupumusta tydssa ja

tydn henkinen kuormittavuuden kokeminen oli yleisempaa naisilla kuin miehilla.

Toisena haluttiin selvittdd, koetaanko tydnopastuksen kestolla olevan vaikutusta haitallisen psyko-
sosiaalisen kuormituksen kokemiselle. Tydnopastuksen keston tarve on ymmarrettavasti yksilollinen
ja tydtehtdvien haasteellisuudella on vaikutus siihen, kuinka pitkan tyénopastuksen tyétehtava vaa-
tii. Tavoitteena oli selvittaa yleisesti, I6ydetaankd yhteys esimerkiksi lyhyelle tydnopastukselle ja hai-

talliseksi koetulle psykososiaaliselle kuormitukselle.

Kolmantena kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittda, vaikuttiko haitalliseen psykososiaaliseen

kuormitukseen se, etta tydhon opastettavalle oli tai ei ollut nimetty omaa tyéhdn opastajaa.

6.1 Perustiedot

Kyselytutkimukseen vastanneiden sukupuolijakauma ilmenee alla olevasta kuviosta (Kuva 1). Kuvi-
osta voidaan todeta, etta reilusti yli puolet vastaajista kertoi olevansa naissukupuolisia. Vastausvaih-
toehdoksi oli annettu mahdollisuus olla vastaamatta, jotta kyselytutkimukseen vastaaminen olisi
mahdollisimman matalakynnyksinen. Vastaajien sukupuoli haluttiin selvittda, jotta sen avulla voitai-
siin pohtia, onko sukupuolten psykososiaalisen kuormituksen kokemiselle tydnopastuksen aikana

|0ydettavissa eroavaisuuksia.
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Kuva 1. Vastaajien sukupuoli (n=64)

Puolet kyselytutkimukseen vastanneista (Kuva 2) kertoi tydénopastuksen kestéaneen yhden viikon tai
alle yhden viikon. Tyénopastuksen kesto haluttiin selvittaa, sillé Iahtokohtaoletuksena oli, etta lyhy-
ella, yhden viikon tai ale yhden viikon kestoisella tydhén opastamisella olisi yhteys korkeamman hai-
tallisen psykososiaalisen kuormituksen kokemiselle tydnopastuksen aikana. Vaikka tyénopastukseen
tarvittava aika on yksiléllinen ja tyétehtdvan haasteellisuudella on merkitys siihen, kuinka laaja tyon-
opastusprosessi on, oletuksena on, ettd alle viikon kestanyt tydhén opastaminen ei anna tyénteki-

jalle riittdvan hyvia valmiuksia tyotehtdvéasta selviytymiseen ilman psykososiaalista kuormitusta.

1-2 wiikkoa
2-3 viikkoa 8%

4 viikkoa tai enemman

Kuva 2. Tydnopastuksen kesto (n=64)

Tybnopastamiseen kaytettavaan aikaan vaikuttaa ty6tehtévan haastavuus seka tydsuhteen pituus.
Tyotehtdvan ollessa lyhyt esimerkiksi kesatyd, on tydnopastukseen kaytettdvissa huomattavasti va-
hemman aikaa kuin pidempiaikaisessa tydsuhteessa. Tydhdn opastamisessa tarkeintd on se, etta
tydntekija oppii tydn tekemisen kannalta oleellisimmat asiat tydnopastuksen laajuudesta riippu-
matta. (Joki 2018, 112.) Tassa kyselytutkimuksessa ei ndhty tarpeelliseksi selvittda tydsuhteen kes-
toa, mutta tydnopastuksen keston riittdvyys selvitettiin vastaajien omakohtaisen kokemuksen perus-
teella, kokivatko he saaneen riittavan kattavan tydhon opastamisen tyétehtavien oppimiseen (Kuva
3). 62 prosenttia kyselyyn vastanneista koki olevansa tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta siitd, ettd tydnopastukseen kaytetty aika vastasi heidan tarpeitaan. Puolestaan 38 prosenttia
kyselyyn vastanneista kertoi olevansa jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta siitd, etta tyénopas-
tukseen kdytetty aika oli heiddn mielestaan riittdva. Joen (2018, 111) mukaan hyvin toteutettu ty6-

hén opastaminen vaikuttaa positiivisesti tydhén opastettavan psyykkiseen hyvinvointiin ja nopeuttaa
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hanen sitouttamistaan tydyhteisddn, mika on eduksi niin uudelle tydntekijalle kuin myos itse yrityk-

selle.
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Kuva 3. Koin tyénopastuksen keston riittavaksi (n=64)

Selkeadlld vastuunjaolla voidaan varmistaa, ettd tydhon opastaja on tietoinen omista osa-alueistaan
ja ndin ollen voi parhaalla mahdollisella tavalla auttaa tydhoén perehdytettavaa. Epaselva vastuun-
jako on yksi yleisimmista epakohdista osana tyohdn opastamista ja se aiheuttaa haittaa niin tydhoén
opastajalle kuin myds tydhon opastettavalle. (Eklund, 140-141.) Noin kaksi kolmasosaa kyselyyn
vastaajista kertoi, etta heille oli nimetty yksi tai useampi oma tyéhon opastaja (Kuva 4). 27 prosent-
tia puolestaan vastasi, etta heille ei ollut nimetty ollenkaan omaa tyéhoén opastajaa. Eklundin (2018,
141) mukaan uudelle tyéntekijalle on eduksi, jos hanelle on nimetty useampia tyéhdn opastajia, silla

se mahdollistaa laajemman sosiaalisen tuen tydnopastuksen aikana.

Kuva 4. Minulle oli nimetty oma ty6hdn opastaja (n=64)

6.2 Tybhon opastaminen

Perehdyttamisohjelman hyddyntaminen tyonopastustilanteessa on helpompaa, kun ohjelma on
suunniteltu perusteellisesti. Perehdytysohjelmaa on muokattava ja paivitettéva tarpeen vaatiessa,
jotta se vastaa kunkin hetken tarpeita parhaalla mahdollisella tavalla, jotta se palvelee niin tydhon
opastettavaa kuin myds tydnopastajaa. (Joki 2018, 114.) Vastaajista 11 prosenttia koki, ettei heidan
tydhon opastaminen ollut toteutettu ollenkaan suunnitelmallisesti (Kuva 5). Jokseenkin eri mielta
suunnitelmallisesta tyéhdn opastamisesta oli 26 prosenttia vastaajista. 36 prosenttia, mika on suurin
osuus kysymyksen vastausmaarista, oli sita mieltd, ettd tydhdn opastaminen oli toteutettu jokseen-
kin suunnitelmallisesti. Taysin samaa mieltd kyselyyn vastanneista oli 27 prosenttia vastaajista. Kun

tyéhon opastaminen on toteutettu suunnitelmallisesti, vaikuttaa se tydntekijan suoriutumiseen itse
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tydtehtavissa sekd hanen tydviihtyvyyteensa ja tyéhyvinvointiinsa. Olisikin tarkead, ettd jokaisella

tyontekijalla olisi yhtaldiset mahdollisuudet tydssa onnistumiseen. (Eklund 2018, 31.)

Toisena tydhon opastamisessa selvitettiin, kokivatko vastaajat, etta heidan oppimiseensa oltiin val-
miita panostamaan tyonopastuksen aikana (Kuva 5). Osaamisen kehittdminen on tarkea osa yksilon
ja tyOyhteisdn selviytymistd jatkuvasti muuttuvassa ja muovautuvassa ymparistéssa. Niin yksiloille
kuin koko organisaatiolle on eduksi, kun oppimiseen kdytetaan aikaa ja siihen ollaan valmiita panos-
tamaan. Onnistunut oppiminen edellyttda vuorovaikutteista ja innovatiivista ilmapiirid. (Manka &
Manka 2023, 126.) Alle puolet vastaajista (33 prosenttia) kokivat olevansa joko taysin eri mielta tai
jokseenkin eri mielta siita, etta heidén oppimiseensa oltiin valmiita panostamaan. Puolestaan yli puo-
let vastaajista (63 prosenttia) oli sitd mieltd, etta heidan oppimiseensa oltiin joko tdysin valmiita pa-
nostamaan tai jokseenkin samaa mieltd, ettd heidan oppimiseensa oltiin valmiita panostamaan hei-

dan tyonopastuksensa aikana.

Kolmantena tydhon opastamisessa selvitettiin, jérjestettiinkéd tydhoén opastettavalle palautekeskus-
telu tyénopastuksen aikana (Kuva 5). Yli puolet vastanneista (58 prosenttia) kertoi olevansa taysin
eri mielta tai jokseenkin eri mielta siita, ettad heille jarjestettiin palautekeskustelu. 42 prosenttia puo-
lestaan kertoi olevansa joko tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta heille jarjes-
tettiin palautekeskustelu. Joki (2018, 121) kuvaa seurannan tarkeytta uudelle tydntekijélle. Han ker-
too, etta uuden tydntekijan psyykkisesta tyohyvinvoinnista voidaan huolehtia palautekeskustelun
avulla, koska silloin on mahdollisuus padsta juttelemaan ja kertomaan esimerkiksi, jos jokin asia ei

toimi tai jos lisdtuelle on tarvetta.

Eklundin (2018, 96-97) mukaan tyotehtdvaan opastaessa tulee kdyda selkeasti lapi, mitka asiat kuu-
luvat kdytdnndssa tyon suorittamiseen ja mitkd ovat tyon eri vaiheet. Tydtehtdvien perusteleminen
opastustilanteessa on tarkeaa, jotta tyéhon opastettava ymmartaa asioiden tarkeyden seka niiden
merkityksen. 78 prosenttia vastaajista oli sitda mieltd, etta heille oli tdysin selvaa tai jokseenkin sel-
vaa, mitd heidan tydtehtaviinsad kuului. 22 prosenttia vastaajista kertoi olevansa joko téysin eri

mielta tai jokseenkin eri mielta siitd, ettad heille oli selvad, mitd heidan tybtehtaviinsa kuului.

Tydhdn opastaminen toteutetiin suunnitekmallisest “ 23
Koin, etta oppimiseeni oltiin valmiita panostamaan “ 30
Minulle oli selvaa, mita tydtehtaviini kuului I“““ 34

@ 1. Taysin eri miglts @ 2 Jokseenkin er mighi @ 3. Jokseenkin samas mighd @ £ Taysin samaa migls

Kuva 5. Tydhon opastaminen (n=64)
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6.3  Psykososiaalinen tyéhyvinvointi

Psykososiaalisessa tydhyvinvoinnissa (Kuva 6) selvitettiin ensimmaisena vastaajien kokemuksia, tun-
sivatko he kuuluvansa osaksi tydyhteisda tyonopastuksen aikana. Positiivisena asiana voidaan tulos-
ten perusteella todeta, ettd 89 prosenttia vastaajista kertoi olevansa tdysin samaa mielta tai jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd he kokivat kuuluvansa osaksi tydyhteiséa tyonopastuksen aikana. 6
prosenttia vastaajista kertoi, olevansa jokseenkin eri mielta siita, etta kokivat kuuluvansa osaksi tyo-
yhteisda tyénopastuksen aikana. 5 prosenttia vastaajista kertoi olevansa taysin eri mielta siita, etta
kokivat kuuluvansa osaksi tydyhteisda tydnopastuksen aikana. Yhteisollisyys ja vuorovaikutteisuus
tyontekijoiden valilla tuottavat sosiaalista pddomaa, mika voi konkreettisena tekijana nakya luotta-
tai sitd ei ole ollenkaan, on tydntekijoilla suurempi riski kokea masennusoireita seka terveydentilan
heikkenemista. Vahaiseksi koettu sosiaalinen padgoma on haitaksi tydntekijdiden terveydelle niin
psyykkisesti kuin fyysisesti ja siita syysta siita on erityisen tarkeaa pitaa huolta. (Manka & Manka
2023, 177-178.)

Toisena psykososiaalisessa tyohyvinvoinnissa (Kuva 6) selvitettiin, kokivatko vastaajat, ettd esimies
kohteli heitd tasa-arvoisesti tydnopastuksen aikana. Tuki perehtyvalle tyontekijalle on sellainen esi-
henkild, joka kohtelee tydyhteisdn jokaista jasentd yhdenvertaisesti. Esihenkildn toiminta tulisikin
olla avointa ja tasapuolista huolimatta tyontekijan taustasta tai tydsuhteen kestosta. (Leinikki 2010,
95.) Kyselytutkimuksessa selvisi, etté puolet vastaajista kokivat olevansa téysin samaa mielta siitg,
ettd esihenkild kohteli heita tasa-arvoisesti tydnopastuksen aikana. 34 prosenttia koki olevansa vait-
taman kanssa jokseenkin samaa mieltd, kun taas 14 prosenttia vastaajista koki olevansa jokseenkin
eri mieltd vaittaman kanssa. 2 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoi, etta eivat kokeneet esihenki-

I6n kohdelleen heitd tasa-arvoisesti tydnopastuksen aikana.

Kolmantena psykososiaalista tydhyvinvointia tutkiessa (Kuva 6) selvitettiin, saivatko kyselyyn vastan-
neet riittdvasti tukea esihenkildltaén tydnopastuksen aikana. Esihenkilon yksi tarkein tehtdva on tyo-
hon opastettavan tukeminen muutostilanteessa. Erityisesti ensimmadiset viikot ovat tyéhdn opastetta-
valle kriittistd aikaa, jolloin han tarvitsee esihenkildn tukea ja kannustusta. Ty6hon opastettava voi
olla tydnopastuksen alkuaikana normaalia ahdistuneempi ja kokea ulkopuolisuuden tunnetta. Esihen-
kilén on tiedostettava, ettd tydohon opastettava saattaa kayda monia negatiivisia tunnetiloja lapi
tydnopastuksen aikana ja hénen tulisikin pyrkid huomioimaan se toiminnassaan parantaakseen ty6-
hén opastettavan psyykkista hyvinvointia luomalla turvaa. (Eklund 2018, 145.) Kyselytutkimuksessa
selvisi, ettd 23 prosenttia kyselyyn vastanneista koki olevansa taysin eri mielta tai jokseenkin eri
mielta siita, ettd heidan esimiehensa tuki heita riittavasti tydnopastuksen aikana. Puolestaan 77 pro-
senttia kyselyyn vastanneista oli taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd heidan

esihenkildonsa osoitti riittdvasti tukea tydnopastuksen aikana.

Neljantena psykososiaalista tydhyvinvointia tutkittaessa (Kuva 6) selvitettiin, kokivatko vastaajat,
etta heilld oli mahdollisuus tuoda tyénopastuksen aikana heidan omia mielipiteitansa esille. Yrityksen
johdon tehtdvana on huolehtia siitd, etta tyéhdn opastettavilla on mahdollisuus ottaa kantaa yhteis-
ten paatdsten tekemiseen, erityisesti sellaisten paatdsten tekemiseen, jotka vaikuttavat heihin it-

seensa seka paatoksiin, joilla on vaikutus heidan tydoloihinsa. Tdma mahdollistaa sen, ettad tyéhén
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opastettavalle on perusteltavissa hdnen tekemistadn ohjaavat ratkaisut. (Leinikki 2010, 95.) Kyse-
lyyn vastanneista 86 prosenttia koki olevansa taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta sen
kanssa, etta heilla oli mahdollisuus tuoda mielipiteensa esille tyénopastuksen aikana. 14 prosenttia
vastaajista oli sita mieltd, etta heilla ei ollut mahdollisuutta tuoda ollenkaan mielipidettaan esille tai

olivat jokseenkin eri mielta sen kanssa, etta siihen olisi ollut mahdollisuus tydnopastuksen aikana.

Kuvasta 6 voidaan kokonaisuudessaan todeta, etta psykososiaalinen tyéhyvinvointi on koettu paa-

Tunsin kuuluvani osaksi tyfyhteisaa

Esihenkild kohtzles henkildstda tasa-aroisesti

Sain rattdvdsti wukea esihenkildhan

Minulla ¢fi mahdollisuus tuoda mielipiteeni esille

@ 1 Taysin eri mizhs @ 2 Jokseenkin & migha @ 3 Joks=enkin samas mighs W 4 Taysin samaa migla

Kuva 6. Psykososiaalinen tyéhyvinvointi (n=64)

Kyselytutkimuksessa selvitettiin, kokivatko kyselyyn vastanneet psykososiaalista kuormitusta tyon-
opastuksen aikana (kuva 7). Tutkimukseen vastanneista 48 prosenttia vastasi, etta ei kokenut psy-
kososiaalista kuormitusta tydnopastuksen aikana. 27 prosenttia vastasi, ettd he kokivat psykososiaa-
lista kuormitusta tydnopastuksen aikana. Vastausvaihtoehdoksi oli annettu mahdollisuus vastata “En

0saa sanoa” ja tdman kohdan kyselyyn vastanneista valitsi 25 prosenttia.

0% 2% 4% 8% 8% 0% 12% 4% 16% 18% 20% 22% 24% 28% 28% 0% 32 4% 30% BN 40% 42% 44k 40%  40%

Kylla
En

En 0333 sanoa

Kuva 7. Koin haitallista psykososiaalista kuormitusta tyénopastuksen aikana (n=64)

Heille, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen “En” (Kuva 7), eivat voineet vastata seuraavaan ky-
symykseen (Kuva 8). Kuvassa nahdaan konkreettisia tekijoita, jotka vastaajat kokivat aiheuttaneen
heille psykososiaalista kuormitusta tyénopastuksen aikana (Kuva 8). Taulukosta 8 voidaan todeta,
ettd tiedon paljous on aiheuttanut eniten psykososiaalista haitallista kuormitusta tyénopastuksen
aikana. Taman liséksi puutteellinen tiedonkulku sekd vahadinen avunsaanti ovat lisanneet haitallista
psykososiaalista kuormitusta vastanneiden mukaan. Kysymykseen oli mahdollista vastata "Joku muu,
mika”. Tasta kohdasta nousi ilmi, etta kiire, epdselvat ohjeet seka liian suuri tydmaara aiheuttivat

haitallista kuormitusta.
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Kuva 8. Merkitse ne tekijat, jotka aiheuttivat haitallista psykososiaalista kuormitusta tyénopastuksen
aikana (n=64)

Avoimet kysymykset

Kyselytutkimuksen viimeisina kysymyksina selvitettiin avointen kysymysten avulla, millaiset asiat oli
koettu onnistuneiksi tyénopastuksen aikana seka millaiset asiat eivat olleet toteutettu onnistuneesti

tydnopastuksen aikana. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista.

6.4.1 Tydnopastuksessa onnistuneet asiat

Kysymykseen "Mitkd asiat oli mielestdsi toteutettu onnistuneesti tyénopastuksen aikana?” sai vas-
tauksia 64 prosentilta kyselytutkimukseen osallistuneilta vastaajilta. Eniten vastauksia onnistuneen
tydnopastuksen tekijaksi ilmeni hyvin suunniteltu ja selkeasti toteutettu tydhon opastaminen. Liséksi
tyonopastukseen kaytetty riittava ja yksilollinen ajankaytté on koettu merkittavaksi tekijoiksi osana

onnistunutta tydéhon opastamista.

"Opastus oli suunniteltu huolellisesti ja kouluttajat olivat asiantuntevia.”
"Tybnopastukseen oli kaytetty riittdvasti aikaa ja resursseja.”
"Suunnitelmallisuus, tiesin koko ajan mita ohjelmassa seuraavaksi.”

"Selkea suunnitelma, jota noudatettiin ja joka oli minullakin néhtavana koko ajan.”

Onnistuneeseen tyénopastukseen oli vaikuttanut monien vastaajien mukaan se, etté tydhon opastet-
tavalle oli nimetty yksi tai useampi oma tydhdn opastaja. Tyohdn opastajan merkitysta korosti mah-

dollisuus saada hanelta tukea ja neuvoja tydnopastuksen aikana.

"Hyva ja karsivallinen opastaja, jolta pystyi kysymaan mita vain.”

"Selkea yksi perehdyttdja, jolla oli varattu aikaa vain minun perehdytykseeni.”
"Perusasioiden opettaminen ja aina sai kysya.”

"Neuvominen/tydtehtavat oli pilkottu askeleisiin, opastus tapahtui hiljaisessa tyévuorossa.”

"Aina pystyi turvallisesti kysymaan esihenkildlta neuvoa, mikali en ollut varma jostain asiasta.”

Onnistuneen tydnopastuksen kokemiseen vaikutti kyselytutkimuksen vastausten perusteella myds
kokemus siita, etta tydhoén opastettava oli kokenut padsseensa osaksi tydyhteisdd ja hanella oli ollut

mahdollisuus luoda uusia sosiaalisia suhteita.
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"Paasin tydyhteisodn hyvin mukaan.”

"Paasin osaksi tydporukkaa helposti.”

6.4.2 Tyonopastuksessa epdonnistuneet asiat

Avoimeen kysymykseen "Mitka asiat eivat olleet mielestasi toteutettu onnistuneesti tyénopastuksen
aikana?” sai 56 prosentilta vastauksen kyselytutkimukseen vastanneista. Vastauksissa korostui, se

etta tyonopastuksen kesto on jaanyt useilla vastaajilla mitattéman pituiseksi, mika on tehnyt tyhén
opastamisesta epaonnistuneen. Lisaksi muutamasta vastauksesta ilmeni, ettd tydhdn opastettava ei

ole saanut riittavasti tai lainkaan palautetta tydnopastuksen aikana.

"Tybnopastus/perehdytys kesti noin tunnin. Taman jalkeen oletettiin, etta parjaan niin kuin muutkin.

Tyonopastus oli lilan lyhyt.”

"Tybnopastuksessa oli paljon ja riittdvasti teoriaosaamisen opiskelua, mutta kaytéannén tydhon opas-
tusta todella véhan ennen kuin alettiin jo oikeasti tehda kyseista tyota kaytanndssa.”

"Osa tyttehtavista kaytiin vain hyvin pintapuolisesti lapi.”

"Toistoja opastajan kanssa ei ollut riittévasti. Todella paljon muistin varassa toimimista.”
"Perehdyttaminen jai kesken ja alettiin vain téihin.”

"Palautetta ei annettu.”

"Palautteen saaminen, en koe, etta siina ei olisi onnistuttu, mutta ehka kaivannut sita enemman.”
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7 JOHTOPAATOKSET

Kyselytutkimuksen avulla haluttiin selvittad, onko sukupuolten kokemusten valilla eroja psykososiaa-
lista haitallista kuormitusta tutkittaessa tydnopastuksen aikana. Tutkimuksessa selvisi, etta 33 pro-
senttia kyselytutkimukseen vastanneista naisista koki haitallista psykososiaalista kuormitusta tyon-
opastuksen aikana, kun vastaavasti miehista 0 prosenttia kertoi kokeneensa psykososiaalista haital-
lista kuormitusta tydnopastuksen aikana. Tasta voidaan paatella, ettd kyselyyn vastanneista, naiset
kokivat enemman haitallista psykososiaalista kuormitusta tyonopastuksen aikana kuin miehet. Tutki-
mustulos tukee lahtdoletusta siita, ettd naiset kokevat enemman haitallista psykososiaalista kuormi-

tusta tyonopastuksen aikana kuin miehet.

Tutkittaessa naisten ja miesten kokemaa eroa tyénopastuksen aikana selvisi, ettd naiset kokevat
miehiin verrattuna huomattavasti vahemman selkeytta heidan tyttehtdviensa sisallosta tydnopastuk-
sen aikana. Miehistd 56 prosenttia vastasi olevan taysin samaa mielta siita, etta tietdvat mita heidan
tyotehtaviinsa kuului, kun taas naisista vain 28 prosenttia olivat kyseisen kysymyksen kanssa taysin
samaa mieltd. Webropol-jarjestelma kuitenkin osoitti p-arvon olevan kyseistd kohtaa tarkasteltaessa
0,1. Tilastollisesta todennakdisyydesta kaytetaan kasitettd p-arvo. Tulos on tilastollisesti merkitseva,
jos tutkimuksesta saatu p-arvo on riittdvan pieni. P-arvon ollessa pienempi kuin etukateen asetettu
riskitaso, voidaan tutkimuksesta saatu tulos todeta merkitsevaksi. Yleisesti kaytetyt merkitsevyysta-
sot ovat aina alle 0,05. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 175—-176.) Téhan viitaten voi-
daan todeta, etta tulokseksi saatu p-arvo 0,1 on suuri ja sen takia kyseinen tutkimustulos on voinut
johtua sattumasta. Taman takia ei voida todeta varmaksi, ettéd kokemus tydtehtdvien selkeydesta on

johtunut sukupuolesta.

Tyobnopastuksen kestoa haluttiin tarkastella, koska olettamuksena oli, etta lyhytkestoinen tyohén
opastaminen (yhden viikon kestdva tai alle yhden viikon kestéva tyéhdn opastaminen) olisi yhtey-
dessa haitallisen psykososiaalisen kuormituksen kokemiselle. Kyselytutkimuksen tulokset kuitenkin
osoittivat, etta lyhyella tydnopastuksella ei ole ollut yhteyttd koettuun haitalliseen psykososiaaliseen
kuormitukseen. Tutkimus osoitti, ettd vastaajista eniten haitallista psykososiaalista kuormitusta koki-
vat henkil6t, joiden tydnopastuksen kesto oli ollut 1-2 viikkoa seka 2—3 viikkoa. Seuraavaksi eniten
psykososiaalista kuormitusta olivat kokeneet henkilét, joiden tydnopastuksen kesto oli ollut 4 viikkoa
tai yli nelja viikkoa. Johtopadttksena tulosten perusteella voidaan sanoa, etta lyhyt tydbhén opasta-
minen ei ole ollut yhteydessa haitallisen psykososiaalisen kuormituksen kokemiselle kyselytutkimuk-

seen vastanneiden kokemusten perusteella.

Tutkimuksessa selvitettiin, oliko kyselyyn vastanneille nimetty omaa perehdyttdjaa tydnopastuksen
aikana. Tama haluttiin selvittda, jotta voitaisiin nahda, onko tuloksilla vaikutuksia koettuun psyko-
sosiaaliseen kuormitukseen, mikali tyéhon opastettavalle ei ollut nimetty omaa perehdyttajaa tyon-
opastuksen aikana. Tutkimustulokset osoittivat, ettd heille, joille kyselyyn vastanneista oli nimetty
yksi tai useampi tydhdn opastaja, kokivat enemman haitallista psykososiaalista kuormitusta kuin he,
joille ei ollut nimetty omaa ty6hdn opastajaa. 31 vastaajaa vastasi, ettd he eivat kokeneet haitallista
psykososiaalista kuormitusta tyénopastuksen aikana, joista 25 vastaajalla oli nimetty oma ty6-

hénopastaja. 6 henkil6a vastasi kysymykseen, ettd he eivat kokeneet haitallista psykososiaalista
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kuormitusta tydnopastuksen aikana ja nailla kuudella henkildlla ei ollut nimetty omaa tyéhon opasta-
jaa. Se, etta tydhon opastettavalle oli nimetty yksi tai useampi tydhon opastaja, ei tutkimuksen pe-
rusteella vaikuttanut ainakaan heikentavasti haitallisen psykososiaalisen kuormituksen kokemiseen

tyonopastuksen aikana.
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8 POHDINTA

Opinnaytetytprosessi lahti liikkeelle elokuussa 2023 aiheen pohdinnalla. Aiheeksi oli alusta pitden
suunniteltu jokin ty6hyvinvointia kasitteleva osa. Tydhyvinvoinnin liséksi perehdyttéminen oli mielen-
kiintoa herattanyt aihe ja ne paatettiin yhdistaa. Aiheen rajaus aiheutti aluksi haasteita. Tyohyvin-
vointi ja perehdyttdminen ovat molemmat laajoja aiheita ja vaikeuden aiheutti lukuisat vaihtoehdot,
joita olisi voitu lahtea tutkimaan opinndytetydprosessissa tarkemmin ja rajatummin. Lopulta aihe
rajautui syyskuussa 2023 psykososiaalisen kuormituksen kokemisen tutkimiseen tyonopastuksen ai-
kana. Vaihtoehtoisena tutkimusmenetelmana oli ajateltu laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa aja-
tuksena olisi ollut toteuttaa haastattelu jollekin kohdeyritykselle ja selvitetty heidan tyontekijoiden
kokemaa psykososiaalista kuormitusta tydnopastuksen aikana ja tulosten pohjalta luotu kehityseh-
dotuksia tyonopastuksen toteuttamiselle tulevaisuudessa. Lyhyen aikataulun takia paatettiin kuiten-
kin toteuttaa maarallinen kyselytutkimus ilman kohdeyritysta. Kyselytutkimuksessa oli vastausaikaa
kaksi viikkoa. Kahden viikon aikana vastauksia kertyi 64 kappaletta. Jos kyselytutkimukseen olisi ol-
lut enemman aikaa kerata vastauksia, olisi otos voinut olla suurempi ja silloin olisi voitu tehda laa-

jempia yleistyksia.

Opinnaytetytn tekeminen opetti isomman projektin aikatauluttamista ja itseohjautuvuutta. Ne ovat
taitoja, joita tarvitaan tulevaisuuden tydelamassa, joten projekti on opettanut tarkeitd taitoja. Liséksi
kyky etsia luotettavia ja ajankohtaisia ldhteitd on kehittynyt. Tutkimusmenetelman valinnan myota
paasi konkreettisesti oppimaan, miten kyselytutkimuksen rakentamisen prosessi etenee ja millaisia
vaiheita se sisaltaa. Kyselytutkimuksen tekeminen opetti teknisia taitoja seka sitd, miten tutkimuk-
sesta saatuja tuloksia voidaan analysoida. Lisdksi kyselylomakkeen laatiminen opetti, miten tarkeaa
tutkimuksen kannalta on onnistua rakentamaan kysely, joka on suunniteltu niin, etté siihen vastaa-
minen on selkead, kysymykset ovat helposti ymmarrettavissa ja kasitteet, joita kyselyssa kasitellaan,
on selitetty, mikali ne eivat ole vastaajalle itsestadnselvyyksida. Kokonaisuudessaan opinnaytetydpro-
sessi opetti luottamaan omaan arviointikykyyn, suunnittelemaan isompaa asiakokonaisuutta seka

pitkdjanteisyytta.

Asiantuntijuus tydhyvinvointia ja erityisesti psykososiaalista ty6hyvinvointia seka tyéhdn opastamista
kohtaan ovat kasvaneet huomattavasti opinndytetyon tekemisen myéta. Yksiselitteista selitysta opin-
ndytetydssa kasiteltaville kasitteille ei I0ytynyt. Eri [ahteissa kasitteita sivutaan hieman eri ndkokul-

mista ja niiden pohjalta on pyritty tekemaan yhtendinen ndkemys opinnaytetyéhon.

Huolimatta siita, etta kvantitatiivisen kyselytutkimuksen otanta ei ollut niin kattava, ettad sen avulla
olisi pystytty tekemaan laajempia yleistyksia, tulosten avulla pystyttiin selvittdmaan niita tekijoita,

joita kyselytutkimuksen avulla oli tavoitteena selvittaa.

Tutkimustuloksissa ylldtti se, ettd lyhyelld tydnopastuksella eli yksi viikkoa tai alle yhden viikon kes-
taneella tydbhon opastamisella ei tulosten perusteella ollut yhteyttad haitallisen psykososiaalisen ty6-
kuormituksen kokemiselle. Tama ei siis tukenut asetettua ennakko-oletusta siitd, ettd heilld, joiden
tydhon opastaminen on ollut pisimmilldan kestanyt viikon, kokisivat enemman haitallista psykososi-
aalista kuormitusta tydnopastuksen aikana. Tydnopastuksen keston sijaan tydnopastuksen sisaltd ja

sen toteuttaminen vaikuttivat psykososiaalisen kuormituksen kokemiselle huomattavasti enemman.



31 (35)

Kyselytutkimuksessa ei selvitetty tydsuhteen kestoa eikd tyotehtavan haastavuutta, mitka olisivat
mahdollisesti voineet selittda sen, etta lyhyt tyéhdn opastaminen ei ollut yhteydessa koettuun haital-
liseen psykososiaaliseen kuormitukseen, jos tyotehtavasta suoriutuminen ei vaatinut syvempaa tai

pidempaa tydhon opastamista.

Tybhon opastettava voi kokea haitallista psykososiaalista kuormitusta jo tyénopastuksen aikana eri-
naisten psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden takia. Tasta syysta tydnopastuksessa olisi erityisen tar-
keda tyohon opastettavan tyéhyvinvoinnin kannalta kiinnittad huomiota esimiestaitoihin seka tyoyh-
teison lasndoloon. Nailld kahdella tekijalla on vaikutusta siihen, kuinka tyéhdn opastettava kokee

olonsa tervetulleeksi uuteen tydpaikkaan ja uuden tyoyhteison jaseneksi.

Opinndytetydssa on muutamia asioita, joita olisi tehty jalkeenpain katsottuna toisin. Aineistojen et-
sinndssa olisi hyddynnetty kirjastosta saatavaa apua aineistojen etsintdan. Ongelmaksi osoittautui
hankaluus 16ytaa rajattuihin aiheisiin riittdvasti lahdeaineistoa. Erityisesti kappaleessa 3. Psykososi-
aalinen tydkuormitus, on hyddynnetty melko vahan kirjallisia aineistoa. Tahan kappaleeseen olisi
ollut hyva saada enemman ja laajemmin erilaisia lahdeaineistoja. Toinen asia, mita opinndytetydssa
tehtaisiin toisin, on nopeampien paatdsten tekeminen. Erityisesti tutkimusmenetelman valintaan kay-
tettiin liilan kauan aikaa suhteessa opinnaytetyon jaljella olevaan aikaan. Se, ettad tutkimusmenetel-
man valintaan kaytettiin suunniteltua enemman aikaa, aiheutti sen, etté kyselytutkimusta ei ollut
mahdollista pitda avoinna vastaajille enempaa kuin kaksi viikkoa, mika mahdollisesti vaikutti heiken-

tavasti vastausten maaraan.
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LIITE 1: KVANTITATIIVISEN TUTKIMUKSEN KYSELYLOMAKE

Psykososiaalinen kuormitus tyénopastuksen aikana

| Paknlise! kysymykset meriy Shaela [7)

Oppimmdytetydin tovoiteens on mikia ryfiniekijbiden kokemsa heizllism psykososimlias kuormibeis
tphnopastakeen mkans.

Tyiinopessaisella mrivoietam bonfresniin perehdytysid umeen pydtehifviin Silli = viitain nybpailan yleisin
keByrimiiisiin DeT T st

Pyl lize!ls kosormivaiella tark nvdnvhvieisln socisaliseen todmivuisen sekd rvin sisilbdn
vailoanteviin tekiphihin, joten voivat aiheuting haiiallisa k i Haitallimen k itus voi esimerilicsi
hedlcemfil rydboykoyl 1a skl lisEintyneind ristirisoing noviicsiesi

Vastas kysymmyksiin sinun v inmin perehdyryl skallnviin tydnog ksen p 1
Taustakysymy kset

L. Sukupuoli

() Mies

(O Maimen

D En habes visian
Bfuun suk limen
@] upuol

L Tyiimopastubsen kesto *
(O ¥hsi vidkiko tai alle

(O 12 viikkos

() 2.3 viikkna

G 4 withidoon 1ni encmmiin

X Valitse parhaiten kokemustasi kuvaava vaihtochto *

1. Toysineni 2. Jokseenkin 5. Jokseenkin 4. Thwsin
michl eri miehi samas miell samaa michii

Kaoin rydnopasiuksen keston rii il vilksi D G O D
|
A Minulle oli nimetty oma tydhin opastaja *

() Kyils
O E

(O Kylls, useampi

& Tyiihiin opastaminen *

1. Taysineni 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4. Tavsin

michi eni michs sanaa nxichd samaa michi
Tvidhdm opasimminen iodeutettin
Koin, el oppimisseni oltin valmiita
(x| 1 j‘-l' gL I 1 (—s h D D O D
Mimalle ofi selvil, mith tybichidviini beabsi =~ () O O O
6. Psykosostaalinen tydhyvinvoing *

| Thysineri 2 Modoseenliin 3 Joliseenkin 4 Taysin

izl i niele samaa el sama michs
Tunsin kunluvesi cesksi tydwinestd O ] ) 8
Esihenkild kohicles heskilisial tasa.
arvoisesti D 0 o D
Sain riitbvisti pokes esihesdilldni 8] ] . O
fimallas oli mehdodlisuus uoda miclipieeni
esille G D C} o

34 (35)



35 (35)

7. Koin haltallista psykososiaalista kuormitusta tydnopastuksen aikana *

() Kyila
() En

D En s & ama

8 Merkitse ne tekijat, jotka alheuttivat haitallista psykososiaalista knormitusta
tvisnopastuksen aikana *
|

D V' Ekdinen avunssanti

[] Tiedon paljcus

[ Huano tysilnsapiiri

D Parmtesllimen tiedankulku
D W EbGinen palaimeen sant
D Liian hsssimellise nyfteha v
[ Joku nsu, mikar

9. Mitkii asiat oli miebestisi toteutetiu onnistuneesti tydnopastuksen alkana?

10 Mitkii askat ebviit olleet mielestisi totentetin onnistuneesti tydnopastubsen alkana?




