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1 JOHDANTO

Viime vuosina nuorten tyohyvinvoinnissa on nakynyt enemman heikentymista kuin muilla ikaryhmilla
(Tyoterveyslaitos, 2021). Panostamalla nuorten johtamiseen voisi parantaa tyontekijakokemusta ja
tyohyvinvointia. Uransa alkutaipaleella oleva nuori ei valttamatta itse huomaa mihin han tarvitsisi
apua tydssaan. Taman takia on tarkeaa, etta niin esihenkild kuin koko muu tydyhteiso olisi tuke-

massa nuorta tyouran alussa. (Hakkarainen, 2021)

Tyontekijan sitoutumista, tehokkuutta ja tydmotivaatiota tutkitusti parantaa ty6ssa koettu hyvin-
vointi. Tyontekijan lisdksi tydhyvinvointi nakyy koko organisaatiossa myos ulospdin. Mm. Uudet
osaavat tyontekijat kiinnostuvat, kun tydyhteisd on kehittyva, tydésta nauttiva ja hyvinvoiva. (Ter-

positiivista kuin negatiivistakin hyvinvointia tyopaikalla (Makikangas yms., 2017).

Opinnaytetytssa on toimeksiantaja yritys X. Yritys X on ollut mukana Onnistuneesti tyburalle- hank-
keessa. Kyseinen hanke on Tyoterveyslaitoksen vuosina 2020-2023 toteuttama, ja sen tarkoituksena
on edistda nuoren tydntekijan osaamista seka tukea heidan tybhyvinvointiaan. (Tydhyvinvointilai-
tos, julkaisuaika tuntematon). Toimeksiantaja antoi opinnaytetydn aiheen idean hankkeen pohjalta,

tarkoituksena selvittaa yritys X:n perehdytyksen vaikutusta nuorten tyéntekijéiden hyvinvointiin.

Opinnaytety6n aihe koskee nuorten tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin huomioimista uran alkutaipa-
leella. Tydn teoriaosuudessa kaydaan lapi yleisella tasolla perehdytysta ja tydhyvinvointia seka niihin
liittyvid kasitteita. Opinnaytetydssa tarkastellaan juuri nuorten tydhyvinvointia ja perehdytysta, silla
ne saattavat erota jonkun verran jo pidemmin tyduralla olleeseen tydntekijadn. Opinndytety6n kay-
tetdan kvantatiivista eli maarallistd tutkimusta. Tutkimusmenetelmana toimii internetkysely Yritys

tyen. Hyddynnan kyselystd saatua aineistoa tdssa tydssa.
Opinnaytety6n tavoitteena on saada selville:

1. Miten perehdytys vaikuttaa nuorten tydntekijdéiden tydhyvinvointiin
2. Mitd keinoja perehdytyksessa on hyvé ottaa huomioon, kun tietaa aloittavan tydntekijan olevan

nuori.

Tutkimuskyselyn vastaukset analysoidaan ja kdydaan lapi yritys X:n perehdytykseen liittyvat kehit-
tdmisideat.
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TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat. Tassa luvussa kasittelen tyéhyvinvointia, sen osa-alu-
eita ja tyéhyvinvointiin liittyvid myonteisia kasitteita, kuten tydnimua ja flow-tilaa seka pahoinvointiin
liittyvia kasitteitd, kuten tyossa tylsistymista ja tydstressid. Naiden lisaksi avataan tyohyvinvoinnin
portaita. Luvussa on huomioitu tydhyvinvointia nuorilla tydntekijoilla ja sitd, miten tydhyvinvointi vai-
kuttaa heihin.

Ty6hyvinvointi maaritelma

Tyohyvinvointia voidaan pitad kokonaisuutena, joka koostuu terveellisestd, turvallisesta ja tuottoi-
sasta tydstd. Tyota tehdaan hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaistoien tyontekijoiden ja ty6-
yhteison toimesta. Ajatellaan, ettd tydhyvinvoinnissa on kyse siitd, miten tyontekija itse sen kokee.
Ty vahvistaa tyontekijéiden eldmanhallintaa silloin, kun he kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi. (Pennonen, 2021) Hyvalla ja kannustavalla johtamisella seka tydyhteison ilmapiirilla ja tyonte-
kijoiden ammattitaidolla on positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministerio, jul-

kaisuaika tuntematon)

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat niin positiivisesti kuin negatiivisestikin. Vaikuttavia teki-
joita ovat mm. yksild ja hanen huolensa pito omasta hyvinvoinnista, tydyhteisd, organisaation me-
nettelyt ja jarjestelyt, johtaminen seka ylipaansa ty6. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa pitda ottaa
huomioon, etta se voi nakya positiivisena eli hyvinvoinnin liséksi myds negatiivisena eli pahoinvoin-
tina. Pahoinvointi nakyy yleisemmin stressing, tylsistymisena tai pahimmillaan my6s uupumisena.
(Tampereen yliopisto, julkaisuaika tuntematon) Tydhyvinvoinnin kehittémistoimenpiteiden nakékul-
masta ajatellen on tarkeaa ottaa ihmiset huomioon yksilding, silla jokaisella on erilaiset tarpeet ja
ongelmat, jotta hyvinvointia saadaan vietya eteenpdin. (Hakanen, 2004) Tyoterveyden kuormittumi-
sen ja kulujen, ty6ilmapiirin, tydntekijdiden vaihtuvuuden sekd sairaus- ja muiden poissaolojen

avulla voidaan nahda yrityksen tyéhyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin vaikutuksia. (Viitala, 2021)

Ty6hyvinvointiin liittyvat kasitteet

Tyon imu on tydssa koettavaa positiivista motivaatio- ja tunnetilaa. Tydntekija, joka tuntee ty6n
imua, lahtee yleisesti mielelldan téihin. Han myds pitaa tyotaan mielekkaana ja nauttii siitd. Omis-
tautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus ovat kolme tyéhyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka kuuluvat
tydn imuun. (Tydterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon) Vaikka tyén imua ei tuntisi koko aikaa, niin
silti on merkittdvaa joskus tuntea olevansa innostunut ja energinen. Tyon tehokkuus vahentyy niilla

tyontekijoilld, jotka eivat tunne tydn imua tydssadn. (Hagert & Toivanen, 2022)

Flow:lla on paljon samoja piirteitd, kuin tydn imussa. Tydn imun pitkakestoisten omistautumisen ja
syventymisen sijasta flow-tilassa koetaan lyhytaikaista huippuviretta ty6été kohtaan. Flow:lla on nelja
vaihetta, mitkd ovat ponnistelu, rentoutuminen, flow ja palautuminen. Flow'n yksittdiseen kokemi-
seen ei tarvita kuin kolme ensimmaisté vaihetta (ponnistelu, rentoutus ja flow) mutta pitkékestoisen

flow'n tavoittelemiseksi taytyy kayda lapi myos neljds vaihe eli palautuminen. (Venaldinen, 2020)
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Tyohon liittyvaa tunnetilaa, jossa ihmisella on epamiellyttdvia tuntemuksia ja huono vireystaso kut-
sutaan tydssd tylsistymiseksi. Se on yleensa lyhytkestoisempaa ja lievempaa, kuin tyduupumus,
mutta siin@ koetaan merkitsemattomyytta ja matalaa vireystasoa, kuten myds tyéuupumuksessa.
Tyobssa tylsistymistd kokeva ihminen ei tunne ty6taan miellyttédvaksi, eika tyo tuo tarpeeksi haas-
teita. (Makikangas yms., 2017) Tutkimuksen mukaan nuoret aikuiset kokevat vanhempia tyonteki-

joita enemman tydssa tylsistymista (Tyoterveyslaitos, 2023)

Stressi on normaalia ty6elamassa. Sitd syntyy usein epavarmuuden ja kiireen keskella. Hetkellisesti
koettuna stressi vaikuttaa positiivisesti, ja sen avulla voi saada enemman aikaan tydssa. Liiallisesti
stressia kokeva henkilo ei palaudu tarpeeksi tyon rasituksesta. Stressi nékyy yleensa ahdistuneisuu-
tena, hermostuneisuutena ja nukkumisvaikeuksina. Tydolobarometrin mukaan vuonna 2021 palkan-
saajista stressia koki 12 % melko paljon ja 4 % erittdin paljon. Naiset kokevat huonoa stressia use-
ammin kuin miehet. (Manka yms., 2023) Nuorilla aikuisilla stressioireita voi suojata tydn hallinnalla
(Mékikangas yms., 2017).

Tyouupumus on seuraus pitkittyneesta tydstressistd. Vahitellen tydssa etenevaa vakavaa stressioi-
reyhtymaa kutsutaan tyduupumukseksi. Ammatillinen itsetunnon lasku, valinpitdmatén asenne ty6ta
kohtaan ja uupumisasteiseksi kehittyva fyysinen ja henkinen vasymys ovat stressioireyhtyman omi-
naisuuksia. Tyduupumus tapahtuu asteittain, kun tydntekija on antanut itsestaan tydlle yli omien
voimavarojensa liian pitkan aikaa. Toisin sanoen tydntekija ei ole kokenut palautuvansa, kun ty6t

ovat ylittdneet omat voimavaransa. (Pennonen, 2021)

2.3 Tydhyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on luotu Maslowin tarvehierarkian mukaan. Siihen kuuluu terveys,
turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (KUVA 1.) Maailman terveys jarjeston WHO:n
mukaan terveys on tila, jonka maarittelee taydellinen psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen hyvinvointi.
Jokainen ihminen kuitenkin kokee terveyden hieman eri tavalla, joten sen madritelmaa ei voi asettaa
niin tarkasti. Terveytta saatelee ihmisen omat kokemukset, arvonsa ja asenteensa. Naiden liséksi
elinymparistélla niin sosiaalisella kuin fyysiselld seka sairauksilla on suuri vaikutus terveyteen. (Hut-
tunen, 2020)

Terveys on kaiken perustana ja se onkin ensimmadinen porras. Terveyteen vaikuttavat monet tekijat
ja siihen pystyy niin tydntekija kuin tydnantajakin osaltaan vaikuttamaan. Tydntekija voi vaikuttaa
omaan terveyteensa pitamalld huolen terveellisistd elaman tavoista, kuten riittdvasta levosta/unesta,
sopivasta maarasta lilkkuntaa, tupakattomuudesta, terveellisesta ja monipuolisesta ravinnosta, seka
alkoholin kohtuullisesta kaytosta. Edella mainittuihin asioihin voi myds tyénantaja antaa oman pa-

noksensa mm. tydpaikkaruokailun ja -likunnan avulla. (Rauramo, 2012)
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Ty0Ossa on erityisen tarkeda huomioida tyontekijdiden tydn ja tydympariston turvallisuus. Perehdyttd-
mista ty6tapoihin voidaankin pitda yhtena vaikuttavana tekijana terveelliseen ja turvalliseen tyéhon.
Haasteita turvalliseen tydymparistoon vaikuttaa se, ettd nykypadivana monet ihmiset tydskentelevat
paljon myds muualla, kuin tyénantajan tiloissa. (Tyoturvallisuuskeskus, julkaisu ajankohta tuntema-

ton)

Jokaisen tyontekijan tulee noudattaa lakia, ohjeita, maardyksia ja asetuksia taatakseen turvallisen
tydympariston. Lisaksi on oltava aktiivinen estdmaan vaaroja tydymparistdssa seka edistdaakseen
tyoturvallisuuta. Varmistaakseen turvallisuuden ty6paikalla on ensi arvoisen tarkedad maarittaa vas-
tuut ja pitaa huolta osaamisesta. Perehdyttaminen on osa myos turvallisuuden portaalla, silla pereh-

dyttamalla tydntekijat voidaan opettaa havaitsemaan tyéhon liittyvat vaarat. (Rauramo, 2012)

Yhteisollisyyden muodostuminen edellyttaa luottamusta, vuorovaikutusta, vapaata kommunikointia
ja osallistumista yhteison jasenten tai eri ryhmien jasenten valilla. Yhteisollisyyden syntymista tukee
positiiviset suhteet eri ryhmien valilla, mutta pelkdstéadn yhteisén olomassaololla ei pystyta takaa-

maan yhteiséllisyyden syntymista. (Opetushallitus, julkaisuaika tuntematon)

Sosiaalisella tuella voi auttaa toista jaksamaan tydssa, ja sen avulla keventaa elamassa ilmentyvia
paineita. Vastuullisuus, inhimilliset ja persoonalliset ominaisuudet liittyvat yhteison jasenena toimimi-
seen. Lisaksi tuen maaraan ja laatuun vaikuttavat myos tydyhteison kaytannét ja kulttuuri seka tyon

ja sen organisointi. (Ratamo, 2012)

Arvostuksen tarpeeseen kuuluu kaksi eri tarvetta, ylempi ja alempi tarve. Toisilta ihmisilta saatuun
arvostukseen eli alempaan (sosiaaliseen) arvostukseen kuuluvat mm. kunnia, huomioiminen, maine
ja kunnioitus. Ihmisilla on tarve olla merkittava ja huomattu seka hankkia mainetta ja kunniaa. It-
searvostus liittyy ylempaan arvostuksen tarpeeseen. Korkeaa itsekunnioitusta ja itsearvostusta ta-
voittelevat terveet ihmiset. Ylempdan arvostukseen liittyvia kasitteitd ovat saavutukset, johtajuus,

vapaus ja itseluottamus. (Ratamo, 2012)

Arvostus on yksi psykologisista perustarpeista, jotka ohjaavat ihmista. Siksi ihmiset tarvitsevat mui-
den ihmisten arvostusta muun eldman liséksi myds ty6eldmdssa. Vaikka tydymparistdssa voi muiden
huomioiminen unohtua muun muassa kiireiden takia, niin silti se olisi tarkeaa, silla arvostus auttaa
jaksamaan ja motivoi tydssa. (Salonen, 2023.) Rakentava palaute on yksi osa, mika kuuluu arvos-
tuksen portaaseen. Tyon tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin kehityksen kannalta on tarkeaa antaa

ja vastaanottaa rakentavaa palautetta.

Osaaminen on tarkedssa osassa, kun keskustellaan tydurien pidentamistd, yhteiskunnan rakenne-
muutoksesta ja tydhyvinvoinnista. Tyéeldmassa oman osaaminen parantaminen tyéuran aikana
mahdollistaa osaavan tydvoiman saannin. Muuttuvassa tydmaailmassa yksild voi saada turvan tun-
netta omalla osaamisella. Yha enemman tydikaisten pitdisi osallistua jatkuvaan oppimiseen, jotta
tulevaisuudessa voitaisiin hyddyntaa tydikaisten osaaminen entistd paremmin. (STTK, julkaisuaika

tuntematon)
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Tyon jatkuva kehittyminen, onnistumisen tunteet ja oppimiskokemukset ovat merkittdvia asioita ty6-
motivaation ylldpitdmiseksi. Turvatulla ja hyvinvoivalla tydymparistolld, kunnollisilla tyévalineilld seka
asianmukaisella perehdytyksella voidaan luoda pohja hyvaan tydhon ja tydssa oppimiseen. (Rau-
ramo, 2012)

KUVA 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Forsblom, 2024)

Nuorten ty6hyvinvointi

Tybelamassa on tarkeda, ettd esihenkilona toimiva osaa ottaa huomioon tydntekijdiden eri-ikaisyy-
den ja sen tuomat haasteet niin, ettd jokaisen voimavaroja pystyttaisiin hyddyntdmaan (Mannermaa,
2022). Tyoterveyslaitoksen vuosien 2020-2022 aikana tehdyissa Miten Suomi voi? -tutkimuksissa on
kaynyt ilmi, etta tyéhyvinvointi on huonontunut korona-aikana nuorilla enemman verrattuna muihin
ikaluokkiin. Kiinnittdmalla huomiota onnistumisiin, arvostukseen seka yhteiséllisyyden parantamiseen

tyopaikoilla voitaisiin edistda varsinkin nuorten tyéhyvinvointia. (Tyoterveyslaitos, 2023)

Nuori ottaa vasta ensimmaisia askelia tydelamadan ja juuri nailld ensimmaisilla opeilla on valtavia
seurauksia myds tulevaisuudessa. Nuoren tydntekijén tydhyvinvointia voi tukea erilaisin keinoin. An-
tamalla positiivista palautetta ja auttamalla havaitsemaan nuoren vahvuudet pystyt vahvistamaan
nuoren uskoa omiin onnistumisiin. Anna nuorelle tukea tyon hallinnassa selkeyttémalla tyén tehta-
vid, vastuualueita ja tavoitteita seka maarittamalla edelld mainitut asiat nuoren osaamisen ja koke-

muksen mukaisesti. (Ty6terveyslaitos, julkaisuaika tuntematon)

Nuorilla tyontekijoilla on erilaisia ndkdkulmia, joita he pystyvat tuoda esiin organisaatioon tullessa.
Heille tydelama on vield uutta, joten heilld on tavoitteena kasvaa ja kehittya tyontekijana. Nuoret
tarvitsevat tukea, palautetta ja kehityskeskusteluja uudessa tydymparistossa. Kielteinen ilmapiiri voi
lisata stressia ja epaonnistumisen pelkoa ja taten hidastaa oppimista, kun taas myonteisen tunnel-

man avulla pystytdan edistémaan oppimista. (Tydturvallisuuskeskus, julkaisuaika tuntematon)
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3 PEREHDYTYS

Tassa luvussa kasitelldadn yleisesti perehdytystd, sen erilaisia ndkokulmia ja sitd miten niin organisaa-
tio kuin uusi tyontekijakin voivat vaikuttaa perehdytykseen. Naiden lisaksi tédssa on tuotu esille asi-

oita juuri nuorten tyontekijoiden perehdytyksesta ja seikoista, joita nuorille suunnatussa perehdytyk-
sessa taytyy ottaa huomioon. Niin kuin monet muutkin asiat myds perehdytys vaikuttavat tyohyvin-

vointiin.

3.1 Perehdytys kasitteena

Perehdytys tarkoittaa kaikkia niitd toimia, joiden avulla uusi tyontekija omaksuu uuden tydymparis-
tonsa, sen tavat ja ihmiset sekd mitd haneltd odotetaan. Tydn vaiheet ja kokonaisuus seka tyon
edellyttama tietoa ja taito kuuluvat tydnopastukseen. Jokainen yritys muokkaa perehdytysprosessi-
aan omaan alaansa sopivaksi, mutta voidaan ajatella, etta perehdyttamisella on viisi askelta, jotka
ovat valmistautuminen, opettaminen, mielikuvaharjoitus, taitojen kokeilu ja testaaminen seka opitun

toteaminen. (Ahokas, Makeldinen 2013)

Perehdytyksen paamaarana on pitaa huolta, ettd uusi tydntekija tottuu tydyhteisdon ja suoriutuu
tyostaan. Tyotehtavissa menestydkseen hyvin, tydntekijén tulee sisdistda uudet taidot ja toimintata-
vat. Toimivan perehdytyksen avulla pyritéan vahvistamaan uuden tydntekijan ja organisaation kans-
sakaymista. (Eklund, 2018)

Perehdytys on lakisaateinen, joten sita kasitelldan Ty6turvallisuuslaissa. Tydantajan on huolehdittava
tyontekijan asianmukaisesta perehdytyksesta tydhon, tydymparistéon, mahdollisiin tydssa kaytetta-
viin vélineisiin ja niiden oikea oppiseen kasittelyyn seka tyokaytantdihin. Perehdytysta tulee antaa,
jos aloittaa uuden tydn, tydtehtdvat muuttuvat, tai jos tydpaikalla otetaan kayttodn uudet tydvali-
neet- tai menetelmat. Tydntekijalle annettavalla perehdytykselld pyritdén ehkdisemaan tyéssa mah-

dollisesti tapahtuvia haitta- ja vaaratilanteita. (Ty6turvallisuuslaki 738 § 14)

Perehdytykseen liittyvia toimia voidaan antaa muille tyontekijoille, mutta perehdytyksen suunnittelu
toteutustapa ja seuranta on aina johdon ja esihenkilon vastuulla. Jokaiselta pitaisi 16ytya perehdytys-

ohjelma, minkd mukaan perehdytyksessa edetdan. (Tehy, julkaisuaika tuntematon)

Perehdytyksen huomioiminen on todella térkeda tyduraansa aloittavan nuoren kohdalla. Sen lisaksi
perehdyttdminen ja sen dokumentointi on tarkeaa, oli tydntekijan tydura ja aiempi kokemus millai-
nen tahansa. Hyddyllisessa perehdytyksessa varmistetaan osaaminen ja motivoidaan oppimaan
tyontekijan lahtétaso huomioon ottaen. Perehdyttémisen avulla voidaan pitda huolta ennakoivasti

tydhyvinvoinnista ja ty6turvallisuudesta. (Ty6turvallisuuskeskus, 2023)
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Perehdytyksen nakokulmat

Monesti ajatellaan, etta organisaatio toimii perehdyttdjana ja uusi tyontekija perehtyy organisaatioon
ja tuleviin ty6tehtaviin. Tama on tietenkin totta, mutta on tarkeaa, ettd uusi tulokas saa kertoa mieli-
piteitadn. Nykypaivana toimivassa perehdytyksessa huomioidaan myos uusi tydntekija ja hdnen toi-
mintansa perehdyttdjana. Voidaan ajatella, ettd perehdytys jaetaan neljdan eri ndkékulmaan (KUVA
2.), joita ovat tyontekijé perehtyjand, organisaatio perehdyttaja, tydntekija perehdyttdjana ja orga-
nisaatio perehtyjana. (Eklund, 2018)

YKSILO

Tyéntekijdan rooli perehtyjana Tydntekijan rooli perehdyttdjéna

« Asiantuntemuksen korostaminen « Parannusideat ja palaute

« Tydympdristéon perehtyminen « Ndkeminen uudella tavalla

« Hdkea tietoa ja olla oma-aloitteinen « Kyky tuoda esiin omia mielipiteitd

« Reflektoida ja omaksua asioita

PEREHTYMINEN PEREHDYTYKSEN PEREHDYTTAMINEN

NAKOKULMAT

Organisaation rooli Organisaation rooli

perehtyjand perehdyttdjdna

«» Tasainen edistyminen « Seurdilla ja antaa tukea

» Kyky ottaa vastaan palautetta « TyOympdristoon perehtyminen

- Olla avoin uusille ideoille « Neuvoa ja ohjata

« Parantaa perehdytysprosessia « Antaa palutetta
ORGANISAATIO

KUVA 2. Perehdytyksen ndkékulmat (Mukailtu Eklund, 2018)

Uusi tyontekija kiinnittda eri tavalla huomiota asioihin, kun yrityksessa pidempdan olleet tyéntekijat.
Téman takia uuden tydntekijan on hyva tuoda esille omat mielipiteet ja parannusideoitasi seka antaa
palautetta. Organisaatiolla tulee olla kyky vastaanottaa uuden tyéntekijan palaute ja olla avoimena
uusille ideoille. (Eklund, 2018)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ilmaisee sen, etta toimintaa pyritadn edistamaan ja tyon-
tekijoista huolehditaan. Tydntekijan palautteen antaminen on samalla tavalla sallittua ja velvoitettua,
kuin organisaation tai esihenkilén antama palaute. Kehityksen kannalta rakentava ja myonteinen

palaute ovat yhta térkeita. (Aarnikoivu, 2010)

Taman tutkimuksen yhtena tavoitteena oli I6ytaa mahdollisia parannuskohteita yritys X:n perehdy-
tysprosessiin. Tutkimuskyselyssa ei suoranaisesti kysytty otettiinko yritys X:n perehdytyksessa nako-
kulmat tydntekijan roolista perehdyttdjana ja organisaation roolista perehtyjana huomioon. Tahan
tutkimuskyselyyn tulleiden vastauksien/palautteiden perusteella voidaan tarkastella miten nama pe-

rehdytyksen nakdkulmat ovat tulleet esiin.
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3.3 Nuoren tyontekijan perehdytys

Tyonantajan tulee kiinnittad huomiota tydntekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin nuorten perehdytys-
prosessissa. Perehdytyksen avulla voidaan edistda nuorta padsemaan sisaan tydyhteisdon ja silla
voidaan pienentda tyontekija stressid. Kun tyontekija tietda omat vastuunsa ja tehtdvansa, niin sil-
loin myds tyon laatu ja teho parantuvat. Tydnantajan kartoittaa nuoren kokemus ja osaaminen

suunnitellakseen perehdyttdmisen keston ja laajuuden. (Tydsuojelu, julkaisuaika tuntematon)

Kattava perehdytys tukee nuorta tydntekijaa sitoutumaan tyéelamaan. Perehdyttdmisen muistilistan
avulla voit varmistaa, etta nuori padsee osaksi tyoyhteisda. (KUVA 3.) Niin kuin monet muut asiat,
myds perehdytys on oleellista aloittaa suunnittelemalla. Jo ennen uuden tyéntekijan tulemista taloon
on tdrkea tarkistaa, ettei perehdyttamismateriaaleissa ole vanhentunutta tietoa ja, etta perehdytta-

miseen on riittdvasti resursseja seka aikaa. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon)

Perehdytyksessa on hyva huomioida, ettei nuorella tydntekijalld ole mahdollisesti aiempaa koke-
musta tydelamadsta. Taman vuoksi olisi tarkea perehdyttad nuori tydsuojelun perusteisiin, silla ha-
nelld ei ole samanlaisia valmiuksia tydskennelld tydymparistdssa. Tydnantajalla on vastuu, etta nuori

pystyy noudattamaan turvallisuutta t6ita tehdessa. (Hamalainen, 2015)

Palautteen antaminen on tarkea osa perehdytystd, silld niin positiivisen kuin negatiivisen palautteen

ansiosta voimme kehittdd itseamme ja toimintaamme. Uudelta tydntekijaltd saadun palautteen ansi-
osta pystytaan mahdollisesti edistémaan perehdytysprosessia ja muuta tyoskentelya. Uudella tydnte-
kijalld on varmasti erilainen nakemys, joten siksi on hyva muistuttaa myos nuorta tuomaan rohkeasti
mielta askarruttavat asiat esille ja antamaan palautetta my6s perehdyttajélle sekd muuhun tydyhtei-

so6n/-ymparistoon liittyen. (Tydterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon)

Perehdyttdmisessa on hyva muistaa ottaa huomioon sen jatkuvuus. Tydnantajan tulee huolehtia li-
saperehdytyksestd myds mydhemmin, silld ohjelmistot, laitteet, tydymparistd ym. muuttuvat ja ke-
hittyvat koko ajan. N&in pystytaan pitda huolta, etta tydntekijat osaavat toimia maaraysten mukai-
sesti my0ds jatkossa. (Hilska yms. 2022) Opinndytetyon tutkimuskyselyssa on pyritty kysymaan kysy-
myksid, joista voidaan paatelld, miten tédman muistilistan asiat on otettu huomioon yritys X:n pereh-

dytysprosessissa.
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MUISTILISTA NUOREN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMISEEN

Suunnitelmallisuus

* Pida perehdytysmateriaalit
ajantasaisina

* Huolehdi riittavista
resursseista ja ajasta
perehdyttamiseen

Turvallisuus tydssa

* Kerro nuorelle turvallisuus ja
ergonomia asioista tyossa

o Nayta tydntekijalle mistd
|dytyvat ohjeet turvallisuuten
ja tydhon liittyen

Palautteen antaminen

¢ Anna palautetta nuoren
onnistumisista

* Muistuta myo6s nuorta
antamaan palautetta

Perehdyttaminen

» Tutustuta tyontekija tydymparistéon ja
-yhteis66n

s Kerro tirkeat asiat tydsuteeseen
liittyen mm. ty6aika tauot, poissaolot ja
tyosuhde-edut

® Perehdyttédessa tydtehtaviin ja
laitteisiin/koneisiin on tarkead muistaa
kertoa ohjeet vika- ja hairitilanteiden
varalle

Perehdytyksen jatkuvuus

* Ole valmiina auttamaan ja
vastaamaan kysymyksiin

e Mikali tybdymparistd6n tai-
tehtaviin tulee muutoksia, taytyy
huolehtia perehdytyksen
jatkuvuudesta

KUVA 3. Muistilista nuoren tyéntekijén perehdyttamiseen. (Forsblom, 2024)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kdydaan lapi mita tutkimusmenetelmaa tdassa opinndytetydn aikana on kdytetty ja miten

sen aineisto on syntynyt. Naiden lisaksi tassa tuodaan esille tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Tdssa tutkimuksessa on kaytetty padasiallisena tutkimusmenetelmana kvantatiivista tutkimusta. Kvan-
titatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa on tarkoituksena tutkia prosenttiosuuksiin ja lukum&ariin
liittyvia kysymyksid. Maarallisen tutkimuksen avulla ei pystytd tutkimaan tarpeeksi asioiden syitd,
vaikka sen avulla voidaankin kuvata olemassa olevaa tilannetta. Tulokset osoitetaan kuvioiden ja tau-
lukoiden avulla. Tutkimusongelman ja kohderyhman pohjalta on tehtdva paatds siité mita tiedonke-
ruumenetelmda on paras hyodyntaa tutkimuksessa. (Heikkila, 2014) Maarallisen tutkimuksen liséksi

tassa tyossa kaytettiin pienessa mittakaavassa myods laadullista tutkimusta.

Tiedonkeruumenetelmaksi pohdin haastattelua ja internetkyselya. Valitsin lopulta tahan tutkimukseen
tiedonkeruumenetelmaksi internetkyselyn aikataulullisista syista. Yritys X:lId on yli tuhat nuorta tyon-
tekijad, minka takia uskoin saavani riittdvasti vastauksia niin, ettd kyselya voisi pitéa luotettavana.
Internet kyselyn avulla voidaan kerata tietoa nopeasti, ja vastauksia pystytadn alkaa analysoimaan
heti, kun kysely on suljettu (Heikkild, 2014). Lahdin luomaan kyselya nuorten perehdytykseen ja tyo-
hyvinvointiin liittyen, pyrkien kerdamaan mahdollisimman kattavasti vastauksia yritys X:n nuorilta
tyontekijoilta. Rajasin kohderyhmaksi nuoret tydntekijat 18-30-vuotiaat, silld sen jélkeen jaljelle jai
vield 1300 nuorta tydntekijaa. Tiedostin jo alkuun, ettei kaikilta varmastikaan saa vastauksia, mutta

tavoitteenani oli saada mahdollisimman moni nuori tydntekija osallistumaan kyselyyn.

Aloitin kyselyn valmistamisen suunnittelemalla kysymyksia, mistd olisi tulevaisuuden kannalta tarkea
saada vastauksia. Kavin lapi yritys X:n tydkykykoordinaattorin ja tydhyvinvointipaallikdn kanssa kysy-
myksia, jotta saisin toimeksiantajan sisdltda ndkemysta kyselyn sisaltéon. Lahdin luomaan kyselyn al-
kuun muutamia taustakysymyksia, mista selvidisi vastaajan ika, tyoskentely-yksikké ja se, etta onko
vastaaja madrdaikainen vai vakituinen. Vastaajan ollessa madrdaikainen hénen piti vastata myos ky-
symykseen madrdaikaisuuden pituudesta. Vaikka kysymys mdaardaikaisuuden pituudesta oli vapaaeh-
toinen, niin silti siihen oli tullut vastaajia kahdeksan, vaikka maaraaikaisia vastaajien joukossa oli vain
nelja. Tasta syysta kysymykseen olisi pitanyt tehda saanto, ettd kysymys olisi tullut ndkyviin, vain
niille, jotka vastasivat olevansa maardaikaisia. Taustakysymysten jdlkeen kyselyssa oli kysymyksia
perehdytykseen ja tyéhyvinvointiin liittyen. Kyselyssa ei suoranaisesti kysytty miten perehdytys on
vaikuttanut tydhyvinvointiin, mutta kysymykset olivat suunniteltu siten, etta niisté voidaan tehda joh-

topaatoksia tydhyvinvoinnin osa-alueisiin liittyen.

Tutkimuksen kyselylomakkeessa kaytettiin suljettuja ja avoimia kysymyksia sekd asenneasteikkoa.
Suljetussa kysymyksessa on maaritelty vastausvaihtoehdot valmiiksi, jonka takia niiden kasittely on
yksinkertaista. Kysymys on dikotominen, mikali kysymyksessa on kaksi vastausvaihtoehtoa, kun taas
jos vastausvaihtoja on useampi, niin silloin sitd kutsutaan monivalintakysymykseksi. (Heikkila, 2014)
Avoimella kysymyksella tarkoitetaan kysymystd, johon vastaajat saavat kirjoittaa vapaamuotoisesti,
ilman, ettd vastausvaihtoehtoja on annettu. N&itd kysymyksistd on kuitenkin selkeésti vaikeampi

tehda johtopdatoksia ja ne voivat olla myds epdselvid. (Holopainen yms. 2004)
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Kyselyssa kaytettiin useimpien kysymysten kohdalla Likert-asteikkoa, jossa vaittamat olivat
1 Taysin eri mielta

2 Jokseenkin eri mielta

3 Jokseenkin samaa mieltd

4 Taysin samaa mielta

Ennen kyselyn julkistamista juttelin vaittamdvaihtoehdoista yritys X:n henkildstdn kehittamispaalli-
kon kanssa, ja tulimme siihen lopputulemaan, ettd 1-4 asteikolla vastaajat eivat pysty olemaan
neutraaleja, vaan heidan on pakko ottaa kantaa, jonka takia teimme paattksen, ettei neutraalia vas-

tausvaihtoehtoja laiteta Likert-asteikon kysymyksiin.

Likert-asteikossa on yleensa 4- tai 5-porrasta ja sitd kaytetadn mielipidevaittamissa. Vastausvaihtoeh-
tojen aaripaina ovat useimmiten “taysin eri mieltd” ja "tdysin samaa mielta”. Niiden valilla olevat vas-
tausvaihtoehdot riippuvat siitd moni portaisen asteikosta tekee, esimerkiksi haluaako kysymykseen

laittaa vaihtoehdon "“en osaa sanoa”. (Heikkild, 2014)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella halutaan saada vastaus kysymyksiin miksi tai miten?
(Heikkila, 2014) Tallaisiin kysymyksiin vastaajat saavat kertoa suhteellisen vapaasti mielipiteistaan ja
kokemuksistaan, kuitenkin aihealueella pysyen. (Tilastokeskus, julkaisuaika tuntematon) Kyselyssa oli

kaksi avointa kysymysta

1. Miten perehdytys vaikutti mielikuvaani yritys X:sté tydnantajana?
2. Mitd haluaisit kehittad perehdytyksessa?

Naihin kysymyksiin vastaajat saivat vastata vapaasti omin sanoin. Ensimmainen kysymys oli kaikille
vastaajille pakollinen, joten saimme kaikilta vastauksen siihen. Toiseen kysymykseen saimme vastauk-

sia vain 12, silla se oli vapaaehtoinen.

Internetkysely toteutettiin vuoden 2024 tammikuussa yritys X:n nuorille tyéntekijoille. Kysely oli auki
puolitoista viikkoa, jonka aikana vastauksia kyselyyn kertyi 26. Internetkysely tehtiin Webropol kyse-
lytyokalulla. Kyselyn luomisen jalkeen lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin taustatietoa kyselyyn liit-
tyen ja liite, jossa oli QR-koodi kyselyyn (LIITE 2). Yritys X:n kontaktihenkiloni jakoivat kyselya eteen-

pain esihenkildille, jotka jakoivat niitéd eteenpain yksikoissa.

Eettisyys ja luotettavuus tutkimuksessa

Reliabiliteetilla ja validiteetilla voidaan arvioida mittauksen toteutumista. Mittauksen reliabiliteetti
kertoo mittarin luotettavuudesta, kun taas mittauksen validiteetti kertoo, miten hyvin on, mitattu
sitd asiaa, mita piti. (Nummenmaa yms. 2019) Kyselyn suunnitteluvaiheessa pyrittiin huomioimaan,

etta mitattaisiin juuri oikeita asioita perehdytyksen kehittamista ajatellen.
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Tutkimuskysely toteutettiin anonyymisti niin, ettei vastaajia voinut tunnistaa tulleiden vastauksien
perusteella. Tasta mainittiin myds vastaajille kyselyn saatekirjeessa (LIITE 2). Kyselyyn vastaaminen
oli vapaaehtoista, ja kyselyn pystyi jattamaan kesken niin halutessaan. Kyselyn ollessa vapaaehtoi-
nen emme saanet kaikilta yritys X:n nuorilta tydntekijoiltéd vastauksia kyselyyn. Kyselyyn tulleiden
vastauksien perusteella ei voida tehda yleisia olettamuksia, silla vain 26 henkil6a (2 % yritys X:n
nuorista tydntekijoistd) vastasi kyselyyn. Naiden lisdksi 64 henkilda avasi kyselyn ja 45 henkiloa
aloitti vastaamisen, mutta ei vastannut loppuun asti. Valitettavasti emme saa tietoa siitd, miksi osa
on jattanyt kyselyyn vastaamisen kesken. Kokonaisuudessa vastaajien maara ei vastannut omia odo-
tuksiani. Mielestani kysely oli helposti vastattava, eika aikaakaan kulunut paljoa kyselyn tayttami-
seen, joten uskon, ettei ndma asiat vaikuttaneet siihen vastasiko joku kyselyyn vai ei. Tietenkin, osa
kysymyksista saattoi olla itselle itsestdan selvid, mutta ei valttamatta vastaajalle. Kdvimme yhdessa
sanamuotoja ohjaajan kanssa lapi ennen kyselyn julkistamista. Taman liséksi kavin kyselya lapi toi-

meksiantaja yhteyshenkildiden kanssa, seka kyselya testattiin myds tutuillani.

Vaikka jalkikateen on mietityttanyt, ettd olisiko haastattelut toiminut paremmin kuin internetkysely,
niin silti uskon, ettei Webropol-kyselytytkalulla tehty kysely vaikuttanut vastauksien saatavuuteen.

Internetkyselyn avulla vastaajat pysyvat anonyymeina, joka voi osalle olla kriteering vastaamiseen.



5

18 (36)

TULOKSET

Kyselyn vastauksien analysoimisessa on kaytetty apuna sektori- ja pylvaskuvaajia. Sektorikuvaaja on
havainnollistava, silla siina kaytettyja sektoreita on vaikea vertailla suoraan kuvaajasta (Nummen-
maa yms., 2019). Taman takia tassa tydssa sektoreihin on merkitty prosenttiosuudet, jotta hahmot-
taminen olisi helpompaa. Pylvaskuvaajassa kaikilla muuttuja luokilla on omat pylvaat. Muuttuja luo-
kan havainnot esitetdan pylvaissa, mitd enemman havaintoja sitd korkeampi pylvas. (Nummenmaa
yms.,2019) Tassa opinndytetydssa kdytetyissa pylvaskuvaajissa nakyvat prosenttiosuudet samalla
tavalla kuin sektorikuvaaijissa. Pylvaskuvaajan vaaka-akselilla olevat numerot 1, 2, 3 ja 4 kuvaavat
Likert-asteikon vaittamia 1 7&ysin eri mieltd, 2 Jokseenkin eri mieltd, 3 Jokseenkin samaa mielts, 4

Tdysin samaa mielta.

Tutkimuskyselyyn vastasi yhtensa 26 henkil6d, joka on 2 % yritys X:n nuorista tyontekijoista. Kyse-
lyn alussa vastaajan piti vastata muutamaan taustakysymykseen iasta, tydskentely-yksikosta ja tyo-
suhteesta. Yli puolet (65 %) kyselyyn vastanneista olivat 18-22-vuotiaita nuoria tydntekijoita. 23—
26-vuotiaita vastanneista oli 23 % ja 27-30-vuotiaita oli 12 %. Tydskentely-yksikon eroja ei pystytty
kyselylla selvittamaan, silla varastotydntekijoilta tuli vastauksia vain yksi ja toimistotydntekijéilta vas-
tauksia ei tullut ollenkaan. Suurin osa (96 %) vastaajista oli myymalatyontekijoita. Vastaajista 15 %

sanoi olevansa madrdaikaisessa tydsuhteessa ja 85 % vakituisessa tydsuhteessa.

Taustakysymyksien avulla oli tarkoitus selvittad vaikuttavatko henkilon ika, tydyksikko tai tyésuhde
siihen, miten he kokevat perehdytyksen toteutuneen omalla kohdallaan esim., jos henkil6 on maara-
aikainen, kokeeko hdn saaneensa huonompaa perehdytystd, kun henkild, joka tyoskentelee vakitui-

sena tai kokeeko varasto-, myymala- tai toimistotyontekijat saaneensa perehdytyksen eri tavalla.

Taustakysymysten jalkeen kyselyssa oli perehdytykseen liittyvia monivalintakysymyksia. Suurin osa
(85 %) vastanneista oli saanut perehdytyksen tullessaan téihin yritys X:lle. 4 % vastaajista valitsi

vaihtoehdon, ettei ollut saanut perehdytysta ja 11 % ei osannut sanoa. (KUVA 4.)
1%

4%

85%

Kylla Ei En osaa sanoa

KUVA 4. Olen saanut perehdytyksen (n=26)
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Suurimmalla osalla vastaajista oli perehdytyksesta kulunut aikaa joko alle 6kk (50 %) tai yli vuoden
(46 %). Vain 4 %:lla vastaajista oli kulunut perehdytyksesta 6-12kk. (KUVA 5.) Tassa tydssa aiem-
min esille nostamassani perehdytyksen muistilistassa kavi ilmi, ettd perehdytys on jatkuva prosessi.
Taman takia on vaikea analysoida, tarkoittavatko vastaajat heti tdiden alkaessa tapahtuvaa perehdy-

tysta vai mydhemmin saanutta perehdytysta.

46%

4% J

@ Alle 6kk @ 6-12kk ~ Yli vuoden

KUVA 5. Perehdytyksesta kulunut aika (n=26)

Puolella (50 %) vastaajista oli perehdytyksen aikana nimetty perehdyttdja/perehdyttdjat. Vastaajista
toinen puolisko koki, ettei heilld ollut perehdyttajad/perehdyttajia (31 %) tai he eivat tienneet siita
(19 %). (KUVA 6.)

19% -
\

—— 50%

31%

® Kyla L Ei @ Entieda

KUVA 6. Minulla oli nimetty perehdyttaja/perehdyttdjat (n=26)
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Yli puolet vastaajista 54 % valitsi vaihtoehdoksi kylla eli ettd heilla oli perehdytyssuunnitelma. Mel-

kein puolet (46 %) vastasi, ettei heilla ollut perehdytyssuunnitelmaa (19 %) tai he eivat tienneet (27
%) oliko heilld vai ei. (KUVA 7.) Tyéturvallisuuskeskuksen mukaan kirjallinen suunnitelma taytyy laa-
tia perehdytyksen tueksi, jotta opastuksen etenemistd voidaan seurata. Suunnitelma avulla on myds

helpompi muistaa kaikki ja silla voi sadstaa aikaa niin jaa enemman aikaa opetustilanteelle. (Ahokas

& Makeldinen, 2013)

21% -

19%

@ Kylla Ei @ Entiedd

KUVA 7. Minulla oli perehdytyssuunnitelma (n=26)

12 % vastaajista oli taysin eri mielta ja 23 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta siitd, ettd perehdy-
tys olisi edennyt perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Kuitenkin yli puolet vastaajista oli tdysin sa-
maa mielta 19 % ja jokseenkin samaa mieltd (46 %) siitd, ettd perehdytys eteni perehdytyssuunni-

telman mukaisesti. (KUVA 8.)

46 %

23 %
19 %
- . -
1 2 4

KUVA 8. Perehdytykseni eteni perehdytyssuunnitelman mukaisesti (n=26)
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Selvasti yli puolet (69 %) vastaajista kokivat yritys X:ssd saaneensa perehdytyksen kattavaksi.
Heistd 42 % olivat jokseenkin samaa mieltad ja 27 % prosenttia oli tdysin samaa mieltd "koin saa-
mani perehdytyksen kattavaksi” -vaittdman kanssa. Kuitenkin melkein 1/3 osa vastaajista (31 %) oli
taysin eri mielta (8 %) tai jokseenkin eri mielta (23 %) vaittdman kanssa. (KUVA 9.)

42 %

27 %

4

23 %

8 %

]
1

KUVA 9. Koin saamani perehdytyksen kattavaksi (n=26)

Yritys X:n keskitettyyn perehdytyspaivaan oli osallistunut vastaajista vain 24 %, ja 76 % vastasi,
ettei ole osallistunut. (KUVA 10.) Yritys X:n keskitetty perehdytyspaiva jarjestetadn vain yrityksen
myymalatyontekijoille ja siina kdydaan lapi erilaisia perehdytykseen liittyvia asioita kuten tyoter-
veyttd, -turvallisuutta, asiakaspalvelua ja vastuullisuutta. Keskitetty perehdytyspaiva otettiin kayt-
tdon syksylld 2023, joka selittad osaltaan sen miksi, niin moni vastasi, ettei ole osallistunut keskitet-
tyyn perehdytyspaivaan.

Kylla ®Ei

KUVA 10. Olen osallistunut keskitettyyn perehdytyspdivaan (n=25)
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Keskitetty perehdytyspdiva osana hyvaa perehdytysta jakoi mielipiteet ldhes tasaisesti vastaajien
kesken. 27 % vastaajista olivat taysin samaa mieltad ja 20 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta
vaittdman kanssa siitd, etta keskitetty perehdytyspdiva oli hyva tapa perehtya. 27 % vastaajista oli
taysin eri mielta siitd, ettd keskitetty perehdytyspaiva oli hyva tapa perehtya. Samoten 27 % vastaa-

jista oli jokseenkin eri mieltad vaittdman kanssa. (KUVA 11.)

27 % 27 % 27 %
20 %

KUVA 11. Keskitetty perehdytyspaiva oli mielestani hyva tapa perehtya (n=15)

Yli puolet vastaajista oli taysin samaa mieltd (27 %) tai jokseenkin samaa mieltd (50 %) siitd, etta
he tiesivat mita heidan tydtehtaviinsa kuuluu perehdytyksen jalkeen. 8 % vastaajista olivat taysin eri

mieltd ja 15 % olivat jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa. (KUVA 12.)

50 %

27 %

15 %
8 %

KUVA 12. Perehdytyksen jdlkeen tiesin mita tyotehtaviini kuuluu (n=26)
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"Sain perehdytyksessa tietoa mm. tybterveyshuollosta, E-passieduista, tydpaikkaruokailusta ja sai-
rauspoissaoloista” vaitteessa vastaukset jakautuivat suhteellisen tasaisesti samaa ja eri mielta ole-
vien kanssa. Kuitenkin yli puolet olivat jokseenkin eri mielta (39 %) tai taysin eri mieltd (15 %) siita,
ettd olisi saanut perehdytyksessa tietoa mm. tydéterveyshuollosta, E-passieduista, tydpaikkaruokai-
lusta ja sairauspoissaoloista. Kun taas alle puolet olivat jokseenkin samaa mielta (31 %) tai tdysin
samaa mieltd (15 %) vaitteen kanssa. (KUVA 13.)

39 %
31%

15 % 15 %

KUVA 13. Sain perehdytyksessa tietoa mm. tydterveyshuollosta, E-passieduista, tydpaikkaruokailusta
ja sairauspoissaoloista (n=26)

"Sain perehdytyksessa tietoa mm. tydturvallisuudesta, tyon riskeista ja vaaroista seka tydvalineiden
kaytostad.” -vaitteessa vain 23 % oli jokseenkin eri mieltd (19 %) tai téysin eri mieltd (4 %) vaitteen
kanssa. Jopa 77 % olivat jokseenkin samaa mieltd (58 %) tai taysin samaa mieltd (19 %) siita, etta
he olivat saaneet perehdytyksen aikana tietoa mm. tyéturvallisuudesta, tydn riskeisté ja vaaroista
seka tydvalineiden kaytosta. (KUVA 14.)

58 %

19 % 19 %

4%

KUVA 14. Sain perehdytyksessa tietoa mm. ty6turvallisuudesta, tyon riskeista ja vaaroista seka ty6-
valineiden kaytosta.
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Seuraavassa kysymyksessa haluttiin saada selville, miten vastaajat otettiin huomioon uuteen tydym-
paristéon saapuessa. Vahiten (69 %) vastaajista sai palautetta perehdytyksen aikana. Lahes kaikille
(96 %) vastaajista esiteltiin tydymparistéa uuteen tydymparistodn saapuessa. 81 % vastaajista esi-
teltiin tydkavereille ja vastaajista 92 %:n kysymyksiin vastattiin perehdytyksen aikana. (KUVA 15.)

81%
96%
0,
69% 92%
Minut esiteltiin tydkavereille Minun kysymyksiin vastattiin
@ Sain palautetta perehdytyksen Minulle esiteltiin tydympérista

KUVA 15. Minut otettiin huomioon uuteen tydymparistdon saapuessani (n=26)

17. kysymys oli pakollinen avoin kysymys, jossa kysyttiin, ettd miten perehdytys vaikutti mieliku-
vaani yritys X:sté tydnantajana. Vastauksia kysymykseen tuli yhteensa 26, joista voidaan todeta,
ettd yritys X:n perehdytys vaikutti suurimmalla osalla (77 %) vastaajista positiivisesti mielikuvaan
yrityksestd. Vastaajista noin 23 %:lle perehdytys ei vaikuttanut mielikuvaan mitenkaan, tai he eivat
osanneet sanoa vaikuttiko se vai ei. Kysymyksessa positiivisisiksi asioiksi esille nousi perehdytyksen
sopiva tempo, erilaisten ihmisten huomioiminen, uusien tydntekijéiden oppimisen varmistaminen ja
perehdytyksen kehittdminen kattavammaksi. Perehdytyksen varmistamisen jokaisen uuden tyonteki-
jan kohdalla, perehdytyssuunitelman kayttd ja asioiden kertominen kiireessé nostettiin esille asioina,
jotka vaatisivat kehittamista. Vaikka kysymyksessa nousi esille kehitettdvia asioita perehdytykseen
liittyen, niin silti suurin osa vastaajista ei kokenut perehdytyksen vaikuttaneen negatiivisesti mieliku-

vaan yritys X:sta. Alla pari poimintaa avoimista vastauksista.

"Perehdytys oli véhdn mité oli. Selkeda suunnitelmaa ei ainakaan minun kohdallani kdytetty. Asiat
oppivat tehdessa ajan kanssa. Ei tdmd kylld mielestédni huono asia ollut. Ei vaikuttanut mielikuvaani

firmasta”

"Perehdytys oli oikeastaan olematon, kaikki neuvoivat sitd mukaan kuin kysyin tai tarvitsi oppia. Pe-
rehaytys ei ehkd antanut taysin negatijvista kuvaa yritys X:std tyonantajana, silld tiedén etta heilld
on ohjeistukset perehdytykseen, minun kohdallani niitd ei vain huomioitu omassa yksikéssani, mikd

voi johtua vain tastd yksikosta ei koko yrityksesta.”
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Kysymyksessa 18 yli puolet vastaajista olivat téysin samaa mieltd (35 %) tai jokseenkin samaa
mielta (27 %) siitd, etta perehdytys vaikutti haluun sitoutua yritykseen. 31 % vastaajista olivat vait-

teen kanssa jokseenkin eri mielta. 8 %:lle vastaajista perehdys ei vaikuttanut haluun sitoutua yrityk-

seen (KUVA 16).

35%
31 %

—
2 3

1

27 %

4

KUVA 16. Perehdytys vaikutti haluuni sitoutua yritykseen

Vastaajista 65 % ei osannut sanoa jaiko joku olennainen asia puuttumaan perehdytyksesta. 23 %

vastaajista oli sen kannalla, ettei mitaan oleellista jadanyt puuttumaan, kun taas 12 % oli sita mieltd,
ettd perehdytyksesté jai puuttumaan jotakin (KUVA 17). Yhden vastaajan mielesta perehdytyksessa
jai puuttumaan oleellisista tydskentelytavoista, tyéterveydestd ja henkildstdeduista kertominen. Ta-
man lisaksi yksi vastaajista sanoi, ettéd perehdytykseen olisi voitu kdyttéa enemman aikaa, kun taas

yksi koki, ettei héan ollut saanut perehdytysté ollenkaan.

12% -

A\

23%

65%

Ei @ En osaa sanoa
® Kylla, mika?

KUVA 17. Jaiko joku oleellinen asia puuttumaan perehdytyksesta
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Viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys perehdytyksen kehittdmiskohteista. Kysymys ei ollut pa-
kollinen, mutta vastauksia tuli kuitenkin 12 eli yhteensa melkein puolelta kaikista vastaajista. Kehit-
tamiskohteiksi mainittiin mm. pidempi perehdytysaika, joka voisi olla raataldity tyontekijan mukaan
ja hiljaisen tiedon jakaminen sekd perehdytyssuunnitelman kaytté. Tahan kysymykseen kahdesta-

toista vastanneista, 33 prosentilta ei tullut mitdan kehittdmisehdotuksia perehdytykseen liittyen.

5.1 Perehdytyksen kehittaminen tutkimuskyselya apuna kayttden

Kyselyyn tulleiden vastauksien perusteella voidaan olettaa, ettd ainakin kyselyyn vastanneiden mie-
lesta perehdytys on jokseenkin hyvalla tasolla, mutta kehitettavaa kuitenkin viela on. Kahdella vii-
meisella kysymyksella haluttiin selvittad juuri naita kehitysideoita ja oleellisia asioita perehdytykseen
liittyen.

Tarkeimmat yhteenvedot, jotka tein edelld mainittujen kysymysten nojalta olivat, etta yritys X:n pe-
rehdytykseen kaytettdisiin enemmaén aikaa ja, ettd perehdytys olisi yksildllisempaa. Pidempi kestoi-
sessa perehdytyksessa uusille tyontekijoille yritettaisiin kertoa kaikki tarvittavat tiedot, my6s ne niin
sanotut hiljaiset tiedot. Jos perehdytysta saisi raatalditya enemman yksildiden tarpeiden mukaiseksi

niin, ne, jotka tarvitsisivat perehdytystéd enemman, saisivat sita.
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6 POHDINTA

Tassa luvussa kdydaan lapi opinnaytetydtd kokonaisuudessa johtopaatoksien avulla ja tuoda esiin
kehitysideoita, jotka syntyivat tutkimuskyselyn perusteella. Naiden lisdksi tassa luvussa kerrotaan,

miten opiskelijan oma ammatillinen kehitys on nakynyt tdman opinnaytetyon aikana.

6.1 Johtopaatokset

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad, miten nuoren tyontekijan tyéhyvinvointia huomioidaan
uran alkutaipaleella. Tydhyvinvointi on niin laaja kokonaisuus, etta lahes kaikki vaikuttavat siihen.
Tyon aihe heratti itsessani paljon ajatuksia, juuri sen takia miten osittain huolestuttava tilanne nuo-
rilla on tydhyvinvoinnin kannalta, varsinkin, kun maailman tilanne eli koronapandemia ja Ukrainan
sota ovat vaikuttaneet myos osaltaan tydeldamaan. Opinndytetydn tavoitteena oli arvioida miten juuri

luotiin kehitysideat, joita kasittelen paremmin alaluvussa 6.2.

Tutkimuskyselyn avulla saatiin tietoa yritys X:n nuorten tyontekijéiden nakemyksesta perehdytyk-
seen liittyen. Kyselyn laatiminen oli hyodyllistg, silla tulevaisuudessa yritys X voi hyddyntaa kyselyn

avulla saatuja tuloksia, ja pyrkida parantamaan perehdytysprosessista ilmenneitd kehityskohtia.

Tutkimuskyselya laatiessa oli ajatuksena, etta kohderyhma olisi ollut aktiivisempi vastaamaan kyse-
lyyn. Asiasta keskustellessa tein johtopaatdksen, etta kyselyyn liittyva viestinta ei ollut tarpeeksi hy-
valla tasolla, vaan siita olisi pitényt pystya informoimaan ja muistuttamaan viela paremmin. Osaltaan
haasteena oli, etten itse ole kyseisen yrityksen tydntekija, vaan yritys X toimii vain toimeksiantaja-
nani tdhan ty6hon. Tasta syysta itselld herdsi ajatuksia siita, olisiko haastattelut olleet parempi Ia-

hestymistapa tahan tutkimukseen.

Jalkeen pdin ajateltuna, joidenkin kysymysten muotoa olisi hieman pitanyt muokata, jotta niista olisi
saanut tarkempaa tietoa. Myos tdllaisten tilanteiden kohdalla herdsi ajatus siitd, miten haastattelussa
olisi voinut kysya tdsmentavaa kysymysta, mikali olisi ollut tarvetta. Téma olisi voinut osaltaan pa-
rantaa tutkimuskyselyn vastauksia ja niiden analysointia. Uskon kuitenkin, etta myds nadiden vas-
tauksien perusteella on mahdollista tehda erilaisia parannuksia perehdytysprosessiin. Kyselyyn liit-
tyen olisi hyva tehda jatkokysely tai -haastattelu tarkempien yksityiskohtien saamiseksi ja mahdollis-
ten yksikdihin liittyvien erojen esiintuomiseksi. Onnistumisen perehdytyksen avulla vodaan edesaut-

taa tyontekijoita sitoutumaan yritykseen.

6.2 Kehitysideat

Tutkimuskysymyksiin saatujen vastauksien perusteella olen luonut kehitysideat perehdytysprosessiin
(KUVA 18). Tyéhyvinvoinnin kehittédmistoimenpiteiden ndkékulmasta ajatellen on tarkeaa ottaa ihmi-
set huomioon yksilding, silla jokaisella on erilaiset tarpeet ja ongelmat, jotta hyvinvointia saadaan

vietya eteenpain. (Hakanen, 2004) Tutkimuskyselyn vastauksien perusteella voidaankin todeta, etta
kyselyn vastaajien mielesta olisi tarpeellista ottaa tydntekijat huomioon henkilokohtaisemmin pereh-
dytyksen aikana. Isossa organisaatiossa, jossa tydntekijoita on paljon, on henkildkohtaistaminen tie-

tenkin hankalampaa. Taman pohjalta voitaisiin kuitenkin luoda esimerkiksi pari erilaista perehdytys-
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prosessia, toinen pidempi ja toinen lyhyempi. Nain ollen niille tyéntekijoille, jotka kokisivat tarvitse-
vansa pidempaa perehdytysprosessia, se voitaisiin mahdollistaa, ja he ketka kokisivat sisdistavansa

asioita nopeammin, voisivat kayttaa lyhyempaa perehdytysprosessia.

Perehdytyssuunitelman avulla pystytadn varmistua siitd, etta uusi tyontekija saa perehdytyksen kaik-
keen tarvittavaan. Hyva perehdytyssuunnitelma on muokattavissa henkilékohtaisesti uuden tyénteki-
jan mukaan. (Silvonen, 2020) Melkein puolet (46 %) kyselyyn vastanneista ei tiennyt tai heilla ei
ollut perehdytyssuunnitelmaa perehdytyksen aikana. Olisi tarkeaa kiinnittad huomiota, etta tulevai-
suudessa jokainen uusi tyontekija tietda perehdytyssuunnitelman olemassaolosta, jotta han pystyisi
my®0s itse seurata sitd perehdytyksen aikana. Tama saattaisi myos pienentda uuden tyontekijan kyn-

nysta tulla kysymaan, jos huomaa, etta jokin asia on jaanyt perehdytyksessa huomiotta.

Hiljaista tietoa ei tavallisesti kirjata yl6s, vaan se kehittyy kokemuksen kautta. Kun tydstéd muodos-
tuu ihmisille ruutini, voi olla vaikea tajuta mitd kaikkea tarkkaan ottaen edes tekee. Taman takia siita
voi tulla ongelmallista kertoa muille. (Tasala, 2006) Kyselyn vastauksissa kay ilmi, ettd tyontekijat
olisivat kaivanneet enemman tietoa perehdytyksen aikana. Niin hiljainen tieto, kuin muu oleellinen

tieto olisi hyva pyrkid saamaan uusien tydntekijdiden tietoisuuteen jo perehdytyksen aikana.

Kannustavan palautteen avulla voidaan tukea yksilon kasitystd, siita millainen han on tydntekijana.
Palautteella voidaan lisata oppimisen ja kehittymisen motivaatiota. (Sarkkinen, 2017) Tutkimusky-
selyn vastauksien perusteella vain 69 % on saanut palautetta perehdytysprosessin aikana. Perehdy-
tys prosessin aikana olisi tarkedd muista antaa palautetta tyontekijalle tehdysta tydsta. Taman avulla

tyontekija tietdd missa asioissa voisi viela parantaa ja mika on talla hetkelld hyvaa.
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Huomioida tyontekijat yksilina.
Mahdollisuus tarjota enemman gl
perehdytysta sille, kuka kokee

sita tarvitsevansa.

PEREHDYTYSSUUNNITELMAN
I KAYTTO PEREHDYTYKSESSA
Varmistaa, etta uusi tydntekija
= — tietaa olemassa olevasta
7 « Pperehdytyssuunnitelmasta, jota
han pystyy myos itse seurata
perehdytyksen aikana.

Varmistaa, etta vudet
tyontekijat saavat kaiken
tarvittavan tiedon

. PALAUTTEEN ANTAMINEN
° {° Antaa palautetta uusille
tyontekijoille perehdytyksen
- + aikana, jotta he tietavat mika

° on hyvaa ja missa on
kehitettavaa.

KUVA 18. Perehdytyksen kehittamiskohteet (Forsblom, 2024)

Kehitysideat ovat syntyneet kyselyn vastauksien pohjalta. Yritys X ollessa iso organisaatio, on vaikea
tunnistaa, missa yksikdissa perehdytysprosessi on hyvélld mallilla ja missa sitd pitdisi kehittda enem-
man. Taman takia on harmillista, ettei tutkimuskyselyyn saatu vastauksia yritys X:n kaikista yksi-
kdista.

6.3 Oma ammatillinen kehittyminen ty6n aikana

Kokonaisuudessa koko opinndytetydprosessi oli paljon enemman mité osasin odottaa. Alusta asti
halusin ldhted suunnittelemaan tyéta itselle mielenkiintoisen aiheen ymparille. Koin valilld hankaluuk-
sia teoriaosuuden materiaaleja etsiessd, kun halusin yksityiskohtaisesti juuri nuorten tydhyvinvointiin
ja perehdytykseen liittyvad, enka pelkastdan yleista tietoa tydhyvinvoinnista ja perehdytyksesta.
Opinndytetyoni avulla oli tarkoitus selvittad, miten nuoren tyontekijan perehdytys vaikuttaa tyohy-
vinvointiin. Koen, etta sain varteenotettavia kehitysideoita ty6ni avulla, joita toimeksiantaja pystyy

mahdollisuuksien mukaan hyddyntamaan tulevaisuudessa.
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Opin opinndytetydn aikana paljon uusia asioita perehdytyksesta ja tydhyvinvoinnista. Perehdytyk-
sessd ja sen prosessissa minua yllatti miten paljon yksilon taustoja, on hyva ottaa huomioon, kun
suunnittelee prosessia uusille tydntekijoille. Vaikka olen paljon lukenut opintojeni aikana tyéhyvin-
voinnista, niin silti oli ilo huomata, miten sain laajennettua lisaa kasitysta tyéhyvinvoinnista ja sen
osa-alueista. Tydn aikana opin eniten tyohyvinvointiin liittyvistd kasitteista, kuten tydssa tylsistymi-
sestd. Olin kylld aiemminkin kuullut kasitteestd, mutta tyén aikana paasin syvallisemmin tutustu-
maan kasitteeseen. Uskon, etta pystyn myos itse hyddyntamadn tassa tydssa opittuja asioita tulevai-

suudessa.

Oma mielenkiinto tatd opinnaytetyota kohtaan oli erittdin korkealla. Valitettavasti aikataulullisesti tuli
muutaman kerran haasteita, mutta nekin hetket opettivat sen, etta silloin, kun on sellainen asia mi-
hin ei voi pelkastaan itse vaikuttaa omalla tekemisellaan, niin pitda oppia stressaamaan véhemman.
Keskustelin sahkopostitse toimeksiantajan yhteyshenkilon / -henkildiden kanssa, ja koen, etta valilla
olisi ollut helpompaa, jos itse olisi esim. tyéskennellyt kohdeyrityksessa, jotta olisi saanut mahdolli-
sen tiedon nopeammin tai saanut erilaista nakdkulmaa tietyista asioista, mitka jaivat itselle hieman

epaselvaksi.

Internetkyselyyn vastasi vain 2 % yritys X:n nuorista tyontekijdista. Vastausprosentin ollessa noin
pieni, tydssa ei voitu tehda vastauksien perusteella suuria yleistyksia. Viela ndin tyoni loppuvai-
heessa mietin, ettd olisiko haastattelut ollut tutkimusmenetelmana parempi kuin internetkysely, tai
ainakin siité olisi voinut saada lisaa vield yksityiskohtaisempaa tietoa. Asiaa on kuitenkin myohaista
jossitella tassa vaiheessa, mutta tulevaisuutta ajatellen taytyy pitda mielessa. Tutkimuksen analy-
soinnissa olisin voinut kayttaa erilaisia kuvaajia enemman. Likert-asteikko kysymykset olisi voinut
asettaa hieman eri lailla, niin, ettei kaikista olisi tdytynyt tehda omaa kuvaajaa. Ajan ollessa rajalli-

nen, en kuitenkaan ruvennut tata muutosta enaa tekemaan, vaan menin jo tekemilldni kuvaaiilla.

Opinnaytetytn kirjoittamisen aikana koin vdlilld haasteita saada lukemiani asioita tekstiksi, minka
takia syksylla itselle tuli hieman pidempi tauko opinndytetydssd, kun en pystynyt kayttdmaan tar-

peeksi aikaa johonkin aihealueeseen tutustumiseen.
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Tydssa on kaytetty seuraavasti tekoadlya:

ChatGPT 2023. OpenAl. GPT-3.5. Kaytetty kielentarkistukseen, helmikuu 2024. https://chat.ope-
nai.com
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LIITE 1: KYSELY PEREHDYTYKSEEN LIITTYEN

Opinndytetydn kysely

lkani *

O 18-22 vuotta
O 23-26 vuotta
O 27-30 vuotta

Yksikkoni, jossa tydskentelen *

O Myymls
O Varasto
O Toimisto

Tyoskentelen *

O Madraaikaisena

O Vakituisena

Maaraaikaisuuden pituus

O Alle 6kk
QO s-8kk
O 9-12k
O ¥li vuoden

AT
| Seuraava )

Opinnaytetyon kysely

Olen saanut perehdytyksen Tokmannilla *

QO Kyl
Qe

O En osaa sanoa

Perehdytyksesta kulunut aika *

QO Alle 6kk
QO s-12kk
O Yli vuoden

Minulla oli nimetty perehdyltéjé/p’érehdyttéjét (kummi/kummit) *

QO wylia
(@)
(O Entieda

Minulla oli perehdytyssuunnitelma *

QO Kyl
(@)
(O Entieds
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Perehdytykseni eteni perehdytyssuunnitelman mukaisesti *

1 Taysin eri mieltd, 2 Jokseenkin eri mielts, 3 Jokseenkin samaa mieltd, 4 Taysin samaa
mielta

Taysin eri — Taysin samaa

mieltd 1 4 mieltd

Koin saamani perehdytyksen kattavaksi *

1 Taysin eri mieltd, 2 Jokseenkin eri mieltd, 3 Jokseenkin samaa mieltd, 4 Taysin samaa

mieltd
Thysin eri — Taysin samaa

mieltd 1 4 mieltd

,,' ~ ‘a B
( Edellinen ( Seuraava )

Perehdytyksen jalkeen tiesin mita ty6tehtaviini kuuluu *

1 Taysin eri mieltd, 2 Jokseenkin eri mieltd, 3 Jokseekin samaa mieltd, 4 Taysin samaa mielt3

Taysin eri I MEVELEEEER
mieltd 1 4 \mielta

Sain perehdytyksessé"'tietoa mm. tyﬁteweyshuollosté_, E-
passieduista, tyépaikkaruokailusta ja sairauspoissaold‘ilsta *

1 Taysin eri mieltd, 2 J"@ks enkin eri mieltd, 3 Joksednkin samaa mielts, 4 Taysin samaa

mielta
Taysin eri — Taysin samaa

mieltd ' 1 4 mielta

Sain perehdytyksessa tietoa mm. ty6turvallisuudesta, tyon
riskeistd ja vaaroista seka tydvalineiden kaytosta *

1 Taysin eri mieltd, 2 Jokseenkiﬁ,eri mieltd, 3 Jokseenkin samaa mieltd, 4 Taysin samaa
mieltd

Taysin eri — Taysin samaa

mieltd 1 4 mielta

Minut otettiin huomioon uuteen tydymparist6on saapuessani *

Raksita ne mitk3 toteutuivat

D Minut esiteltiin tyokavereille
l:l Minun kysymyksiin vastattiin
l:l Sain palautetta perehdytyksen aikana

l:l Minulle esiteltiin ty&ymparistda
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Perehdytyksen jalkeen tiesin mita tydtehtaviini kuuluu *

1 Taysin eri mieltd, 2 Jokseenkin eri mieltd, 3 Jokseekin samaa mieltd, 4 Taysin samaa mielta

Téysin eri _ Taysin samaa
mieltd 1 \

Sain perehdytyksessafr" tietoa mm. tyﬁteweyshuollosté, E-
passieduista, tyﬁpai!ﬁkaruokailusta ja s,airauspoissaoldi,lsta *

1 Taysin eri mieltd, 2 J"Qk enkin eri mielts, 3 Joksee;"nkin samaa mieltd, 4 Ta"‘ysin samaa

mieltd

Taysin eri ‘ Taysin samaa

mielts | 1 4 mielts

Sain perehdytyksessa tietoa mm. ty6turvallisuudesta, tyén
riskeista ja vaaroista seka tyovalineiden kaytosta *

1 Taysin eri mieltd, 2 Jokseenkirlw,_r:ri mieltd, 3 Jokseenkin samaa mieltd, 4 Taysin samaa

mieltd
Taysin eri — Taysin samaa

mieltd 1 4  mieltd

Minut otettiin huomioon uuteen tydymparistoon saapuessani *

Raksita ne mitkd toteutuivat

I:‘ Minut esiteltiin ty&kavereille
D Minun kysymyksiin vastattiin
D Sain palautetta perehdytyksen aikana

D Minulle esiteltiin tyéymparistoa

LIITE 2: SAATEKIRIE JA QR-KOODI KYSELYYN

KYSELY ALLE 30-VUOTIAILLE

Hei sina alle 30-vuotias tyontekija,

vastaathan perehdytykseen liittyvaan kyselyyn alla
olevan QR-koodin kautta 24.1.2024 mennessa.
Vastaaminen vie vain muutaman minuutin.

Osallistumalla tahan kyselyyn tuet opiskelijaa hanen
opinnaytetydssaan, jossa han pyrkii selvittdamaan
perehdytyksen vaikutusta tyéhyvinvointiin.

Kiitos jo etukateen!

HUOM! Kyselyn vastaukset ovat anonyymeja.



	1 Johdanto
	2 työhyvinvointi
	2.1 Työhyvinvointi määritelmä
	2.2 Työhyvinvointiin liittyvät käsitteet
	2.3 Työhyvinvoinnin portaat
	2.4 Nuorten työhyvinvointi

	3 Perehdytys
	3.1 Perehdytys käsitteenä
	3.2 Perehdytyksen näkökulmat
	3.3 Nuoren työntekijän perehdytys

	4 Tutkimuksen toteuttaminen
	4.1 Tutkimusmenetelmä ja aineiston keruu
	4.2 Eettisyys ja luotettavuus tutkimuksessa

	5 Tulokset
	5.1 Perehdytyksen kehittäminen tutkimuskyselyä apuna käyttäen

	6 Pohdinta
	6.1 Johtopäätökset
	6.2 Kehitysideat
	6.3 Oma ammatillinen kehittyminen työn aikana

	7 Lähteet
	LIITE 1: KYSELY PEREHDYTYKSEEN LIITTYEN
	LIITE 2: Saatekirje ja QR-koodi kyselyyn

