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ABSTRACT 
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampere University of Applied Sciences 
Master’s Degree Programme in Health Promotion  KUNNAS, MINNA & TURKKI, IDA: Promoting Brain Health in Orientation in the Wellbeing Services County  Master's thesis 91 pages, appendices 10 pages November 2024 
The purpose was to explore how the promotion of brain health in the wellbeing cervices county is taken into account in the orientation by studying the factors that promote and debilitate brain health. A mixed method approach was used to analyze the data. The thesis used both quantitative and qualitative research      methods.   The data were collected by conducting a survey which included closed questions and one open question. The quantitative part of the study was analyzed by using IBM SPSS software in which dependencies between variables were examined using cross-tabulation. Content analysis was used to analyze employees’ quali-tative open text descriptions in the same survey.  From the perspective of the brain ergonomics the results point out that it is es-sential to pay attention to the systematic nature of orientation, the use of personal orientation material, the use of a designated inductor and the active role of the supervisor. As further research topics, it would be appropriate to investigate the factors affecting brain health in orientation by different occupational groups. Since it is important for the inductor and the trainee to spend time together, it would be useful to find out how much time is considered enough. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Nykyajan työympäristöt, osaaminen, tarvittavat työkalut sekä työn aiheuttama 
kuormitus ovat muuttuneet huomattavasti verrattuna aikaisempiin vuosikymme-
niin. Nykyään työn aiheuttama kuormitus kohdistuu aivoihin; aivotyön osuus on 
lisääntynyt ja informaatiovirta sekä työssä että vapaa-ajalla on kasvanut monin-
kertaiseksi. Tunteiden ja käyttäytymisen tehokas säätely sekä ajattelu edellyttä-
vät aivohyvinvointia. Liiallinen kuormitus työelämässä vaikuttaa heikentävästi ai-
vojen sujuvaan toimintaan, ja pitkään jatkuessaan saattaa heikentää suoriutu-
mista työtehtävistä, mistä voi myöhemmin seurata uupumusta. (Kolonen & Tol-
jamo 2023, 6.) 
 
On todettu, että aivoterveys on ihmisen toimintakykyisyyden ja hyvinvoinnin kivi-
jalka, sekä tärkein pääoma, jonka vaaliminen on edellytys arjessa jaksamiselle. 
Työelämässä etenkin jatkuvasta stressistä ja kiireestä johtuva aivojen kuormitus 
uhkaa aivoterveyttä. (Hartikainen ym. 2021b, 91.) Kuormitusta aivoille aiheuttaa 
myös riittämätön perehdytys, jonka vaikutuksesta työntekijät kokevat epävar-
muutta, hylkäämisen tunteita ja pelkoa kohtalokkaan virheen tekemisestä. Eten-
kin nuoret ja vastavalmistuneet kaipaisivat perehdytykseen huomattavasti enem-
män aikaa ja tukea. (Flinkman & Salanterä 2015, 1054.) 
 
Työturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa työnantajan huolehtimaan työntekijöi-
den turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Tämä työnantajan vastuu koskee 
myös etätyötä, vaikkakin rajoitetusti, koska työnantajalla on rajallinen mahdolli-
suus valvoa työolosuhteita tai seurata työaikaa ja kuormittumista etätyössä (Työ-
turvallisuuskeskus 2019, 10). Aivoterveydestä huolehtiminen ja aivokuormituk-
sen arviointi ovat osa työnantajan lakisääteistä työturvallisuusvastuuta. Työtur-
vallisuuslakia muutettiin hiljattain, koska muutostarvetta nähtiin nimenomaan 
psykososiaalisten kuormitustekijöiden huomioimisessa (Työturvallisuuslaki 
738/2002; HE 306/2022).  
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Työntekijän aivoterveyttä ja aivoturvallisuutta on suojeltava samoin, kuin mitä ta-
hansa kehon osaa.  Resursseja tarvitaan merkittävästi enemmän aivokuormituk-
sen tunnistamiseen ja aivohyvinvoinnin edistämiseen työelämässä.  (Hartikainen 
ym. 2021b, 91).  
 
 Aivoliitto on käynnistänyt vuonna 2022 kansallisen aivoterveysohjelman, jonka 
yhtenä vaikutustavoitteena on, että aivoergonomia on otettu huomioon eri toimin-
taympäristöissä, kuten työpaikoilla. Ohjelmassa todetaan olevan puutteita sosi-
aali- ja terveydenhuollon ammattilaisten aivoterveystiedoissa ja tiedon hyödyntä-
misessä aivoterveyden edistämiseksi. 
 
Aivoterveyden edistämistä perehdytyksessä on tutkittu vähän. Aivojen hyvinvoin-
tiin tulee kiinnittää huomiota työsuhteen alusta alkaen. Opinnäytetyön tarkoitus 
oli selvittää, miten perehdytyksessä huomioidaan aivoterveyden edistäminen hy-
vinvointialueella.  Tavoitteena on kehittää työntekijälähtöistä perehdytystä aivo-
terveyden edistämisen näkökulmasta ja sitä kautta edistää työntekijöiden työssä-
jaksamista. 
 
Opinnäytetyön työelämäyhteistyötahona oli erään hyvinvointialueen Henkilöstö-
hallinto (HR) ja opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä vuosille 2020–2023 ajoittu-
neen kansallisen Kestävä aivoterveys -hankkeen kanssa. Hanketta rahoitti Sosi-
aali- ja terveysministeriö (STM) Euroopan sosiaalirahaston (ESR) Kestävää kas-
vua ja työtä -ohjelmasta. Hankkeen tavoitteena oli edistää aivoterveyttä laaja-
alaisesti; perehtyä aivokuormitukseen työelämässä, sekä kehittää toimintatapoja 
ja työvälineitä työntekijöiden aivoterveyden ja hyvinvoinnin sekä organisaatioiden 
tuloksellisuuden edistämiseksi. (Tampereen korkeakouluyhteisö 2023.) 
 
Opinnäytetyön aineisto tutkittiin monimenetelmäisesti; tilastollisin menetelmin 
IBM SPSS Statistics 29.0 -tilasto-ohjelmalla ja avoin kysymys sisällönanalyysillä. 
Aineisto koostui erään hyvinvointialueen keräämistä sähköisistä perehdytyksen 
palautekyselyvastauksista (N=332), joihin ajalla 1.5.-19.9.2023 rekrytoituneet eri 
palvelulinjojen työntekijät olivat vastanneet. Kertyneitä vastauksia tarkasteltiin ai-
voterveyden näkökulmasta.  
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2 OPINNÄYTETYÖN KOHDEORGANISAATIOT 
 
 
2.1. Työelämäyhteistyötaho 
 
Työelämäyhteistyötahona toimi erään vuoden 2023 alussa aloittaneen hyvinvoin-
tialueen Henkilöstöhallinto (HR Human Recources). Hyvinvointialueella on ha-
luttu kiinnittää huomiota henkilöstön perehdytyksen kehittämiseen ja perehdytyk-
sen palautekyselyn teettäminen on osa sitä. 
 
2.2. Kestävä aivoterveys-hanke 
 
Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä kansallisen Kestävä aivoterveys -hank-
keen kanssa. Hanketta rahoitti Sosiaali- ja terveysministeriö (STM) Euroopan so-
siaalirahaston (ESR) Kestävää kasvua ja työtä -ohjelmasta. Hanke on valittu Eu-
roopan komissiossa menestyshankkeeksi. Hankkeen tavoitteena oli edistää ai-
voterveyttä laaja-alaisesti; perehtyä aivokuormitukseen työelämässä, sekä kehit-
tää toimintatapoja ja työvälineitä työntekijöiden aivoterveyden ja hyvinvoinnin 
sekä organisaatioiden tuloksellisuuden edistämiseksi. Keskeinen näkökulma on 
kehittää itsensä johtamista erityisesti aivojen toimintajärjestelmän tukemiseksi si-
ten, että työn rasitusta voidaan lieventää ja samalla vähentää työn turhaa kuor-
mittavuutta. Hankkeessa käsitellään lisäksi affektiivisen, kognitiivisen, ja infor-
maatioergonomian vaikutuksia. Hanke on ollut mukana valmistelemassa Kansal-
lista aivoterveys 2030-ohjelmaa. (Tampereen korkeakouluyhteisö 2023; Hartikai-
nen, Pihlaja & Kolonen 2021a, 60; Kolonen & Toljamo 2023, 8.)  
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3 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TEHTÄVÄT JA TAVOITE 
 
 
Opinnäytetyön tarkoitus on selvittää, miten perehdytyksessä huomioidaan aivo-
terveyden edistäminen hyvinvointialueella. Tavoitteena on kehittää työntekijäläh-
töistä perehdytystä aivoterveyden edistämisen näkökulmasta ja sitä kautta edis-
tää työntekijöiden työssäjaksamista.  
 
Opinnäytetyön tehtävänä on vastata kysymyksiin: 
 

1. Mitkä tekijät edistävät aivoterveyttä perehdytyksessä vastausten perus-
teella? 

2. Mitkä tekijät heikentävät aivoterveyttä perehdytyksessä vastausten perus-
teella? 
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4 AIVOTERVEYDEN JA PEREHDYTYKSEN TEORIAA 
 
 
4.1. Tiedonhaku 
 
Tietoa aivoterveydestä, perehdytyksestä ja monimenetelmäisestä tutkimuksesta 
lähdettiin kartoittamaan eri tietolähteistä, sekä kirjallisuudesta että tutkimuksista. 
Teoreettisen viitekehyksen keskeiset käsitteet perustuvat tiedonhakuun, jota teh-
tiin tietokannoista Andor, Finna, Theseus, Medic, Medline ja Cinahl (Liite 1). Tie-
donhaun avulla haluttiin luoda kuvaus opinnäytetyöhön liittyvistä tutkimuksista. 
Hakusanojen etsimisessä ja hakulausekkeiden muodostamisessa hyödynnettiin 
MeSH -sanastoa, MOT-kielipalvelua, YSO (Yleinen suomalainen ontologia) -pal-
velua sekä Boolen operaattoreita (AND, OR, NOT).  
 
Keskeiset käsitteet ovat aivoterveys, aivoterveyden edistäminen, aivoergonomia, 
perehdytys, sosiaali- ja terveydenhuolto, hyvinvointialue ja monimetodinen tutki-
mus. Keskeiset käsitteet englanniksi ovat brain health, promoting brain health, 
brain ergonomics, orientation, social welfare and health care, wellbeing services 
county ja mixed-method research. 
 
Tiedonhaussa tutkimusten sisäänoton kriteereinä olivat tieteelliset julkaisut vuo-
silta 2013–2024, koska tietojen haluttiin olevan tuoreita ja ajantasaisia ja mahdol-
lisimman kattavasti vertaisarvioituja. Kieleksi valittiin vain suomen- ja englannin-
kieliset teokset, jotka olivat maksuttomia tai luettavissa Tampereen ammattikor-
keakoulun tunnuksilla, ja joista oli saatavilla koko teksti. Tietokannoista valittiin 
otsikoiden perusteella teoksia tiivistelmien tarkasteluun ja opinnäytetyön tutki-
muskysymyksiin sopivat teokset valittiin syvällisempään tarkasteluun. Vaikka Pe-
lastuslaitos kuuluu hyvinvointialueeseen, rajattiin se terminä tiedonhaun ulkopuo-
lelle, koska vastaajia oli erittäin vähän. Lisäksi aiheesta olisi tullut liian laaja. Tie-
donhaun jälkeen syvennyttiin tarkastelemaan teoriaa aivoterveyden ja perehdy-
tyksen kontekstissa.  
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KUVIO 1. Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys. 
 
 
4.2. Aivoterveys 
 
Aivoterveydelle ei ole olemassa yhtä määritelmää, joka tunnustettaisiin yleisesti. 
Käsitettä myös käytetään jonkin verran eri tavoin eri tieteenaloilla.  Aivoliiton teet-
tämän tutkimuksen käsiteanalyysin mukaan aivoterveys määritellään seuraa-
vasti: ”Aivoterveys tarkoittaa kykyä sopeutua optimaalisesti ihmisen sisäisiin ja 

ulkoisiin olosuhteisiin kognitiivisten ja emotionaalisten vasteiden kautta läpi elä-
män. Aivoterveyttä voidaan mitata objektiivisesti – toisaalta aivoterveys on myös 
henkilön subjektiivinen kokemus omasta aivoterveydestään. Aivoterveyteen vai-
kuttavat ja sitä määrittävät elinympäristö sekä biologiset, psykologiset ja sosiaa-
liset tekijät.” (Aivoliitto 2022, 12.) Kansallisessa aivoterveysohjelmassa aivoter-
veyttä on päädytty pitämään dynaamisena tilana. Tässä tilassa aivojen rakenne 
on eheää, toiminta on tarkoituksenmukaista sekä yksilön toimintakyky ja koke-
mus mielen hyvinvoinnista on hyvä. Lisäksi asiantuntijat ovat arvioineet WHO:n 
määritelmän mukaisesti aivoterveyden edistämisen parantavan yksilön kognitii-
vista, sosiaalista ja emotionaalista toimintakykyä. (Aejmelaeus ym. 2022, 13.) 
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Maailman terveysjärjestö WHO määrittelee aivoterveyden tilaksi, jossa aivot toi-
mivat kognitiivisten, sensoristen, sosiaalisemotionaalisten ja käyttäytymis- ja mo-
toristen alueiden välillä. Tämä mahdollistaa sen, että ihminen pystyy hyödyntä-
mään täyden potentiaalinsa riippumatta siitä, onko hänellä häiriöitä vai ei. Aivo-
terveys onkin ihmisen toimintakykyisyyden ja hyvinvoinnin kivijalka, sekä tärkein 
pääoma, jonka vaaliminen on edellytys arjessa jaksamiselle. Merkittäviä tekijöitä 
aivoterveydelle ovat unen, ravinnon ja liikunnan tasapaino sekä päihteiden vält-
täminen. Jatkuvasta stressistä ja kiireestä johtuva aivojen kuormitus uhkaa aivo-
terveyttä. Aivoterveysosaaminen vaatii yhä moniulotteisempaa osaamista ja ai-
voterveyden edistämiseen liittyvät haasteet ovat moninaisia. Aivoterveyden te-
hostaminen kuitenkin kannattaa, koska sen avulla parannetaan ihmisten mielen-
terveyttä ja luodaan positiivisia sosiaalisia ja taloudellisia vaikutuksia. Ne taas 
lisäävät hyvinvointia yhteiskunnassa ja edistävät sen kehitystä. (World Health Or-
ganization n.d.; Hynynen & Kinnunen 2021, 5.)  
 
Työhön liittyvästä aivoterveydestä puhuttaessa keskitytään aivosairauksien si-
jaan työstä aiheutuvien kuormitustekijöiden vähentämiseen ja aivohyvinvointiin. 
Työikäisten aivoterveyden edistämisessä tavoitellaan aivohyvinvointia keskittyen 
aivojen toimintaa edistäviin, tukeviin ja suojaaviin tekijöihin sekä aivojen optimaa-
liseen toimintaan. (Koljonen & Toljamo 2023, 10.) 
 
Aivojen tehtävänä on säädellä ihmisen koko kehon toimintaa. Ne vastaavat tun-
teista, käyttäytymisestä, tiedonkäsittelystä ja kaikkien näiden säätelystä. Aivoter-
veydestä huolehtiminen ehkäisee aivosairauksia ja uupumista sekä tukee mie-
lenterveyttä ja työkykyä. Jotta aivoterveyttä ja hyvinvointia voidaan tukea työpai-
koilla, terveydenhuollossa, yhteiskunnassa ja yksilön omissa valinnoissa, on li-
sääntynyt ymmärrys aivoterveydestä ja aivosairauksista erittäin tärkeää. (Aivo-
liitto n.d.; Aejmelaeus ym. 2022, 23.) 
 
Nykyään työn aiheuttama kuormitus kohdistuu paljon aivoihin ja tämän vuoksi 
laaja-alaisia aivotaitoja tarvitaan työelämässä yhä enemmän. Aivotaidot ovat kes-
keisiä henkisen ponnistelun ja energian säätelemisessä, oppimisnopeudessa, 
ajattelun ketteryydessä sekä empaattisessa suhtautumisessa muihin. Lisäksi ai-
votaidoilla on yhteys mielenterveysongelmiin ja tästä syystä työpaikkojen olisi 
hyvä ottaa yhä enemmän nämä asiat huomioon. Aivotaitojen vahvistaminen on 



13 

   
 

avain siihen, että työvoimasta saadaan paras irti. Tästä huolimatta tuki- ja liikun-
taelimistön haittoihin ja niihin kohdistuviin kuormitustekijöihin, kiinnitetään edel-
leen aivojen hyvinvointia ja aivokuormitusta enemmän huomiota. Merkittävin pal-
kansaajien kokema vaara työelämässä on kuitenkin vakava työuupumus. (Zientz 
ym. 2023; Hartikainen ym. 2021b, 89.)  
 
Aivojen hyvinvoinnista huolehtiminen on yksi keskeisimmistä päämääristä tavoi-
teltaessa työkykyä, terveyttä ja hyvinvointia. Työllä on suuri merkitys aivotervey-
den kannalta. Parhaimmillaan työ tuo aivoille positiivisia haasteita, innostusta ja 
oppimista. Toisaalta työ voi rasittaa aivoja liikaa tai väärällä tavalla ja synnyttää 
pitkittynyttä stressiä ja uupumusta ja siten vaarantaa aivoterveyttä. (Kolonen & 
Toljamo 2023, 10.) Aivojen hyvinvointi työssä on siis myös työkykykysymys. Ai-
voterveys ja työhyvinvointi liittyvät kiinteästi toisiinsa. Jos työntekijä kärsii esimer-
kiksi sairaudesta, joka kuluttaa voimavaroja, on aivojen suojeleminen edellytys 
työelämään osallistumiselle. Tunnetta, jossa ajatukset jumiutuvat liian kuormitta-
van ympäristön vuoksi, kutsutaan aivosumuksi. Tällöin riski virheille kasvaa. Työn 
sujumisen ja työssä jaksamisen kannalta, pienetkin muutokset tuovat helpotusta. 
Luovuus auttaa erilaisten ratkaisujen keksimisessä. (Teinikivi 2022, 10–11.) 
 
Aivoterveyden kannalta keskeinen tekijä on aivojen neuroplastisuus, mikä hel-
pottaa uusien asioiden oppimista, muistia ja joustavaa käyttäytymistä. Neuroplas-
tisuutta aivoissa edistävät liikunta, uni, stressinhallinta ja ravitsemus. Esimerkiksi 
säännöllinen liikunta aiheuttaa uusien neuronien syntymistä ja parantaa kognitii-
visia toimintoja. Riittävä uni puolestaan tukee neuroplastisuutta ja edistää sa-
malla muistia ja oppimista. Kroonisen stressin sen sijaan tiedetään heikentävän 
aivojen neuroplastisuutta. Työpaikoilla neuroplastisuuden ymmärtäminen ja hyö-
dyntäminen on tärkeää, sillä sen avulla voidaan saada työntekijöille ja organisaa-
tiolle etuja. Parhaimmillaan työntekijät pystyvät hankkimaan ja säilyttämään uusia 
taitoja tehokkaammin, mikä on nykypäivän jatkuvasti kehittyvässä työmaail-
massa tärkeä taito. Aivojen neuroplastisuuteen liittyvät asiat on hyvä ottaa huo-
mioon, kun työpaikoilla mietitään erilaisia koulutusohjelmia. (Fortel & Le Pertel 
2024.) Esimerkiksi perehdytys voidaan nähdä tällaisena koulutusohjelmana. 
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4.2.1 Aivoergonomia 
 
Aivoergonomialla tarkoitetaan aivotoimintojen normaalien toimintojen ja rajoittei-
den huomioimista niin, että turhalta ja haitalliselta aivokuormitukselta vältytään. 
Hyvä aivoergonomia sisältää käsitteet kognitiivinen-, affektiivinen- ja informaatio-
ergonomia (Kuvio 2). Aivoergonomian keinoin pyritään välttämään turhaa aivo-
kuormitusta riippumatta siitä millä tavoin kuormitus tapahtuu. Erilaisia aivokuor-
mitustapoja ovat muun muassa informaatiotulva, työskentelytavat, - ympäristöt- 
ja välineet, jotka eivät ota huomioon affektiivisten eli tunnepuolen toimintojen 
luonnetta tai kognitiivisten toimintojen rajoja. Aivot ovat nykyaikana työelämän 
tärkein työväline ja resurssi, joten niiden käyttö kestävästi on erityisen tärkeää. 
Riittävä palautuminen ja kestävällä tavalla luodut työtavat, työkulttuuri, työympä-
ristöt ja työvälineet edistävät aivohyvinvointia. Aivoterveys on tärkeä nostaa esille 
myös työturvallisuuden näkökulmasta. Lakisääteisiin työpaikkaselvityksiin ja työ-
suojelutarkastuksiin on sisällytettävä aivoergonomia ja työyhteisön toimivuus. 
Työkyvyn arvioinnissa on puolestaan otettava huomioon aivoterveys. Jotta työ- 
ja toimintaympäristöistä saataisiin mahdollisimman aivoergonomisia, tulee orga-
nisaatioiden avainhenkilöiden pitää huolta siitä, että työn tekeminen saadaan ai-
voergonomiaa tukevaksi ja työpaikkojen johtaminen aivoergonomiseksi. (Aivo-
liitto n.d.; Aejmelaeus ym. 2022, 25.) 
 
Työterveyslaitoksen tutkijat Paajanen ja Kalakoski (2017) ovat kehittäneet työn 
kognitiivisen ergonomian tarkistuslistan, jossa kuormitustekijöiksi aivoille määri-
tellään työympäristön häiriötekijät, kuten keskeytykset ja äänihäly, tietotulva (kun 
tehtäviä, asioita, viestejä tai muistettavaa on liian paljon), vaatimukset tehdä 
montaa asiaa yhtä aikaa sekä ongelmat työvälineiden ja järjestelmien toimivuu-
dessa (Paajanen & Kalakoski 2017,16–21). Kognitiivisia kuormitustekijöitä ovat 
myös osaamiseen, oppimiseen ja ongelmanratkaisuun liittyvät haasteet sekä 
muistinvaraisesti toimiminen (Ribeiro ym. 2018, 1832–1840). 
 
Affektiivisen ergonomian käsite korostaa sitä, että työn eettisellä kuormituksella 
ja tunne- ja vuorovaikutusympäristöllä on merkitystä aivojen kuormituksen ja ai-
voterveyden näkökulmasta. Aivot ovat erityisen herkkä järjestelmä sosiaalisille 
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signaaleille, joten etenkin työpaikan tunne- ja vuorovaikutusympäristöllä on iso 
merkitys aivoterveyden kannalta. Työympäristö tuottaa aivoterveyden kannalta 
suojaavia tekijöitä, mutta myös riskitekijöitä. Omassa työssään työntekijän on 
hyvä huomioida, pystyykö työtä tekemään oman ammattietiikan ja arvojen mu-
kaisesti sekä laadukkaasti vai sisältyykö työhön sellaisia ristiriitaisia odotuksia ja 
vaatimuksia, joita ei pysty täyttämään. Työelämässä eettisyys liittyy usein etenkin 
sellaisiin tilanteisiin, joissa työntekijän on pystyttävä haasteista huolimatta valit-
semaan oikea toimintapa ja pohtimaan, mikä toiminta kyseisessä tilanteessa on 
oikein ja mikä väärin. Tällaiset eettiset tilanteet voivat kuormittaa työntekijää ja 
aiheuttaa psyykkistä stressiä. (Päätalo, Susipolku & Saarnio 2023, 1–5.)  
 
Kestävä aivoterveys -hankkeessa on kehitetty työpaikkojen käyttöön affektiivisen 
ergonomian tarkistuslista. Tarkistuslistan avulla on mahdollista tunnistaa ja arvi-
oida yllä mainittuja tekijöitä sekä keskustella affektiivisen ergonomian kehittämi-
sestä organisaatiossa. (Päätalo ym. 2023, 1–5.)  
  
Aivojen tunnetoiminnoilla on merkittävä vaikutus mielialaan, motivaatioon ja kog-
nitioon. Negatiivinen tunneärsyke voi mahdollisesti johtaa impulsiiviseen reagoin-
tiin ja kokonaisuuden hahmottamisen haasteisiin. Tällaisesta toiminnasta voi seu-
rata huonoa päätöksentekoa, virhetilanteita ja epäoleelliseen keskittymistä. Po-
sitiivinen ja turvallinen ympäristö tunnetasolla tukee ihanteellista työsuoriutumista 
ja työhyvinvointia. (Hartikainen ym. 2021a, 59.) 
 
Informaatioergonomialla tarkoitetaan työntekijöiden kognitiivisten kykyjen, sosi-
aalisten tarpeiden ja informaatioympäristön asettamien vaatimusten yhteensovit-
tamista. Siinä tarkastellaan informaation hallintaan ja käsittelyyn liittyviä erilaisia 
prosesseja ja ilmiöitä työelämässä. Tiedetään, että informaatioylikuormitus hei-
kentää työhyvinvointia ja työn tuottavuutta, lisää stressiä sekä vähentää työnte-
kijöiden kontrollia omaan työhönsä.  (Päätalo, Pinola, Saarnio & Bordi 2022, 1–

5.) 
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KUVIO 2. Aivoergonomian sisältämät käsitteet. (Kuva: Minna Kunnas) 
 
 
4.2.2 Aivojen toiminnanohjaus 
 
Aivoja voi kuvailla hermoston ohjauskeskukseksi ja mielentoimintojen tyyssijaksi, 
josta säädellään kehon eri toimintoja. Aivot vastaavat tiedonkäsittelystä, tunteista 
ja käyttäytymisestä sekä niiden säätelystä. Näitä säätelytoimintoja kutsutaan ai-
vojen toiminnanohjaukseksi. Aivojen toiminnanohjaustoiminnot heijastavat aivo-
terveyttä ja aivojen hyvinvointia. Toiminnanohjaustoiminnot ovat keskeisessä 
roolissa aivoterveyden ylläpitämisessä, kun mietitään esimerkiksi terveellisiä elä-
mäntapoja. Aivoilla on suuri merkitys myös kehon hormonaalisten, immunologis-
ten ja metabolisten toimintojen kannalta. Aivot vastaavat teoistamme ja kokemuk-
sistamme, joten ne määrittävät terveyttä yleisesti. Tämän vuoksi terveyden, hy-
vinvoinnin ja elämänlaadun tavoittelussa juuri aivoterveyden edistäminen on kes-
kiössä. (Aejmelaeus ym. 2022, 13; Erkkilä, Peräkylä & Hartikainen 2018.)   
 
Aivojen toiminnanohjaustoiminnot ovat aivojen korkeampia säätelytoimintoja, 
jotka mahdollistavat tavoitteellisen käyttäytymisen ja vaikuttavat keskeisesti 
työssä suoriutumiseen ja työkykyyn nykytyöelämässä. Toiminnanohjaus pitää 
huolta siitä, millaisessa tilanteessa ollaan, mitä tilanne vaatii ja millaisia resurs-
seja ihmisellä on tilanteessa käytettävissä. Näiden havaintojen perusteella toi-
minnanohjaus suuntaa ihmisen toimintaa, esimerkiksi asioiden tekemistä oike-
assa järjestyksessä ja priorisointia. Aivojen toiminnanohjaustoiminnot mahdollis-
tavat tavoitteellisen ja tilanteiden mukaan muuttuvan käyttäytymisen sen sijaan, 
että toimittaisiin vain tapojen tai ympäristön ärsykkeiden ohjaamana. Säätelyn 
ollessa rikki, ohjaavat toimintaamme vietit, tavat ja automaattiset reaktiot. Aivojen 
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toiminnanohjaustoiminnot ovat herkkiä monille eri aivotoimintojen sairauksille, 
vaurioille ja kuormitustiloille. Moderni työelämä vaatii yhä enemmän itseohjautu-
vuutta, joustamista ja jatkuviin muutoksiin sopeutumista. Työhön keskeisesti liit-
tyviä aivojen toiminnanohjaustoimintojen osa-alueita ovat muun muassa   tunne-
kontrolli, oman toiminnan valvonta, työmuisti ja aloitekyky. Jo pieni heikkenemi-
nen näillä osa-alueilla voi aiheuttaa merkittäviä haasteita työelämässä. (Hartikai-
nen ym. 2021a, 58–59; Huotilainen & Saarikivi 2018, 60.) 
 
Aivojen toiminnanohjaus voidaan jakaa karkeasti kahteen eri osaan, metakogni-
tioon ja käyttäytymisen säätelyyn (Kuvio 3). Metakognitioon liittyvät aloitekyky  
(kyky aloittaa uusia tehtäviä viivyttelemättä), työmuisti (pitää tehtävän kannalta 
olennaiset asiat mielessä lyhytaikaisesti kuten tehtävänannon), priorisointi ja 
suunnitelmallisuus (kiireellisten asioiden hoitaminen ennen muita tehtäviä, ja toi-
saalta useiden samanaikaisten tehtävien valmiiksi saaminen sopivassa ajassa), 
tehtävämonitorointi (toiminnan muuttaminen tehtävien etenemisen ja sujuvuuden 
mukaan) sekä materiaalien organisointi (suoritukseen tarvittavien materiaalien 
järjestäminen niin, että se tukee suoritusta). (Hartikainen ym. 2021a, 58–60.) 
 
Käyttäytymisen säätelyyn liittyvät puolestaan tunnesäätely (mahdollistaa tilantee-
seen sopivan käyttäytymisen esimerkiksi suuttumuksen hallinnan), vasteenesto 
(suodattaa tehtävän kannalta epäolennaisia ympärillä olevia ärsykkeitä, jotta 
tarkkaavuus säilyy olennaisissa asioissa eikä toiminta pohjaudu toimintatapoihin 
ja ympäristön ärsykkeisiin), joustavuus (mahdollistaa sopeutumisen nopeasti 
muuttuviin tilanteisiin ja tehtäviin, sekä usean asian tekemisen samanaikaisesti) 
sekä  oman toiminnan monitorointi (mahdollistaa käyttäytymisen muuttamisen 
samalla tavalla kuin tehtävämonitorointi, kuten esimerkiksi virheiden ja onnistu-
misten perusteella). (Hartikainen ym. 2021a, 58–60.)  
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KUVIO 3. Aivojen toiminnanohjauksen eri toiminnot. (Kuva: Minna Kunnas) 
 
 
Aivojen toiminnanohjaustoiminnot eivät ole todellisuudessa erillisiä toimintoja, 
vaan kaikkia tarvitaan toimivaan aivojen toiminnanohjaukseen. Jos yksi on luon-
taisesti hieman heikompi se tuskin näkyy suorituksessa, koska muut toiminnot 
kompensoivat sitä. Jos kuitenkin on laajoja heikentymiä, reagoimisesta voi tulla 
esimerkiksi impulssiherkkää. Aikuisen aivojen toiminnanohjaustoimintojen tilaa 
voidaan kartoittaa muun muassa henkilön omaan arvioon pohjautuvalla BRIEF-
A-kyselyllä (Behavior Rating Inventory of Executive Functions -Adult Version). 
(Hartikainen ym. 2021a, 58–60.)  
 
Aivojen toiminnanohjaukseen tulee kiinnittää huomattavasti enemmän huomiota 
työpaikoilla ja työterveydessä. Työmuistitoiminnot kuormittuvat herkästi mur-
heista ja huolista, ja erityisesti asiakastyössä tarvitaan hyvää tunnekontrollia. Po-
sitiivinen stressi saattaa tukea ihmisen tarkkaavuuden hallintaa, mutta pitkittynyt 
ja liiallinen stressi heikentää tunteiden säätelyä. Esimerkiksi aivovamman, ma-
sennuksen, Parkinsonin taudin, uupumuksen, unettomuuden ja uniapnean tiede-
tään heikentävän aivojen toiminnanohjaustoimintoja. Masennuksesta toipuessa 
mielialahäiriöt helpottavat pikkuhiljaa, mutta toiminnanohjauksen häiriöt poistuvat 
hitaammin. (Hartikainen ym. 2021a, 59; Huotilainen & Saarikivi 2018, 61–63.)  
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4.2.3 Aivotaloudellinen työtapa 
 
Aivotutkija ja neurologi Kaisa Hartikaisen (2021) mukaan aivotaloudellinen työ-
tapa tukee työntekijän aivohyvinvointia sekä työn laatua ja tuloksellisuutta. Aivo-
taloudellista työtapaa hyödyntämällä aivojen voimavaroja säästyy ja aivohyvin-
vointi ja työturvallisuus lisääntyvät. Lisäksi työn laatu paranee, työn tuloksellisuus 
kasvaa ja innovatiivisuus lisääntyy. Aivotaloudellinen työtapa saavutetaan, kun 
hidastetaan vauhtia, huolletaan, ruokitaan ja rakennetaan aivoja, vähennetään 
aivojen resurssikulutusta, optimoidaan vireystila sekä vältetään turhaa aivokuor-
maa. (Hartikainen 2021.) 
 
Vauhdin hidastaminen tarkoittaa sitä, että asetetaan realistiset tavoitteet käytet-
tävissä olevalle aikaresurssille, jaksotetaan työntekoa, pidetään riittävästi tau-
koja, tehdään yksi asia kerrallaan ja vältetään monen asian yhtäaikaista teke-
mistä ja keskeytyksiä. Aivojen huoltaminen on nukkumista. Aikuisen tulisi saada 
keskimäärin 7–8 tuntia laadukasta unta yössä. Unen aikana tapahtuu niin kutsut-
tua aivojen jätehuoltoa, muistiaines tallentuu ja tapahtuu tunteiden käsittelyä. 
(Hartikainen 2021.) 
 
Aivojen ruokkimisella ja rakentamisella tarkoitetaan aivoterveellistä ravitsemusta, 
elämyksiä, kulttuuria, läheisiä sosiaalisia suhteita, luontoa ja elinikäistä oppi-
mista. Aivojen resurssikulutusta on mahdollista vähentää huomioimalla aivojen 
rajoitteita huomioivat työvälineet, kuten riittävä määrä riittävän kokoisia tietoko-
nenäyttöjä, ohjelmistojen tulisi olla helppokäyttöisiä ja työyhteisössä vallita arvos-
tava ja hyväksyvä ilmapiiri. (Hartikainen 2021.) 
 
Vireystilan optimointi tai tarkistus onnistuu, kun oppii tunnistamaan yli- ja alivi-
reystilan ja sen jälkeen suorittaa korjausliikkeen itselle sopivalla tavalla, kuten 
hengitysharjoituksen avulla, alivireystilanteessa reippaalla kävelyllä tai muulla 
tauolla. Pelkästään kahvin juonnilla ei ole suotuisaa säädellä vireystilaa. Vireys-
tilan tunnistaminen on tärkeää, koska väsyneenä turvallisuus kärsii ja ylikuormit-
tuminen lisääntyy. Turhaa aivokuormaa voi vähentää rajoittamalla sekä kognitii-
vista että affektiivista kuormitusta, pitämällä huolta aivoterveellisistä tavoista, eli 
riittävästä liikunnasta, terveellisestä ravitsemuksesta, kolesteroli-, verensokeri- ja 
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verenpainearvojen tavoitteessa pysymällä sekä välttämällä ylipainoa, kannabista 
ja alkoholia. (Hartikainen 2021.)  
 
 
4.2.4 Kansallinen aivoterveysohjelma 
 
Aivoliitto, Itsenäisyyden juhlavuoden lastensäätiö Itla, Tampereen ammattikor-
keakoulun koordinoima Kestävä aivoterveys -hanke ja Gerontologian tutkimus-
keskus GEREC ovat valmistelleet Kansallista aivoterveysohjelmaa, jonka on tar-
koitus kestää vuoteen 2030 asti. Aivoliitto julkaisi ohjelman marraskuussa 2022.  
 
Ohjelma tarkastelee aivoterveyttä kolmen ikäryhmän toimintaympäristöjen 
kautta: lapset ja nuoret, työikäiset ja ikääntyvät. Ohjelman tarkoitus on kääntää 
katsetta aivosairauksien ehkäisystä aivojen hyvinvoinnin lisäämisen suuntaan. 
Työikäisten haasteena on määrältään ja laadultaan liiallinen arjen kuormitus, riit-
tämätön uni ja uupumus.  Kuormituksen ja palautumisen tasapaino on tärkeää 
kaikkien ikäryhmien aivoterveyden tukemisessa, mutta korostuu työikäisillä eten-
kin työn ja perheen yhteensovittamisessa. (Aivoliitto n.d.; Aejmelaeus ym. 2022, 
5.) Tässä opinnäytetyössä keskitytään työikäisiin. 
 
Ohjelman toimeenpanoa ohjaavat suojaavien tekijöiden korostaminen, enna-
koiva lähestymistapa ja vaikuttavuusperusteisuus. Tämän vuoksi ohjelma on ai-
nutlaatuinen koko maailman mittakaavassa. Uusi näkökulma aivoterveyteen kat-
taa aivojen toimintakyvyn sekä hyvinvoinnin. Kansallisen aivoterveysohjelman 
pitkän aikavälin vaikuttavuustavoite on inhimillisesti kestävä, aivoterveyttä tukeva 
yhteiskunta. Sen saavuttamista edellyttävät seuraavat aivoterveyteen liittyvät vai-
kutustavoitteet (Aejmelaeus ym. 2022, 5): 

• Aivoterveys- ja aivosairausymmärrys sekä aivojen hyvinvoinnin arvostus 
ovat vahvistuneet 

• Aivoergonomia on otettu huomioon toimintaympäristöissä, kuten työpai-
koilla 

• Jokaisella on mahdollisuus riittävään virkistävään ja palauttavaan uneen 
• Kuulumisen tunne eli mahdollisuus, kyky ja kokemus osallisuudesta ja yh-

teenkuuluvuudesta ovat vahvistuneet 
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4.3. Perehdytys hyvinvointialueella 
 
Tämän luvun aiheet sopivat yhtä lailla hyvinvointialueen ympäristöön kuin mui-
hinkin organisaatioihin. Työntekijöille annettavaa perehdytystä ohjaa työturvalli-
suuslain 14 §. Lain mukaan työnantajan on huolehdittava siitä, että työntekijä saa 
työhönsä riittävän perehdytyksen. Tämä pitää sisällään työolosuhteet, työmene-
telmät, erilaiset työvälineet ja työtavat. Lisäksi perehdytyksessä on lain mukaan 
otettava huomioon työn mahdolliset haitat, vaarat sekä keinot, miten niitä on mah-
dollista välttää. Tarpeen vaatiessa perehdytystä tulee myös täydentää. (Työtur-
vallisuuslaki 2002/738, 14 §.) Perehdytykseen liittyvät myös työsopimuslaki 
55/2001 ja yhteistoimintalaki 1333/2021 sekä alakohtaiset työehtosopimukset.  
 
Työturvallisuuskeskus erittelee termit perehdyttäminen ja työnopastus. Perehdyt-
täminen antaa työntekijälle valmiudet työskennellä työtehtävissään ja työyhtei-
sössään turvallisella ja oikealla tavalla. Näitä toimenpiteitä ovat kaikki ne, joiden 
avulla uusi työntekijä oppii tuntemaan uuden työpaikkansa ja sen eri tavat, työhön 
liittyvät odotukset ja ihmiset. Järjestelmällinen perehdytys koskee kaikkia henki-
löstöryhmiä, myös esimerkiksi osa-aikaisia työntekijöitä ja vuokratyöntekijöitä. 
Työnopastuksella sen sijaan tarkoitetaan niitä asioita, jotka liittyvät itse työn te-
kemiseen. Työnopastuksessa pidetään huolta siitä, että uusi työntekijä hallitsee 
työtehtävänsä, käytettävät työvälineet ja laitteet sekä osaa toimia häiriö- tai poik-
keustilanteissa. Työnopastuksessa on tärkeää ottaa huomioon opastettavan 
työntekijän valmiudet ja pitää huoli siitä, että opastus on riittävän konkreettista. 
Perehdyttämisen ja opastuksen on katettava myös asiakkaan luona tehtävät työt. 
(Työturvallisuuskeskus 2019, 11–12.)  
 
Työnopastusta tarvitaan silloin kun työ on tekijälleen uusi, työtehtävät- tai mene-
telmät muuttuvat, käyttöön otetaan uusia laitteita, koneita ja aineita, tai jos työ 
toistuu harvoin. Opastusta on annettava myös pitkän poissaolon jälkeen, jos 
työntekijä palaa esimerkiksi sairaslomalta, vuorotteluvapaalta tai vanhempainva-
paalta. Näiden lisäksi työpaikalla sattunut tapaturma, havaittu turvallisuusohjei-
den laiminlyönti tai ammattitauti tai aiemman työnopastuksen havaitut puutteet 
vaativat opastusta. (Työturvallisuuskeskus 2019, 12.)  
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Perehdyttämisellä on iso rooli, sillä se on uuden työntekijän ensimmäinen koke-
mus hänen uudesta työpaikastaan. Organisaatiolla onkin vain yksi mahdollisuus 
tehdä vaikutus uuteen työntekijään. Uudet työntekijät aloittavat lähes aina työnsä 
motivoituneina, he odottavat pääsyä osaksi uutta yhteisöä, tutustumista uusiin 
ihmisiin ja uusien haasteiden kohtaamista. Alun tunteet ovat usein uudella työn-
tekijällä hyvin positiivisia. Jo muutaman ensimmäisen tunnin aikana työpaikalla 
tämä sitoutuminen ja innostus voidaan joko tukahduttaa tai sitä voidaan kannus-
taa. Tähän saattaa vaikuttaa hyvinkin pieni asia, esimerkiksi uuden käyntikortin 
puuttuminen tai esihenkilön poissaolevalta tuntuminen. Organisaatioiden pitäisi-
kin osata hyödyntää alkuvaiheen motivaatiota paljon isommin perehdytystä mie-
tittäessä. (Glaudell 2021, 12; Harpelund, Højberg & Nielsen 2019, 30–31.) 
 
Innostuneisuuden lisäksi uusi työntekijä kokee lähes aina myös ahdistusta ja 
hämmennystä ja usein omaa päätöstä uudesta työpaikasta kyseenalaistetaan ja 
mietitään, onko esimerkiksi pätevä juuri tähän työhön tai sopiiko joukkoon. Tapa, 
jolla uusia työntekijöitä kohdellaan ensimmäisenä päivänä, on ratkaiseva sen 
kannalta, toteutuvatko yllä mainitut pelot ja ajatukset. Huolellisesti suunniteltu pe-
rehdytysohjelma auttaa siinä, että työntekijä voi kokea innostuksen tunteita uu-
desta työstään ja roolistaan. Selkeästi kerrotut odotukset auttavat siinä, että uusi 
työntekijä tietää, mitä häneltä odotetaan eikä turhautumista pääse syntymään. 
Hyvä valmistautuminen perehdytykseen luo lisäksi uudelle työntekijälle tunteen 
siitä, että häntä arvostetaan ja hänen halutaan menestyvän uudessa työssään. 
On todettu, että työntekijät, jotka alusta asti tuntevat olevansa tervetulleita uuteen 
työpaikkaan, kokevat isompaa työtyytyväisyyttä, kykenevät parempaan työsuori-
tukseen ja ovat vähemmän stressaantuneita. (Harpelund ym. 2019, 139; Caldwell 
& Peters 2018, 10; Lawson 2015.) 
 
Perehdytys on myös työpaikalle loistava tilaisuus auttaa työntekijöitä siinä, että 
he omaksuvat ja sisäistävät organisaation arvot, normit, filosofian ja kulttuu-
rin.  Organisaatiolle uusi työntekijä on aina satsaus. Uudet työntekijät ovat uteli-
aita, joustavia ja halukkaita työskentelemään organisaation hyväksi. Heissä on 
valtava määrä potentiaalia, jota voidaan hyvällä perehdytyksellä tukea ja saada 
näin organisaation hyödyksi. (Harpelund ym. 2019, 147; Lawson 2015.) Pereh-
dytyksestä on hyötyä myös organisaatiolle, sillä se saa uuden työntekijän myötä 
uutta tietoa ja pystyy muokkaamaan jo olemassa olevia käytäntöjä. Organisaatio 
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myös sopeutuu siihen, että uusi työntekijä tuo mukanaan aina muutoksen. (Ek-
lund 2020, 25.) 
 
 
4.3.1 Oppimisen merkitys perehdytyksessä 
 
Perehtymisestä puhuttaessa on hyvä miettiä, mitä oppiminen oikeastaan tarkoit-
taa. Vain harvoin tieto liikkuu eteenpäin siten, että oppiminen tapahtuisi matki-
malla toista henkilöä ilman, että siihen on itse laittanut ajatuksiaan tai kokemuk-
siaan peliin. Uuden oppimisessa vanhat kokemukset merkitsevät ja uusia asioita 
opitaan aina aikaisempien käsitysten pohjalta. Aikaisemmat kokemukset voivat 
auttaa uuden oppimista, mutta välillä huonot kokemukset asioista voivat olla 
myös esteenä sille, ettei oppimista tapahdu. Tiedetään, että myönteiset koke-
mukset auttavat uuden oppimisessa. Kielteiset kokemukset sen sijaan aiheutta-
vat päinvastaisen tilanteen, etenkin jos opeteltavat asiat tuntuvat turhilta. Näistä 
kokemuksista olisi hyvä keskustella työpaikalla, jotta perehdyttäminen voi onnis-
tua parhaalla tavalla. (Kupias & Salo 2014, 52, 191, 206.)  
 
Kokemusten lisäksi myös asenne, motivaatio ja itseluottamus vaikuttavat uuden 
oppimiseen. Näiden asioiden ollessa kunnossa, voi ihminen kokea uuden oppi-
misen motivoivana eikä hän lannistu pettymyksistä, vaan pikemminkin tiedostaa 
myös näiden asioiden kuuluvan oppimisprosessiin. Oppimiseen myönteisesti 
suhtautuva ihminen haluaa palautetta toiminnastaan. Sen sijaan ihminen, jolla on 
haasteita asenteen ja itseluottamuksen kanssa, epäilee omia taitojaan 
 ja kykyjään. Tällainen voi johtaa uusien asioiden välttämiseen epäonnistumisen 
pelossa. Rakentavan palautteen vastaanottaminen tuntuu hankalalta ja epäon-
nistumiset johtavat nopeaan periksi antoon. (Saarinen 2022, 39.) 
 
On tärkeä ottaa huomioon myös se, ettei oppiminen ole aina mukavaa, vaan aika 
ajoin jopa tuskallista. Omalta mukavuusalueeltaan täytyy välillä astua pois. Tä-
män vuoksi esimerkiksi työtehtävien perehdytyksen aikana ei tulisi olla liian help-
poja, sillä ne tylsistyttävät helposti. Liian vaikeat työtehtävät sen sijaan aiheutta-
vat turhautumista ja epävarmuutta. Sopiva haastavuus motivoi työntekijää venyt-
tämään omia sietokyvyn rajoja ja samalla kasvamaan. (Harpelund ym. 2019, 
148–149.) 
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4.3.2 Nimetty perehdyttäjä 
 
Yksi perehdytyksen keskeisimmistä tekijöistä on nimetty perehdyttäjä, jonka 
kanssa perehdytysprosessia on mahdollista käydä läpi. Mallioppiminen onkin 
erittäin tehokas keino jakaa tietämystä ja työpaikan erilaisia toimintatapoja. 
(Sweet 2019, 23.) Nimettyjä perehdyttäjiä on mahdollista olla myös useampia, 
tällöin uusi työntekijä oppii erilaisia toimintatapoja ja perehdyttäjät itse saavat 
myös tukea toisistaan. Perehdyttäjät kannattaa myös jakaa siten, että osa on ollut 
talossa jo pidempään ja osa taas vähemmän aikaa. (Kurttila & Aaltola 2021, 199; 
Lindfors 2023, 25.) 
 
Perehdyttäjän roolissa olevan henkilön on hyvä olla itse innostunut tehtävästään 
ja sitoutunut, sillä kun perehdyttäjän asenne on positiivinen, on perehdytys avoi-
mempaa. Mahdollisuuksien mukaan perehdyttäjäksi onkin hyvä valita vapaaeh-
toinen henkilö. Hyvän perehdyttäjän taitoihin kuuluu kuunnella ja antaa rakenta-
vaa palautetta. Etenkin palautteen antaminen on tärkeässä roolissa, sillä sen 
avulla perehtyjä voi saada itselleen varmuuden siitä, että on menossa oikeaan 
suuntaan. Uusien asioiden opettelu tarvitsee sitä, että omia ajatuksia ja toimintaa 
on mahdollista peilata jonkun kanssa. Näiden lisäksi perehdyttäjä pitää huolta 
siitä, ettei perehtyjän roolissa oleva kuormitu liikaa uuden tiedon alle. Hyvä pe-
rehdyttäjä osaa tunnistaa, millainen stressinsietokyky uudella työntekijällä on, ja 
kuinka nopeasti hän pystyy asioita sisäistämään. Hyvä perehdyttäjä osaa pitää 
huolta myös siitä, ettei hän välitä eteenpäin omia mahdollisesti negatiivisia asen-
teitaan tai esimerkiksi toimintatapoja, joiden tietää jo vanhentuneen. (Eklund 
2020, 142, 146–150; Harpelund ym. 2019, 101; Kupias & Salo 2014, 35, 195.)  
 
Työhön perehdyttäminen voi tapahtua perinteisen perehdyttämisen sijaan myös 
mentoroinnin kautta. Usein tällaisissa tapauksissa uusi työntekijä on alkuun saa-
nut jo perustiedot työtehtävistään ja työpaikasta. Mentorin tehtävä on perehdyttää 
uusi työntekijä syvällisemmin työhönsä. Mentorointimuotoisessa perehdytyk-
sessä keskiössä ovat uuden työntekijän kehittymistarpeet, joiden mukaan ede-
tään. Mentorointisuhteessa mentori auttaa uutta työntekijää hänen kasvussaan 
ja kehityksessään. Keskeisenä osana kulkevat myös mentorin oma osaaminen 
ja hiljainen tieto, jota hän jakaa eteenpäin perehtyjälle. Tämän vuoksi mentorin 
on hyvä olla kokeneempi työntekijä, joka pystyy tarjoamaan uudelle työntekijälle 
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ohjeita ja neuvoja sekä kuuntelemaan tämän huolia. Parhaimmillaan mentorin ja 
perehtyjän suhteesta muodostuu hyvin luottamuksellinen, jolloin erilaisten asioi-
den ihmetteleminen onnistuu paremmin ja asioista voidaan keskustella henkilö-
kohtaisella tasolla. (Garcia ym. 2017, 164, 167; Kupias & Salo 2014, 34–36.) 
 
 
4.3.3 Esihenkilön rooli perehdytyksessä 
 
Uudessa työpaikassa suhde esihenkilön kanssa on usein se, joka jännittää aloit-
tavaa työntekijää eniten. On todettu, että johdon tuella on valtavan iso positiivinen 
vaikutus uuden työntekijän työasenteisiin ja hyvinvointiin. Uusi työntekijä näkee 
usein esihenkilönsä koko organisaation edustajana ja siten esihenkilön tapa ottaa 
vastaan ja perehdyttää käännetään helposti koskemaan koko organisaa-
tiota.  (Cesário & Chambel 2019.)  
 
Nimetyn perehdyttäjän tai mentorin lisäksi myös työpaikan esihenkilön tulisikin 
olla aktiivisesti mukana uuden työntekijän perehdytyksessä aktiivisella kommuni-
koinnilla. Esihenkilö pystyy tarjoamaan uudelle työntekijälle tietoa hänen omista 
työtehtävistään ja roolista työyhteisössä. Uusi, etenkin vastavalmistunut työnte-
kijä myös odottaa esihenkilön olevan mukana perehdytysprosessissa tukien ja 
palautetta antaen. (Lindfors 2023, 26; Kiss & Smith 2018, 334.) 
 
Esihenkilön rooliin kuuluu perehdytyksen suunnitelmallisesta toteuttamisesta 
vastaaminen ja huolehtiminen siitä, että perehdyttäminen priorisoidaan järke-
västi. Esihenkilö pitää huolta siitä, että uudelle työntekijälle on heti alusta alkaen 
katsottu valmiiksi laitteet ja tietotekniikkaan liittyvät asiat, sillä jos näitä joutuu ko-
vin pitkään odottelemaan, voi uuden työntekijän motivaatio laskea. Lisäksi esi-
henkilö arvioi perehdytyksen etenemistä esimerkiksi arviointikeskusteluiden 
avulla. Jatkuva palautteen anto auttaa uutta työntekijää uuden työn oppimisessa 
ja osaamisen kasvattamisessa. (Lindfors 2023, 26; Bauer 2022; Kurttila & Aaltola 
2021, 199.)  
 
Arviointikeskusteluissa on mahdollista myös selvittää, onko perehdytykseen si-
sältynyt ongelmatilanteita. Ylipäätään esihenkilön olisi hyvä olla uuden työnteki-
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jän aloittaessa valppaana siitä, miten perehdytys ja uuteen työpaikkaan integroi-
tuminen sujuu äskettäin aloittaneelta työntekijältä.  Esihenkilö voi omalla työllään 
luoda ilmapiirin, jossa uusi työntekijä voi kokea olevansa arvostettu osa uutta työ-
yhteisöä ja näin ollen myös sitoutuu omaan työhönsä. (Lindfors 2023, 26; Harpe-
lund ym. 2019, 120.) Koska esihenkilön rooli on niin merkittävä uuden työntekijän 
perehdyttämisessä ja vastaanottamisessa, olisi heille hyvä tarjota koulutusta, 
jossa näihin asioihin keskitytään (Sanghyun Lee 2022). 
 
On hyvä huomioida, että työnantajan vastuu työntekijän terveydestä ja turvalli-
suudesta koskee myös etätyötä. Työturvallisuuslain säännökset soveltuvat kui-
tenkin rajoitetusti etätyöhön, koska työnantajalla on rajallinen mahdollisuus val-
voa työolosuhteita tai seurata työaikaa ja kuormittumista. Etätyön riskit sisällyte-
tään työn terveys- ja turvallisuusriskien arviointiin. (Työturvallisuuskeskus 2019, 
10.) 
 
 
4.3.4 Uusi työntekijä 
 
Perehdytyksen aikana myös perehtyjän roolissa oleva uusi työntekijä on tärkeä 
ottaa huomioon. Perehtyminen uusiin asioihin tuo mukanaan aina paljon muutok-
sia. Lisäksi sisäisiä ja ulkoisia ärsykkeitä tulee paljon ja nämä asiat yhdessä ai-
heuttavat stressiä. Ajoittainen stressi ei vielä aiheuta muutoksia suoriutumisky-
kyyn, mutta pitkittyessään stressitila laskee esimerkiksi oppimiskykyä. Jotta pe-
rehdytys on onnistunutta, on tärkeä ottaa huomioon perehtyjän palautuminen 
stressistä. On yleistä, että tietoa annetaan aivan liikaa eikä uusi työntekijä pysty 
millään omaksumaan sitä kaikkea lyhyessä ajassa. Liiallinen uuden tiedon saanti 
kerralla ei edistä oppimista vaan tärkeämpää on kertoa sillä hetkellä oleelliset 
asiat. Toisaalta jossain tapauksissa tietoa annetaan liian vähän eikä työntekijä 
opi kaikkea tarpeellista. Tämän vuoksi perehdytyksen aikana annetun tiedon 
määrä on tärkeä suunnitella tarkasti. Suunnitelmallisuus perehdytyksessä lisää 
perehtyjän turvallisuuden tunnetta. (Eklund 2020, 49–50; Caldwell & Peters 2018, 
3.)  
 
Uuden työntekijän kannalta perehtymistä helpottaa, jos hän on päässyt tekemään 
harjoittelun samaan paikkaan, jossa työntekijänä aloittaa. Harjoittelun aikana 
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saatu perehdytys auttaa siinä, että osasto ja sen käytännöt ovat jo valmiiksi tut-
tuja. Aloittavalla työntekijällä on myös tieto siitä, mitä asioita ja roolia häneltä 
työssä odotetaan. Myös tuttu henkilökunta helpottaa työn aloittamista. Ero on 
huomattava verrattuna heihin, joilla ei uudesta työpaikasta ole vielä mitään koke-
musta. (Pettersson & Glasdam 2020, 2499.)  
 
Ennen ensimmäistä työpäivää työntekijä kokee usein epävarmuutta ja mahdolli-
sesti negatiivisia tunteita.  Tätä epävarmuutta voidaan lievittää jo ennen työsuh-
teen alkamista alkavalla perehdytyksellä. On oikeastaan tärkeää ottaa uuteen 
työntekijään yhteyttä jo ennen ensimmäistä työpäivää, sillä jos uusi työntekijä ei 
kuule tulevasta työpaikasta mitään ennen ensimmäistä työpäivää, luo se heti tul-
kinnan vaaran. Työntekijä ei tiedä halutaanko hänen itse ottavan yhteyttä vai 
onko hänet kenties unohdettu kokonaan. Hiljaisuus viestii helposti, ettei uusi 
työntekijä ole organisaatiolle kovin tärkeä tai että kiire on jatkuvasti niin kova, ettei 
yhteyttä ehditä ottaa. Nämä luovat helposti negatiivista kuvaa organisaatiosta. 
(Saarinen 2022, 19; Harpelund ym. 2019, 33, 190.)  
 
Esihenkilö voi olla yhteydessä uuteen työntekijään sähköpostin tai puhelimen vä-
lityksellä ennen työsuhteen alkua ja lähettää esimerkiksi jo tässä vaiheessa säh-
köisesti täytettäväksi osan vaadittavista papereista. Näin vähennetään ensim-
mäisen päivän paperityötä. Uudelle työntekijälle on lisäksi hyvä kertoa jo alussa, 
mihin ensimmäisenä päivänä kuuluu tulla ja kuka on ottamassa vastaan. Näiden 
toimien lisäksi työntekijä voi käydä tutustumassa tulevaan työpaikkaansa jo etu-
käteen. (Saarinen 2022, 19; Baeur 2022; Glaudell 2021, 15.) 
 
 
4.3.5 Perehdytyssuunnitelma 
 
Uusille työntekijöille olisi työpaikalta hyvä löytyä valmis, ajan tasalla oleva pereh-
dytyssuunnitelma, jolla helpotetaan uuden työntekijän työhön perehtymistä. Sen 
ajantasaisuudesta huolehditaan säännöllisesti yhdessä työpaikan esihenkilön ja 
työntekijöiden kanssa. (Pettersson & Glasdam 2020, 2496; Harpelund ym. 2019, 
102.) Etenkin kirjallinen perehdytysmateriaali, jossa on yleistä tietoa työpaikasta 
ja sen käytännöistä, helpottaa perehtymistä. Perehdytyssuunnitelma olisikin hyvä 
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löytyä yhdestä paikasta, esimerkiksi perehdytyskansiosta, josta kaikki tarvittava 
tieto löytyy helposti yhdellä kertaa. (Caldwell & Peters 2018, 8.)  
 
Perehdytyssuunnitelman on myös mahdollista olla virtuaalisessa muodossa esi-
merkiksi internetissä, jolloin siitä voi tehdä visuaalisemman. Virtuaaliseen pereh-
dytyssuunnitelmaan voi sisältyä esimerkiksi prosenttipalkki, jota työntekijä täyttää 
perehdytyksen edetessä. Tämä toimii osalle ihmisistä motivoivana tekijänä, kun 
oman edistymisen pystyy näkemään konkreettisesti. Perehdytyssuunnitelmassa 
on mahdollista käyttää rohkeasti luovuttaa. Esimerkiksi videot voivat olla sellaisia, 
joita työntekijä voi katsoa itse. Parhaimmillaan videot selkiyttävät perehdytyspro-
sessia, kun uutta tietoa tulee sopivasti. Lyhyet videot organisaation työntekijöistä 
ovat luova tapa tutustuttaa uusi työntekijä kollegoihinsa. Nämä videot voi lähettää 
halutessaan uudelle työntekijälle jo ennen ensimmäistä työpäivää. Mahdollisten 
videoiden lisäksi perehdytyssuunnitelmasta on hyvä löytyä muitakin kohtia, joihin 
työntekijä voi itsenäisesti tutustua. Tällainen voi esimerkiksi olla linkki intranetiin. 
On kuitenkin tärkeää pitää huolta siitä, että työntekijällä on aina mahdollisuus ky-
syä, jos sellainen tarve tulee.  (Glaudell 2021, 22; Kurttila & Aaltola 2021, 199; 
Harpelund ym. 2019, 102, 185.) 
 
Hyvä perehdytyssuunnitelma pitää sisällään sekä teoreettista että käytännön 
opetusta ja siinä on kirjallisesti merkitty aikataulut, tavoitteet ja vastuut, joita pe-
rehdytyksen aikana on sitten helppo seurata. Perehdytyssuunnitelmassa voi olla 
mietittynä, mitä esimerkiksi tapahtuu jo ennen uuden työntekijän tuloa työpai-
kalle, mitä ensimmäisen viikon aikana ja niin edelleen. Käytännön opetuksessa 
tulisi ottaa huomioon, että se sisältää perehtymistilanteita, jotka ovat sisällöltään 
monipuolisia ja haastavia. Tarpeeksi haastavien tehtävien avulla työntekijästä 
saadaan paras teho irti. Merkityksettömät tehtävät eivät johda mihinkään. Osalle 
ihmisistä on myös tärkeää, että he pääsevät perehdytyksen aikana nopeasti töi-
hin, voivat jakaa omaa kokemustaan ja saavat vastuuta. Luottamuksen osoitus 
motivoi työntekijää. Lisäksi riittävän haastavat tehtävät auttavat siinä, että niiden 
onnistuessa työntekijä saa kokemuksen itseensä luottamisesta ja hyväksymi-
sestä. Tehtävistä suoriutuminen lisää myös tyytyväisyyttä, mikä taas johtaa sii-
hen, että työntekijä kokee olevansa oikeassa paikassa. Vastoinkäymiset pysty-
tään hyväksymään eikä niihin jäädä kiinni. (Lindfors 2023, 54; Harpelund ym. 
2019, 161–163, 165; Lawson 2015.) 
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Perehdytyssuunnitelmaa mietittäessä on tärkeä pitää mielessä, että sen lisäksi, 
että kokemus on miellyttävä uudelle työntekijälle, pitää perehdytyksen myös 
opettaa työntekijää työpaikan tavoille ja sitouttaa työntekijä työpaikkaan. Hyvä 
perehdytyssuunnitelma saa työntekijän tuntemaan itsensä osaksi työyhteisöä 
mahdollisimman nopeasti. Useasti työpaikoilta ei kuitenkaan löydy valmista struk-
turoitua perehdytyssuunnitelmaa, vaan perehtyminen tapahtuu osana päivittäistä 
työtä, eri työtehtävien lomassa. On kuitenkin todettu, että hyvin suunniteltu, ko-
konaisvaltainen perehdytyssuunnitelma hyödyttää sekä työntekijöitä että organi-
saatiota. (Pettersson & Glasdam 2020, 2497; Harpelund ym. 2019, 180–181; 
Lawson 2015; Rinne 2021, 106-107.) 
 
 
4.3.6 Perehdytyksen kesto 
 
Perehdytyksen olisi hyvä kestää 6–12 kuukautta siten, että alussa perehdytys on 
intensiivisempää, pidemmälle mentäessä tapa ja tiheys muuttuvat. Tähän kuiten-
kaan harvoin päästään, vaan usein perehdytys on ohi jo kuukauden jälkeen. 
Työssä pysymisen kannalta perehdytyksen olisi hyvä jatkua vähintään kolme 
kuukautta, sillä usein siinä kohtaa uudesta työpaikasta lähtöä mietitään. Tämän 
lisäksi aivan ensimmäinen päivä ja ensimmäinen kuukausi ovat kohtia, missä ir-
tisanoutuminen on usein saattaa olla uuden työntekijän mielessä. Näihin on hyvä 
organisaatiossa kiinnittää erityistä tarkkuutta. Etenkin ensimmäisen päivän mer-
kitys on tunnekokemuksen kannalta iso. Ensimmäisen työpäivän aikana uusi 
työntekijä ei vielä pääse juurikaan oppimaan, sen sijaan hän tekee tulkintoja työ-
paikasta, jotka perustuvat siihen vaikutelmaan, minkä hän työpaikasta saa. Tä-
män vuoksi organisaation onkin tärkeä kiinnittää huomiota pieniin asioihin. (Har-
pelund ym. 2019, 190, 192, 201.)  
 
Perehdytyksen pituuteen ja sisältöön vaikuttaa toki myös se, onko kyseessä ly-
hytaikainen määräaikainen sijainen vai vakituinen työntekijä, jonka toivotaan si-
toutuvan työpaikkaan pidemmäksi aikaa. Lyhytaikaisen sijaisen perehdyttämi-
sellä on suurempi merkitys heidän lyhyemmän työaikansa vuoksi, sillä mahdolli-
sia virheitä ei ole aikaa korjata samalla tavalla kuin pitkäaikaisella työntekijällä. 
Lyhytaikaisen työntekijän perehdytyksessä tärkeimmäksi tekijäksi nousee nopea 
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työhön oppiminen. Tällöin tärkeintä on, että työntekijä oppii ne työpaikan käytän-
nöt, jotka ovat hänen työnsä kannalta oleellisimmat. Annettavan tiedon ei tarvitse 
olla kaiken kattavaa, tärkeämpää on, että se on riittävää. Pitkäaikaista työntekijää 
perehdyttäessä tärkeimpiä tekijöitä ovat sitouttaminen työpaikan kulttuuriin ja 
työssä viihtyminen. Tällöin perehdytykseen kannattaa myös käyttää enemmän 
resursseja ja perehdytyksen on hyvä olla pidempiaikaisempaa. (Eklund 2020, 
28–29; Harpelund ym. 2019, 247.) 
 
 
4.3.7 Perehdytyksen ongelmia 
 
Perehdytys ei aina suju toivotusti. Etenkin nuoret ja juuri vastavalmistuneet kai-
paisivat perehdytykseen huomattavasti enemmän aikaa ja tukea. Huono pereh-
dytys aiheuttaa uusille työntekijöille pelkoa virheiden tekemisestä sekä epävar-
muutta, joka jatkuu pitkään, lisäksi päälle voi jäädä negatiivinen tunne, josta on 
vaikea päästä eroon. Näiden lisäksi esiintyy turhautumista ja hämmennystä. Huo-
noimmillaan perehdytys on sitä, että esihenkilö hoitaa uuden työntekijän kanssa 
vaadittavat paperityöt, kierrättää tiloissa ja kertoo lyhyesti työtehtävistä ennen 
kuin luovuttaa hänet työryhmän pariin. (Kirchner & Stull 2021; Harpelund ym. 
2019, 70; Flinkman & Salanterä 2015, 1054.)  
 
Ongelmana voi olla myös perehdytyksen liian lyhyt kesto tai se, ettei perehdytyk-
sen aikana saa minkäänlaista palautetta. Yhteistyösuhde nimetyn perehdyttäjän 
kanssa ei myöskään aina toimi, perehdyttäjällä ei välttämättä ole aikaa paneutua 
tehtäväänsä tai hän ei ole valmis rooliinsa. Perehdyttäjän ja perehtyjän oppimis-
tyylit ja tavat hahmottaa maailmaa saattavat olla hyvin erilaiset, mistä syntyy ko-
kemus, ettei toisen osapuolen kanssa tule kovin hyvin toimeen. Perehdyttäjän 
näkökulmasta perehdyttämistä saattaa vaikeuttaa muun muassa ongelmat työ-
ympäristössä liittyen johtamiseen ja ristiriitaisiin näkemyksiin työstä. Myös esi-
merkiksi perehdytystiedon ja palautteenantotaidon puuttellisuudet tekevät pereh-
dyttämisestä haastavaa. Jos päivittäisessä johtamisessa on työpaikalla kovasti 
ongelmia ja se on hyvin hierarkkista, heijastuu tämä koko työyhteisöön ja sitä 
kautta myös uuden työntekijän perehtymiseen heikentäen sitä. Huono perehdy-
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tys saattaa pahimmillaan johtaa siihen, että uusi työntekijä haluaa vaihtaa työ-
paikkaa. (Lindfors 2023, 48, 54; Elo, Pasila & Kääriäinen 2017, 20, 24; Kupias & 
Salo 2014, 169.) 
 
Jos perehtymiseen liittyvä stressi pääsee pitkittymään, voi seurauksena olla työ-
uupumus. Työuupumukselle tyypillistä on fyysinen ja henkinen väsymys, joka voi 
lopulta kehittyä uupumukseksi. Tästä voi seurata kyynistymistä omaa työtä koh-
taan, ammatillisen itsetunnon laskua, kroonistunutta väsymystä ja häiriöitä tun-
teiden hallinnassa. Työuupumus vaikuttaa ihmisen työkykyyn, terveyteen ja ih-
missuhteisiin ja heikentää yksilöllistä ja sosiaalista toimintakykyä. Työuupumus 
myös heijastuu ihmisen fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ja altistaa erilaisille 
sairauksille. Uupumus näkyy arkielämässä muistin heikentymisenä ja keskitty-
miskyvyn huonontumisena, myös nukkuminen on hankalaa. Töissä sattuu vir-
heitä ja työkavereiden kanssa tulee riitoja. Pitkittyessään työuupumus alkaa nä-
kyä myös kotona, vapaalla työasiat tulevat jatkuvasti mieleen. (Lappi 2022, 24.) 
 
Perehdytyksen alku antaa ensivaikutelman työpaikasta ja osaltaan joko lisää tai 
vähentää työntekijän halua pysyä työyksikössä. Sosiaali-, terveys- ja kasvatus-
alan ammattijärjestö Tehy teetti kesällä 2023 erikoissairaanhoidon kyselyn, johon 
vastasi 3 570 tehyläistä. Kyselyssä selvitettiin muun muassa sitä, uskooko vas-
taaja jaksavansa työskennellä sosiaali- ja terveysalan työtehtävissä työuran lop-
puun asti. Kaikista vastaajista 29 % oli sitä mieltä, että kyllä jaksaa, 35 % vastasi 
ei jaksa, ja 36 % vastasi, ettei osaa sanoa. Hälyttävää on, että alle 30-vuotiaista 
vastaajista yli puolet, 57 %, kokivat että eivät jaksa työtehtävissään työuran lop-
puun asti, 30 % ei osannut sanoa ja vain 13 % uskoi, että jaksaa. (Tehy 2024, 
21.) Sosiaali- ja terveysalan pitovoiman näkökulmasta tämä on merkittävä asia 
huomioida.  
 
 
4.3.8 Psykologinen turvallisuus ja turvallinen työyhteisö 
 
Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tunnetta ja kokemusta siitä, että jokai-
nen saa kysyä, tuoda asioita esille, pyytää apua, haastaa, varmistaa tai kertoa 
epäonnistumisesta ilman että tulee lytätyksi tai rangaistuksi. Parhaiten menesty-
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viä tiimejä yhdistää yksi asia: psykologinen turvallisuus. Sellaisissa työyhtei-
söissä haasteita lähestytään yhteistyöllä. Psykologisesti turvalliset yhteisöt ovat 
myös tutkimusten mukaan sitoutuneempia, motivoituneempia, aikaansaavempia, 
tehokkaampia, kehittävämpiä ja oppivampia, tuloksellisempia, tekevät vähem-
män virheitä ja ovat luovempia. Jotta työntekijä oppisi ja uskaltaisi kokeilla uusia 
asioita, hän tarvitsee psykologisesti turvallisen ympäristön. (Delizonna 2017,  
Rinne 2021; 18, 32.) 
 
Psykologisesti turvallisissa työyhteisöissä työhyvinvointi on usein korkeampaa. 
Tämä näkyy esimerkiksi sairauspoissaolojen vähentymisenä. Ne työpaikat, jotka 
pystyvät pitämään huolta psykologisesta turvallisuudesta ja ihmisen kokemuk-
sesta kuulua yhteisöön, lisäävät työn mielekkyyttä ja työntekijöiden työhyvinvoin-
tia. Tällaisiin työpaikkoihin työntekijöiden on helppo sitoutua, mikä näkyy vähem-
pinä eroaikeina. Psykologinen turvallisuus töissä lisää myös yleistä tyytyväisyyttä 
ja onnellisuutta elämään, etenkin silloin kun työ vaatii myönteistä mielenterveyttä. 
Tämä toteutuu myös esimerkiksi etätyössä. (Aejmelaeus ym. 2022, 26.) 
 
Ulkopuolisuus vahvistaa turvattomuuden ja uhan kokemuksia. Tämä tulee ilmi, 
kun yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tarvetta tarkastellaan käänteisesti. Kun psy-
kologinen turvallisuus heikkenee, huonontuvat myös kognitiiviset prosessit. Käy-
tännössä tämä tulee esiin esimerkiksi oppimisen, ongelmanratkaisun, ajattelun ja 
muistin kaventumisena sekä metakognitiivisen ajattelun heikentymisenä. Riskin-
otto vähenee, jolloin luovuus ja ongelmanratkaisukyky kaventuvat. Ihminen rea-
goi herkästi sosiaalisiin konteksteihin. Kokemus ulkopuolisuudesta nostaa aivo-
jen niin kutsuttuja uhkausvalmiusmekanismeja, joiden tehtävänä on kaventaa 
muun muassa valikoivaa tarkkaavaisuutta ja sen seurauksena monia päätöksen-
tekoprosesseja välittömästi. Ulkopuolisuuden kokemus kuormittaa aivoja myös 
stressihormonien kautta, mikä aiheuttaa minätyytyväisyyden ja minäpystyvyyden 
vähentymistä ja kapeutumista. Tällöin käsitys itsestä heikkenee. Kerrannaisvai-
kutukset eli esimerkiksi uhan aiheuttama kohonnut palautumisen tarve yhdistet-
tynä stressin aiheuttamaan unihäiriöiden kasvuun, vaikuttavat siihen, että toimi-
juus yhteiskunnassa heikentyy. (Aejmelaeus ym. 2022, 26.) 
 
 



33 

   
 

Perehdytyksessä iso merkitys on turvallisella työyhteisöllä. Uudella työntekijällä 
esiintyy alussa hermostuneisuutta, usein liittyen nimenomaan siihen, mitä uudet 
kollegat ajattelevat, miten he ottavat vastaan tai miten tietoa jaetaan. Jo ensivai-
kutelma vaikuttaa siihen, että uusi työntekijä kokee olonsa mukavaksi työyhtei-
sössä. Lisäksi uuden oppiminen edellyttää sitä, että voi myöntää, ettei osaa vielä 
kaikkea. Uusi työntekijä etsii tietoa mieluummin työkavereiltaan, kuin esihenki-
löltä ja tämän vuoksi työpaikan ilmapiirin tulisi sallia kaikesta kysymisen ja asioi-
den ihmettelyn. Kysymällä ja ihmettelemällä oppimista on mahdollista syventää. 
Kireä ilmapiiri aiheuttaa sen sijaan sen, että energiaa kuluu turhaan oman toimin-
nan tarkkailuun eikä asioista uskalleta kysyä. Kollegoiden mahdollinen välinpitä-
mättömyys ja sen osoittaminen, esimerkiksi ärtyminen uuden työntekijän kysy-
myksistä ja ohjaamiseen menneestä ajasta, aiheuttaa uudelle työntekijälle hel-
posti kokemuksen siitä, että hän on vain taakka. Tämä taas aiheuttaa helposti 
masentuneisuutta ja stressiä. (Cesário & Chambel 2019; Harpelund ym. 2019, 
31, 119–120; Kupias & Salo 2014, 194.)  
 
Hyvä työyhteisö tukee sekä perehtyjää että perehdyttäjää ja on sitoutunut pereh-
dyttämiseen myös yhdessä. Positiivinen ilmapiiri työyhteisössä perehdytystä koh-
taan luo uudelle työntekijälle tunteen siitä, että juuri hänen perehtymisestään ol-
laan työyhteisössä kiinnostuneita. Hyvällä perehdytyksellä voidaan edesauttaa 
perehtyjän kokemusta yhteyden syntymisestä ja kun tuntee kuuluvansa jouk-
koon, pääsee nopeammin täyteen potentiaaliinsa. Yhdessä työskentely vaikuttaa 
perehtymisen onnistumiseen. On tärkeää, että uusi työntekijä tuntee olonsa hy-
väksytyksi ja mukavaksi kollegoiden ja esihenkilön parissa.  Hyvät suhteet kolle-
goihin lisäävät yhteenkuuluvuuden tunnetta, oppimiseen vaikuttavaa vuorovaiku-
tusta ja kokemusta turvallisesta työympäristöstä, jossa oppia. (Lindfors 2023, 53–

54; Saarinen 2022, 28, 40; Rinne 2021, 107.)  
 
Esihenkilön olisi hyvä tiedottaa työyhteisöä esimerkiksi sähköpostilla siitä, että 
työpaikalle on tulossa uusi työntekijä, kertoa hieman hänen taustoistaan ja milloin 
hän on aloittamassa. Tämä antaa työyhteisölle aikaa valmistautua uuden ihmisen 
saapumiseen. Myös uudelle työntekijälle on mahdollista esitellä nykypäivän tek-
nologian avulla tulevat kollegat jo ennen ensimmäistä työpäivää. Lisäksi on tär-
keä pitää huolta siitä, että myös etänä työskentelevien suhteiden luomisesta pi-
detään huolta virtuaalisesti. (Harpelund ym. 2019, 97; Lawson 2015.) Kollegoiden 
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ymmärrys siitä, että juuri työnsä aloittaneella työntekijällä ei vielä ole samanlaista 
osaamista ja tietoa työstä kuin heillä, auttaa perehdytyksen onnistumisessa ja luo 
uudelle työntekijälle mahdollisuuden omaksua oma rooli rauhassa (Pettersson & 
Glasdam 2020, 2499). Positiivinen palaute etenkin vanhemmilta kollegoilta on 
tärkeää, sillä se luo uusille työntekijöille tunteen onnistumisesta (Huhtala, Kauno-
nen, Lindfors & Paavilainen 2021, 9). 
 
Hyvä työyhteisö pitää huolta uusien työntekijöiden jaksamisesta ja ehkäisee hei-
dän ylikuormittumistansa. Oppiminen ei ole aina pelkästään mukavaa ja sen ai-
kana joutuu usein astumaan oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Turvallinen 
työilmapiiri mahdollistaa sen, että epämukavuusalueelle astuminen on miellyttä-
vämpää. Positiiviset tunteet tekevät ihmisestä avoimen uuden oppimiselle, joten 
työpaikan rennolla ja positiivisella ilmapiirillä on iso merkitys. Perehdytyksestä ei 
kannata tehdä liian vakavaa. (Eklund 2020, 56; Kupias & Salo 2014, 207.)  
 
 
4.4. Yhteenveto teoriasta 
 
Aivoterveys on toimintakyvyn ja hyvinvoinnin kivijalka, jota kannattaa vaalia. Riit-
tävä uni, ravinto ja liikunta ovat aivoterveyden kannalta isossa roolissa. Stressi ja 
kiireen aiheuttama aivojen kuormitus heikentävät aivoterveyttä. (Hynynen & Kin-
nunen 2021, 5.) Aivoterveydestä huolehtiminen ehkäisee uupumista ja tukee 
mielenterveyttä ja onkin tärkeää, että aivoterveyttä tuetaan myös työpaikoilla. Ai-
vot kun ovat työelämän tärkein resurssi. Työpaikoilla on tämän vuoksi tärkeää 
ottaa huomioon aivoterveyttä tukevat työtavat, kulttuuri ja ympäristö. Lisäksi riit-
tävään palautumiseen on kiinnitettävä huomiota. (Aivoliitto n.d.; Aejmelaeus ym. 
2022, 23.) 
Perehdyttäminen on tärkeä osa uuden työntekijän työpaikalla aloittamista. Pereh-
dyttäminen on myös uuden työntekijän ensimmäinen kokemus uudesta työpai-
kastaan. (Glaudell 2021, 12.) Perehdyttämisprosessiin liittyy monta erilaista osa-
tekijää, joiden kaikkien on oltava kunnossa, jotta perehtyminen sujuisi mahdolli-
simman hyvin ja olisi mahdollisimman tehokasta uuden työntekijän kannalta. Yksi 
tärkeimmistä perehdytyksen tekijöistä on nimetty perehdyttäjä, jonka kanssa uusi 
työntekijä käy perehdytystä läpi. (Sweet 2019, 23.) Perehdyttäjän lisäksi myös 
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yksikön esihenkilön on tärkeä olla mukana perehdytyksessä. Tällä on iso positii-
vinen vaikutus uuteen työntekijään. (Cesário & Chambel 2019.)  
Jotta perehdytys olisi mahdollisimman organisoitua, on yksiköstä tärkeä löytyä 
perehdytyssuunnitelma, jonka mukaan jokainen työntekijä osaa perehdytystä to-
teuttaa. (Pettersson & Glasdam 2020, 2496; Harpelund ym. 2019, 102.) Hyvä 
perehdytyssuunnitelma auttaa myös uutta työntekijää. Lisäksi tieto paikasta mi-
hin palata kertaamaan opittuja asioita on tärkeä osa perehtymistä. (Caldwell & 
Peters 2018, 8.) Perehtymistä uuteen työpaikkaan tukee hyvä työyhteisö, jossa 
uudella työntekijällä on turvallista olla. Kokemus yhdessä työskentelystä vaikut-
taa siihen, että perehdytyksestä jää hyväksytyksi tulemisen ja onnistumisen 
tunne. (Lindfors 2023, 53–54; Saarinen 2022, 28, 40.) 
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5 OPINNÄYTETYÖN MENETELMÄLLISET LÄHTÖKOHDAT 
 
 
5.1. Monimenetelmäinen tutkimus 
 
Monimenetelmäistä tutkimusta toteutetaan erilaisissa tilanteissa ja vaihtelevista 
lähtökohdista. Monimenetelmäisen tutkimusotteen valinnalle on kuitenkin aina 
olemassa jokin peruste, joka on tutkimuskohtainen. Yhtenä perusteena voidaan 
esimerkiksi pitää sitä, että tutkittavasta ilmiöstä saadaan syvällisempi, laajempi 
tai kokonaisvaltaisempi kuva. Perusteena voi olla myös se, että tutkimuksessa 
esitetään määrällisiä ja laadullisia kysymyksiä. (Åkerblad & Seppänen-Järvelä 
2024, 19, 50–51, 54–55.)  
 
Määrällistä ja laadullista tutkimusta onkin mahdollista yhdistää monimetodologi-
sesti (engl. triangulation) yhdistelemällä niitä käytettyjä aineiston kokoamisen kei-
noja, jotka ovat vakiintuneita teksti- ja numeromuotoisille aineistoille. Numero-
muotoista aineistoa on mahdollista analysoida ristiintaulukoinnilla ja tekstiaineis-
toa sisällönanalyysilla. Tällä tavalla toimimalla on mahdollista varjella määrällisen 
ja laadullisen lähestymistavan erityislaatua.  (Åkerblad & Seppänen-Järvelä 
2024, 176, 178; Vilkka 2021, 60.) 
 
Monimenetelmäisen tutkimuksen määritelmän kriteerinä pidetään usein erityyp-
pisten aineistojen hyödyntämistä samassa tutkimuksessa. Aineistokokonaisuus 
voi kuitenkin sisältää myös laadullista ja määrällistä aineistoa, jolloin sitä on mah-
dollista tutkia monimenetelmäisesti. Yksi esimerkki tällaisesta on kyselyaineisto, 
joka sisältää strukturoituja ja avoimia kysymyksiä.  Opinnäytetöissä tavallinen 
tapa käyttää monimenetelmällisyyttä ovat menetelmätriangulaatio ja aineistotri-
angulaatio. Menetelmätriangulaatiossa yhdistetään tutkimuksessa sekä määräl-
listä että laadullista tutkimusta, kuten tässä opinnäytetyössä. Aineistotriangulaa-
tiossa taas yhdistellään erilaisia aineistoja, kuten haastattelua, asiakirjoja, ha-
vainnointia tai kuvia. (Åkerblad & Seppänen-Järvelä 2024, 21; Vilkka 2021, 60.) 
 
Monimenetelmäisyyden avulla on mahdollista syventää tulkintaa ja ymmärrystä 
tutkimuskysymyksistä, osoittaa vastaavuuksia aineistojen välillä, vahvistaa tuo-
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tetun tiedon perusteluja ja näyttää vakuuttavammin tietä lisätutkimusten teke-
miseksi. Tutkimuksen uskottavuus kasvaa, jos eri tutkimusmenetelmät pystyvät 
tuottamaan toisiaan vahvistavia tuloksia. Toisaalta jos jonkin tutkimusmenetel-
män tieto on poikkeavaa, herättää se epäilyksen tutkimuksen luotettavuudesta ja 
tulosten pätevyydestä. Monimenetelmällisyyden avulla tutkittavasta ilmiöstä ei 
myöskään voida tuottaa objektiivisempaa tai totuudellisempaa tietoa, koska jo-
kainen aineisto on ikään kuin uusi näkökulma tutkittavaan ilmiöön. Monimenetel-
mää valittaessa on tarpeen pohtia, millaista lisätietoa tällä tavoin saadaan verrat-
tuna vain yhdellä lähestymistavalla saatuun tietoon. Olennaista on, että aineistot 
ovat jollakin tavalla kaiken aikaa suhteessa toisiinsa ja tutkimusongelmaan. 
(Åkerblad & Seppänen-Järvelä 2024, 60; Vilkka 2021, 60–61.) Opinnäytetyöhön 
oli luontevaa valita monimenetelmäinen tutkimus, koska saatu aineisto sisälsi 
sekä suljettuja kysymyksiä että avoimen kysymyksen. 
 
Monimenetelmätutkimuksella voidaan siis saavuttaa merkittävää lisäarvoa tutki-
mukselle ja tuottaa vahvempaa ja monipuolisempaa näyttöä, kuin laadullisella tai 
määrällisellä tutkimuksella yksistään. Monimenetelmätutkimuksesta on mahdol-
lista saada näin myös tukea aiempaa varmempien johtopäätösten tekemiseen. 
Lisäksi moninäkökulmaisuus heijastuu monimenetelmätutkimuksen tuloksiin. Tu-
lokset voivat olla kolmenlaisia: toisiaan vahvistavia, jolloin laadulliset ja määrälli-
set tulokset ovat linjassa toistensa kanssa ja vahvistavat jaettua näkemystä ilmi-
östä. Toisaalta tulokset voivat olla laajentavia, tällöin tulokset eroavat toisistaan 
ja tuovat esiin ilmiön eri puolia sekä siihen liittyviä toisiaan täydentäviä näkökul-
mia. Kolmas mahdollisuus on ristiriitaiset tulokset. Silloin laadulliset ja määrälliset 
tulokset ovat keskenään ristiriidassa tai epäjohdonmukaisia. (Vilkka & Mankki 
2024: 1.2 Tutkimuskohteena moninäkökulmainen todellisuus -luku.) 
 
Monimenetelmäisen tutkimuksen avulla pystytään tarkastelemaan ja tavoitta-
maan entistä monimutkaisempia ilmiöitä, jolloin on mahdollista vastata ongelmiin, 
jotka koetaan nykyhetken ja tulevaisuuden suurina haasteina kuten lisääntyvät 
terveysongelmat ja kasvatuksen prosessit. Esimerkiksi oppimisen kehittämiseen 
tulisi tarttua laaja-alaisesti monimenetelmäisyyttä hyödyntäen sen sijaan, että tar-
kasteltaisiin vain yhtä tekijää analyyttisesti. (Vilkka & Mankki 2024: 1.2 Tutkimus-
kohteena moninäkökulmainen todellisuus -luku.)  
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Monimenetelmätutkimus on yleensä yksimetodisia menetelmiä työläämpi, koska 
eri aineistojen kerääminen ja analysointi vie enemmän tutkijan aikaa ja kuluttaa 
enemmän voimavaroja. Aineistonhankinnan aikatauluhaasteita voidaan hallita 
esimerkiksi käyttämällä valmiita tutkimusaineistoja. (Vilkka & Mankki 2024: 1.3 
Monimenetelmätutkimuksen sudenkuopat -luku.) Opinnäytetyö päätettiin tehdä 
monimenetelmätutkimuksena, koska käyttöön saatiin valmiiksi kerätty tutkimus-
aineisto ja toisaalta opinnäytetyöntekijöitä oli kaksi työmäärää jakamaan.  
 
Vaikka monimenetelmätutkimusta voi toteuttaa yksin, kannustaa monimenetel-
mätutkimuksen monipolkuisuus metodologiselta profiililtaan erilaiset osaajat yh-
teistyöhön ja vastuun jakamiseen. Toisaalta tottumukset tutkimuksen tekoon tai 
aihepiirin tuntemukseen saattaa liittyä eroja, jotka voivat aiheuttaa ristiriitoja tut-
kimusprosessin aikana ja esimerkiksi tutkimustulosten tulkinnassa. (Vilkka & 
Mankki 2024: 2.3 Monimenetelmätutkimuksen tutkimusetiikka.) Tutkimusmeto-
deiksi kutsutaan niitä tapoja ja käytänteitä, joiden avulla saadaan tarkoituksen-
mukaisia tietoisia havaintoja johtolangoiksi tutkimuskohteesta. Tutkimusmeto-
deja ovat erilaiset aineiston kokoamisen tavat, joilla tavoitetaan ensi käden (pri-
määrinen aineisto) tai toisen käden tietoa ja lähteitä tai toisaalta erilaiset tutki-
musotteet, tutkimusstrategiat ja lähestymistavat. (Vilkka 2021, 34.) 
 
 
5.2. Määrällinen tutkimus 
 
Määrällinen tutkimus perustuu tilasto-ohjelmilla tehtyyn numeraaliseen analyy-
siin. Ajatuksena on, että analyysillä saadaan yksilöistä riippumatonta tietoa. Opin-
näytetyössä on hyödynnetty määrällistä tutkimusta ja tilastoanalyysiä, sillä tavoit-
teena on ollut selvittää ja ymmärtää, millaisia käsityksiä ja kokemuksia ihmisillä 
on, ja miten ne jakaantuvat ihmisten keskuudessa. Ja toisaalta kuinka Likert-as-
teikollisia vastauksista saatuja tietoja voidaan tulkita ja ymmärtää numerotiedon 
avulla sekä millaisia yhteyksiä eli syy-seuraussuhteita kokemusten ja käsitysten 
välillä ilmenee yleisesti. (Vilkka 2021, 11.) Määrällinen tutkimus pyrkii vastaa-
maan kysymyksiin “missä?”, “mikä?”, “kuinka usein?”, “kuinka paljon?” tai “mikä 

on asioiden välinen riippuvuussuhde?”. Tutkimusaineistot ovat usein suuria. 
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Opinnäytetyö on kyselytutkimus eli survey-tutkimus, joka perustuu aineiston ke-
räämiseen valmiiksi jäsennellyllä lomakkeella. (Nummenmaa, Holopainen & 
Pulkkinen 2019, 16–17) 
 
Määrällisessä tutkimuksessa menetelmän tavoite on ihmistä koskevien asioiden, 
ilmiöiden tai kokemusten selittäminen, kartoittaminen, kuvaaminen, vertailu tai 
ennustaminen. Määrällinen tutkimus antaa yleisen kuvan mitattavien ominaisuuk-
sien välisistä suhteista ja eroista ja on erittäin käytetty esimerkiksi kehittämis-
hankkeiden tulosten mittaamisessa ja laadun arvioinnissa. Oleellista on, että tut-
kittava ilmiö on muutettavissa mitattavaan muotoon. (Vilkka 2021, 11–12.) Mää-
rällisen tutkimuksen avulla selvitettiin lukumääriin ja prosenttiosuuksiin sekä asi-
oiden välisiin riippuvuuksiin liittyviä kysymyksiä, joita kuvattiin numeeristen suu-
reiden avulla. Tuloksia havainnollistettiin taulukoin ja kuvioin. Kvantitatiivisen tut-
kimuksen avulla saadaan yleensä selville olemassa oleva tilanne, mutta ei niin-
kään syitä asioiden taustalla (Heikkilä 2017, 15). Näiden taustasyiden selvittä-
miseksi päätettiin tarkastella lomakekyselyn avoimia vastauksia laadullisen tutki-
muksen avulla. 
 
 
5.3. Laadullinen tutkimus 
 
Laadullinen tutkimus tarkoittaa tulkintaan perustuvaa tutkimustapaa. Laadullisen 
tutkimuksen avulla on opinnäytetyössä mahdollista kuvata ihmisten kokemusten 
avulla jokin ilmiö tai ymmärtää subjektiivisia eli yksilön näkökulmasta nousevia 
merkityksiä tai tutkimukseen tai kehittämiseen osallistuvien ihmisten näkökul-
masta ikään kuin sisältäpäin tai saada selville jotakin ei-ilmeisiä merkityksiä. Laa-
dullisen tutkimuksen avulla voidaan tarkastella esimerkiksi ammatillista toiminta-
mallia ja käytänteitä, kuten perehdytystä. Olennaista on se, että ihminen on tut-
kimuskohteena ainutlaatuinen ja että vastaajien kokemukset sekä niille annetut 
merkitykset ovat subjektiivisia ja monitulkintaisia. Tiedon tuottamisessa kiinnos-
tus on yhteisöjen tai henkilöiden ilmiöitä koskevissa käsityksissä tai kokemuk-
sissa ja niiden merkityksissä; kokemukset muodostuvat aina koetussa todellisuu-
dessa. (Vilkka 2021, 8.) 
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Laadullisessa tutkimuksessa ilmiön subjektiivisen kokemuksen ymmärtämiseksi 
on tiedettävä, missä kontekstissa eli asiayhteydessä, miten ja miksi tutkittava il-
miö on merkityksellinen tutkittavalle. Asiayhteys määrittyy tutkimuksen kannalta 
kiinnostavasta yhteydestä, kuten tässä opinnäytetyössä organisaatiosta tai tilan-
teesta. Kielelliset ilmaisut ja niiden sosiaalisesti muodostuneet merkitykset ovat 
laadullisessa tutkimuksessa tiedon lähde. Esimerkiksi kirjoitetussa tekstissä ovat 
vastaajan kätketyt merkitykset, jotka hän on muodostanut toiminnassaan sosiaa-
lisesti tietyssä ajassa, paikassa tai tilanteessa. (Vilkka 2021, 9.) 
 
Laadullisen tutkimuksen avulla selvitetään enemmän tutkimuskohteen käyttäyty-
misen ja päätösten syitä, ja tämä tapa sopii hyvin sosiaalisten ongelmien tutkimi-
seen ja vaihtoehtojen etsimiseen. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia 
muutamaa havaintoyksikköä perusteellisesti, mutta tulosta ei määrällisen tutki-
muksen tapaan voi yleistää. Laadullinen tutkimus voi kuitenkin tarjota ilmiöstä 
syvemmän ymmärryksen. Sen avulla voidaan tarjota myös ideoita erilaisille jat-
kotutkimusaiheille. Luokittelu, päättely ja tulkinta ovat perusteiltaan samoja mo-
lemmissa edellä mainituissa tutkimuksissa. (Heikkilä 2017, 15–16; Kananen 
2014,16–17.) 
 
 
5.4. Kohderyhmä, rajaus ja osallistujat 
 
Otos on tutkimuksen kohderyhmän eli perusjoukon osa, jolla voidaan saada ko-
konaiskuva koko kohderyhmästä. Otos edustaa eli kuvaa tietoja perusjoukosta. 
Perusjoukon koko määrittelee sen, voiko tutkimuksessa käyttää kokonaisotantaa 
vai valitaanko edustava otos eli vain joku tietty joukko. Kokonaisotanta tarkoittaa, 
että koko perusjoukko otetaan mukaan tutkimukseen ja siksi sitä ei kutsuta var-
sinaiseksi otantamenetelmäksi. Kokonaisotantaa voi käyttää pienessä tutkimus-
aineistossa. Suurissa ja hajallaan olevissa aineistoissa tulee valita tarkoituksen-
mukainen otantatapa. (Vilkka 2021, 42.) 
 
Otanta tarkoittaa menetelmää, jolla jokin tietty otos poimitaan perusjoukosta. 
Otannan onnistuminen on keskeistä määrällisessä tutkimuksessa, jossa tähdä-
tään yleistämään saatuja tuloksia perusjoukkoon. Otantamenetelmille on omi-
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naista satunnaisuus eli kuka tahansa voi tulla valituksi otantaan samalla toden-
näköisyydellä. Otannan koko on aina riippuvainen tutkittavasta asiasta ja perus-
joukon koosta. Tavallisesti otoksen koko on alle 20 % perusjoukosta. (Valli 2018, 
102.) 
 
Otos ei voi koskaan kuvata perusjoukkoa täysin ja otoksesta saatavat tulokset 
ovat voimassa koko perusjoukossa vain tietyllä todennäköisyydellä. Todennä-
köisyysotanta tarkoittaa otantamenetelmää, jossa jokaisella yksiköllä tulee olla 
tunnettu poimintatodennäköisyys tutkittavien joukkoa muodostettaessa. (Heikkilä 
2017, 28.) Opinnäytetyön aineistonkeruuvaiheessa käytettiin todennä-
köisyysotantaa eli aineiston havaintoyksiköitä ei valittu arpomalla vaan kaikilla 
tiettynä aikavälillä rekrytoituneilla työntekijöillä oli yhtäläinen mahdollisuus vas-
tata kyselyyn. Kaikki kyselyyn vastanneet huomioitiin aineiston analyysissä. 
Opinnäytetyöntekijöillä ei ole ollut mahdollisuutta vaikuttaa otantaan aineiston ke-
ruuvaiheessa. 
 
Monimenetelmätutkimuksessa hyödynnetään usein osallistujien valinnassa sekä 
otantamenetelmiä että harkinnanvaraista näytettä. Otantaa käytetään yleensä 
määrällisessä osassa varmistamaan, että tutkimukseen osallistujat edustavat tut-
kittavaa perusjoukkoa, jolloin voidaan tehdä tilastollisia yleistyksiä perusjouk-
koon. Harkinnanvaraista näytettä sen sijaan käytetään useimmiten laadullisessa 
osassa. (Vilkka & Mankki 2024: 2.3 Monimenetelmätutkimuksen tutkimusetiikka 
-luku.) Tässä opinnäytetyössä vastaajat olivat samoja sekä määrällisiin kysymyk-
siin että laadulliseen kysymykseen, koska kysymykset olivat samassa kyselylo-
makkeessa. Kaikki vastaajat eivät kuitenkaan vastanneet avoimeen kysymyk-
seen. 
 
 
5.5. Lomakekysely aineistonkeruumenetelmänä 
 
Kysely on tyypillinen aineiston kokoamisen tapa silloin, kun on tarve tutkia suurta 
määrää ja hajallaan olevien ihmisten asenteita, mielipiteitä, tai henkilökohtaisia 
asioita, kuten koettua terveyttä. Kysely on mahdollista tehdä opinnäytetyössä 
verkkokyselynä siten, että kaikki samat asiat kysytään kaikilta vastaajilta vaki-
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oiduilla kysymyksillä, samassa järjestyksessä ja samalla tavalla. Tavoitteena lo-
makekyselyssä on saada vastaus jokaiseen kysymykseen annettujen vaihtoeh-
tojen sisällä siinä järjestyksessä, jossa haastattelun luoja on ne määrännyt. Ky-
symysten on perustuttava tutkittuun tietoon ja niiden tulee olla tutkimuksen kan-
nalta merkityksellisiä. Kysymyksistä on tehtävä arkikielisiä ja sellaisia, että jokai-
nen vastaaja ymmärtää ne samalla tavalla. Kysymyksillä tulee myös saada sel-
ville se, mitä halutaan mitata. Tämä on tärkeää mittauksen onnistumisen kan-
nalta, vaihetta kutsutaan operationalisoinniksi. Ilman operationalisointia analyysi, 
tutkimustulokset ja tulkinta eivät onnistu ja siitä voi seurata ongelmia tutkimuksen 
luotettavuudessa ja yleistettävyydessä. (Vilkka 2021, 38; Tuomi & Sarajärvi 2018, 
87.) 
 
Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kirjallisen kysymyksen ja myös 
vastaa siihen kirjallisesti. Kyselylomaketutkimus on hyvä tapa kerätä aineistoa 
suurelta ja hajallaan olevalta joukolta. Kyselytutkimuksen etuna on se, että vas-
taajat jäävät tuntemattomiksi ja tutkimuksessa on mahdollista käsitellä myös ar-
kaluontoisia asioita. Haasteena kyselylomaketutkimuksessa voidaan pitää mah-
dollista matalaa vastausprosenttia. (Vilkka 2021, 94.) 
 
 
5.6. Tutkimuksen kyselylomake 
 
Tutkimussuunnitelman hyväksymisen jälkeen opinnäytetyöntekijöille luovutettiin 
valmis aineisto, joka oli kerätty hyvinvointialueen toimesta laaditulla sähköisellä 
kyselylomakkeella (Liite 3). Sähköinen kyselylomake sisälsi pääosin strukturoi-
tuja kysymyksiä ja yhden avoimen kysymyksen ja nämä määrittivät menetelmän 
valintaa (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2015; 65–66). Kyselylomakkeen ky-
symyksistä yhdeksän oli suljettuja kysymyksiä, yksi avoin kysymys sekä yksi suo-
sitteluhalukkuutta mittaava kysymys (NPS, Net Promoter Score). Vastaamiseen 
odotettiin kuluvan noin viisi minuuttia. 
 
Kyselyllä kartoitettiin hyvinvointialueen perehdytykseen liittyviä kokemuksia. 
Taustatietoja mittaavia kysymyksiä oli kaksi; palvelulinjaa, jolle työntekijä rekry-
toitui, sekä työntekijänumeroa koskevat kysymykset. Vastaaja itse kirjoitti oman 
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työntekijänumeronsa sille varattuun kenttään kyselyssä. Työntekijänumeroa kos-
keva tieto poistettiin ennen vastausten luovuttamista opinnäytetyöntekijöille. 
Muita suljettuja kysymyksiä olivat perehdytyksen kestoa, sisältöä, laatua ja riittä-
vyyttä koskevat kysymykset sekä saiko työntekijä perehdytystä tehtävään. Avoi-
messa kysymyksessä työntekijän oli mahdollista vapaasti kertoa perehdytyk-
sestä.  
 
Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa olisi hyvä kiinnittää huomiota aiheen teo-
riaan, tutkimuskohteen luonteeseen, havaintoyksikköön liittyviin ominaisuuksiin 
eli muuttujiin, kyselylomakkeen kysymysten, mitta- ja asenneasteikoiden sekä 
otantamenetelmän valintaan (Vilkka 2021, 12). Koska opinnäytetyön aineisto 
saatiin työelämäyhteistyötaholta, ei opinnäytetyöntekijöillä ollut mahdollisuutta 
vaikuttaa edellä mainittuihin asioihin. 
 
 
5.7. Tutkimuksen aineisto 
 
Aineisto on alun perin muuhun tarkoitukseen hankittua tai jonkun muun toimesta 
kerättyä eli sekundaarista, eli opinnäytetyön tekijät eivät keränneet ainestoa itse. 
(Heikkilä 2017, 13–14; Vilkka 2021, 34). Opinnäytetyön aineisto koostui erään 
hyvinvointialueen henkilöstöhallinnon (HR Human Resources) keräämistä säh-
köisistä perehdytyksen palautekyselyvastauksista (N=332).  
 
Vastaajat olivat hyvinvointialueelle ajalla 1.5.-19.9.2023 rekrytoituneita eri palve-
lulinjojen työntekijöitä. Kysely lähetettiin 1622 hyvinvointialueelle kyseisenä ai-
kana rekrytoituneelle henkilölle. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa.  
 
 
5.8. Tutkimuksen aineiston analysointimenetelmät 
 
Analyysimenetelmien valintaan vaikuttaa se, millainen tutkimus on kyseessä. 
(Nummenmaa ym. 2019, 14). Saatu tutkimusaineisto oli kerätty sähköisen kyse-
lylomakkeen avulla ja sisälsi pääosin Likert-asteikollisia tai muuten mitattavissa 
olevia kysymyksiä. Se ohjasi menetelmän valintaa tilastollisten menetelmien 
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käyttöön. Toisaalta kyselylomakkeella oli kysymys, johon vastaaja sai omin sa-
noin kirjoittaa ja kuvailla kokemuksiaan perehdytyksestä ja niitä vastauksia oli 
luontevaa lähteä tarkastelemaan laadullisen menetelmän avulla. 
 
Tilastolisiin analyyseihin otettiin mukaan ne kysymykset, jotka liittyivät aivoter-
veyteen, eli tarkastelun ulkopuolelle jäivät suositteluhalukkuutta mittaava kysy-
mys (NPS), kartoitettiinko loppukeskustelussa vastaajan koulutus- ja osaamistar-
peet, auttoiko perehdytys saamaan käsityksen työ- ja vastuutehtävistä sekä aut-
toiko perehdytys saamaan käsityksen organisaatiosta ja strategiasta. Avoimista 
vastauksista huomioitiin ne vastaukset, joissa oli mainittu aivoterveyteen liittyvä 
asia.  
 
Opinnäytetyön aineiston määrällisiä ja laadullisia vastauksia analysoitiin pääosin 
samanaikaisesti. Strukturoidut eli suljetut kysymykset analysoitiin tilastollisin me-
netelmin IBM SPSS Statistics 29.0 -tilasto-ohjelmalla ja avoin kysymys sisäl-
lönanalyysillä.  
 
 
5.8.1 Tilastollinen analyysi 
 
Opinnäytetyössä käytetty kyselylomake koostui erilaisista muuttujista eli mittaus-
kohteista. Erilaisia muuttujia tulee mitata eri tavoin, ja siksi on olemassa erilaisia 
mitta-asteikoita: järjestelyasteikko, luokitteluasteikko, suhdeasteikko ja väli-
matka-asteikko. Luokitteluasteikolla tilastoyksiköt luokitellaan ennalta määrättyi-
hin luokkiin niin, että tilastoyksikkö (vastaaja) voi kuulua vain yhteen luokkaan. 
Järjestysasteikolla tilastoyksiköt luokitellaan ennalta määrättyihin luokkiin, kuten 
mielipidemittaukset. Välimatka- ja suhdeasteikolla mittaustulokset ovat reaalilu-
kuja siten, että vain suhdeasteikon reaaliluvuilla on absoluuttinen nollapiste, jol-
loin mittaustulosten välisten suhteiden laskeminen on mielekästä. Mitta-asteikko-
jen tunnistaminen on tärkeää, koska tiettyjä analyysejä voi suorittaa vain tietyille 
mitta-asteikoille. (Nummenmaa ym. 2019, 18–19.) 
 
Luokitteluasteikkoa kyselylomakkeessa edustaa kysymykset mille palvelulinjalle 
rekrytoitui, saiko perehdytyksen tehtävään ja kokiko lisätarvetta perehdytykselle 
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perehdytyksen päätyttyä. Järjestysasteikkoa edustaa Likert-asteikolliset mielipi-
dekysymykset eli suurin osa kyselyn kysymyksistä. Välimatka- tai suhdeasteik-
koa edustaa kysymykset, joihin vastaaja on itse kirjoittanut numeraalisesti arvon 
eli perehdytyksen kesto kokonaisina päivinä, ajanjakso kuukausina jolle pereh-
dytys ajoittui sekä kuinka todennäköisesti vastaaja suosittelisi saamaansa pereh-
dytystä. 
 
Aineiston keräämisen jälkeen ensimmäisessä työvaiheessa aineisto syötettään 
tilasto-ohjelmaan, jossa muodostetaan havaintomatriisi, joka toimi tilastollisen 
analyysin lähtökohtana. Havaintomatriisissa jokainen vaakarivi sisältää yhden 
vastaajan tiedot eli yhteen tilastoyksikköön liittyvien muuttujien arvot. Jokainen 
pystyrivi puolestaan sisältää yhden muuttujan eli selvitettävän asian kaikki arvot. 
Yhdessä jokaisen sarakkeen arvot muodostivat kyseisen muuttujan jakauman. 
(Nummenmaa ym. 2019, 37–39.) Aineistoa tarkasteltiin yleisesti taulukoiden ja 
pylväskuvaajien avulla. Taulukoinnin ja kuvioiden avulla tiivistettiin suuren aineis-
ton sanoma asiayhteyden kannalta keskeisiin seikkoihin.   
 
Kategoristen muuttujien frekvenssijakaumien määritteleminen on selkeää, koska 
muuttujat ovat jo valmiiksi luokiteltuja. Jatkuvia muuttujia voidaan luokitella siten, 
että luokista tehdään tasavälisiä eli sellaisia, että jokaiseen luokkaan kuuluu ha-
vaintoja yhtä suurelta väliltä. Luokittelun jälkeen voidaan laskea luokan frekvens-
sejä eli kuinka monta tutkittavista kuuluu mihinkin luokkaan. Usein sopivien luok-
kien määrä on 4–10. (Nummenmaa ym. 2019, 40–42.) Opinnäytetyössä valmiiksi 
luokiteltuja muuttujia edusti esimerkiksi vastausvaihtoehdot mille palvelulinjalle 
vastaaja rekrytoitui. 
 
Sen jälkeen, kun keskeisistä ominaisuuksista on tuotettu kuvaajat, kuvaillaan ai-
neiston yleiset ominaisuudet numeerisesti tilastollisten tunnuslukujen, esimer-
kiksi keskiarvon, avulla, kuten laskemalla havaintojen suuruusluokkaa kuvaavia 
sijaintilukuja sekä havaintojen keskinäistä samankaltaisuutta kuvaavia hajontalu-
kuja. Näiden avulla tiivistetään aineistossa olevat ilmiöt helpommin havaittavaan 
muotoon ja löydetään olennaisimmat asiat. Yleisimmin käytetyt sijaintiluvut ovat 
keskiarvo, mediaani ja moodi. Mitta-asteikko asettaa rajoituksia tilastollisten tun-
nuslukujen käytölle. Tilastollisten tunnuslukujen merkitys korostuu, mitä suurempi 
aineisto on. (Nummenmaa ym. 2019, 69–70.) 
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Moodi tarkoittaa jakauman yleisintä havaintoluokkaa tai jatkuville muuttujille las-
kettaessa yleisintä havaintoa. Järjestysasteikollisia muuttujia kuvaillaan usein 
mediaanin avulla. Mediaani jakaa järjestetyn havaintoaineiston kahteen osaan 
niin, että puolet arvoista on mediaania pienempiä ja puolet mediaania suurempia 
arvoja. Jos muuttuja on mitattu välimatka- tai suhdeasteikolla, voidaan käyttää 
monenlaisia hajontalukuja, kuten keskihajontaa. Se kuvaa havaintoarvojen kes-
kimääräistä hajontaa eli sitä, kuinka kaukana havaintoarvot ovat keskimäärin ja-
kauman keskiarvosta. (Nummenmaa ym. 2019, 71, 82–83) 
 
Ristiintaulukoinnissa lasketaan kahden kategorisen muuttujan välisiä yhteisja-
kaumia. Tämän lopputuloksena saatava taulukko on nimeltään kontingenssi-
taulu. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan arvioida, onko tietyllä tekijällä ja tutkitta-
vien asioiden välillä riippuvuutta. Otoksessa havaittu riippuvuus ei välttämättä tar-
koita sitä, että perusjoukossakin olisi riippuvuutta muuttujien välillä. Mikäli halu-
taan selvittää, voidaanko otoksessa havaittua riippuvuutta väittää olevan myös 
perusjoukossa, käytetään vielä tilastollista testiä, kuten Khi´n neliötestiä.  Khi’n 

neliötesti tuottaa p-arvon, jonka avulla riippuvuuden merkitsevyyttä arvioidaan. 
(Nummenmaa ym. 2019, 43.) Opinnäytetyössä käytettiin ristiintaulukointia ja 
Khi’n neliötestiä.  
 
Tilastollisen päättelyn avulla pyritään arvioimaan, kuinka hyvin otoksesta saadut 
tulokset voidaan yleistää populaation tuloksiksi ja toisaalta tavanmukainen tilas-
tollinen testaaminen perustuu yleensä niin sanotun hylkäämisvirheen todennä-
köisyyden arvioimiseen erilaisten tilastollisten testien avulla. Asetetaan niin sa-
nottu nollahypoteesi, jota pidetään totena, kunnes toisin osoitetaan vaihtoehtoi-
sella hypoteesilla. Tilastollisen testaamisen avulla arvioidaan, saadaanko vaihto-
ehtoiselle hypoteesille tukea aineistosta, ja mikäli näin on, nollahypoteesi hylä-
tään. Tilastollisten testien avulla laskettavasta hylkäämisvirheen todennäköisyy-
destä käytetään nimitystä p-arvo. Jos p-arvo on riittävän pieni, tuloksen sanotaan 
olevan tilastollisesti merkitsevä. Tulkinnassa hyödynnetään merkitsevyystasoja. 
P-arvo pienempi kuin 0.001 tarkoittaa 0.1 %:n riskiä virheelle, pienempi kuin 0.01 
tarkoittaa 1 %:n riskiä virheelle ja pienempi kuin 0.05 tarkoittaa 5 %:n riskiä vir-
heelle (Taulukko 1). Tutkimuksen tyyppi määrittää sen, millaista merkitsevyysta-
soa pidetään riittävänä. Jos virhepäätelmien tekeminen on kohtalokasta, kuten 
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ihmisten terveyteen vaikuttavat päätelmät, pidetään yleisesti tarpeellisena käyt-
tää erittäin tiukkaa merkitsevyystasoa, p-arvo on pienempi kuin 0.001. On tär-
keää tunnistaa, ettei tutkimustuloksen tilastollinen merkitsevyys välttämättä tar-
koita sitä, että sillä olisi käytännön merkitystä. Käytännön kannalta on tarpeellista 
pohtia merkitsevyyttä.  (Nummenmaa ym. 2019, 175–176.) Tässä opinnäyte-
työssä käytettiin merkitsevyystason rajana p<0.05. 
 
Taulukko 1. Hylkäämisvirheen todennäköisyyden arviointi, p-arvo. 
Virheriski p-arvo 
0.1 % <0.001 
1 % <0.01 
5 % <0.05 

 
 
 
5.8.2 Sisällönanalyysi 
 
Sisällönanalyysilla erilaisia dokumentteja voidaan analysoida systemaattisesti ja 
objektiivisesti. Aineistolähtöisessä sisällönanalyysin ensimmäisessä vaiheessa 
aineistoon perehdytään käymällä koko aineisto huolellisesti läpi. Näin aineistoista 
saadaan kokonaiskuva. (Vilkka 2021, 164.) 
 
Tämän jälkeen aineisto pelkistetään eli siitä karsitaan tutkimukselle epäolennai-
nen pois hävittämättä kuitenkaan tärkeää informaatiota. Aineistoa pelkistettäessä 
on pidettävä huoli siitä, ettei sisältö muutu eikä tutkita tee omaa tulkintaa aineis-
tosta. Pelkistämisvaiheessa on tärkeää huomioida, että yhdestä lausumasta on 
mahdollista löytää useampia pelkistettyjä ilmauksia. Näin ollen yhdestä alkupe-
räisilmauksesta voi tulla monta pelkistettyä ilmausta. Pelkistämisen jälkeen ai-
neisto koodataan. Koodaus helpottaa tutkijan työtä. Pelkistämisen jälkeen ai-
neisto ryhmiteltiin. Ilmauksista etsitään samaa ilmiötä kuvaavia käsitteitä, jotka 
sitten ryhmitellään ja muodostetaan eri luokiksi. Näin syntyivät alaluokat. Alaluo-
kat nimetään mahdollisimman konkreettisesti kuvaamaan pelkistettyjen ilmauk-
sien sisältöä. Nimeämisen jälkeen luokittelua jatketaan yhdistelemällä alaluokkia, 
joista muodostetaan yläluokkia. Yläluokista taas yhdistetään pääluokkia. (Elo, 
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Kajula, Tohmola & Kääriäinen 2022, 219–220, 223; Vilkka 2021, 170; Tuomi & 
Sarajärvi 2018, 122–125, 127.) 
 
Tulokset-osiossa saadut tulokset esitetään vastauksina tutkimuskysymyksiin. 
Tutkimuksen luotettavuuden lisäämiseksi tuloksiin on hyvä lisätä aineiston alku-
peräisilmauksia. Lisäksi mukaan kannattaa liittää taulukko aineiston analysoin-
nista. Tällä osoitetaan, että tulokset on saatu aineiston perusteella. Käsitteitä yh-
distelemällä aineistolähtöisessä sisällönanalyysissa saadaan vastaus tutkimus-
kysymyksiin. Sisällönanalyysi perustuu päättelyyn ja tulkintaan, jossa tutkija ete-
nee empiirisestä aineistosta kohti käsitteellisempää näkemystä tutkittavasta koh-
teesta. Aineistolähtöinen analyysi ei pääty luokitteluun, vaan tämän jälkeen saa-
tuja vastauksia tarkastellaan johtopäätökset-osiossa teoreettisen viitekehyksen 
avulla vertailemalla tuloksia aiempaan tutkimustietoon. (Elo ym. 2022, 223; Vilkka 
2021, 170; Tuomi & Sarajärvi 2018, 127.) 
 
Tässä opinnäytetyössä aineistona toimi kyselylomake, joka käytiin ensimmäi-
senä huolellisesti läpi. Kaiken kaikkiaan avoimia vastauksia oli 209 kappaletta. 
Tästä määrästä huomioitiin ne vastaukset, joissa aivoterveyteen vaikuttavia asi-
oita oli mainittu. Näin ollen lopullinen tutkimukseen hyväksyttyjen avointen vas-
tausten määrä oli 111 kappaletta. Vastaukset jaoteltiin sen mukaan, katsottiinko 
niissä esiin tuodun asian olevan aivoterveyttä edistävä vai heikentävä tekijä. Ai-
neiston läpikäynnin jälkeen alettiin alkuperäisilmauksia pelkistää. Vastaukset oli-
vat aineistossa valmiiksi melko lyhyitä, joten pelkistäminen kävi kohtalaisen no-
peasti. Pelkistämisessä oli kuitenkin pidettävä huolta siitä, etteivät vastausten 
merkitys muutu millään tavalla. Koodausvälineenä aineistossa käytettiin eri vä-
rejä, joilla samaa tarkoittavat pelkistetyt ilmaukset merkattiin. Tällä tavoin aineis-
tosta saatiin helpommin käsiteltävää. Värien perusteella pelkistettyjä ilmauksia 
alettiin siirtää alaluokkiin. Aivoterveyttä edistävistä vastauksista alaluokkia muo-
dostui viisi, jotka yhdisteltiin tämän jälkeen yläluokkiin. Yläluokkia syntyi kaksi. 
Aivoterveyttä heikentävistä vastauksista alaluokkia muodostui lopulta kymme-
nen. Näitä yhdistelemällä yläluokkia saatiin neljä. Esimerkki aineiston analysoin-
nista on esitetty taulukoissa 2 ja 3. Taulukoissa näkyy saadut lopulliset ala- ja 
yläluokat. 
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Taulukko 2. Tutkimuskysymys: Mitkä tekijät edistävät aivoterveyttä perehdytyk-
sessä vastausten perusteella? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Alkuperäisilmaukset 

 
Pelkistykset 

 
Alaluokat 

 
Yläluokat 

”Minulle nimettiin vakiperehdyttäjät 2 

henkilöä, mutta sain ilolla myös 

muita perehdyttäjiä.” 

 
Nimetty kaksi vakiperehdyttä-

jää, mutta myös muita pereh-

dyttäjiä 

 
 

Nimetty perehdyttäjä 

 

”Sain erittäin hyvän ja strukturoidun 

perehdytyksen. Sopivasti asioita per 

päivä ripoteltuna.” 
 

 
Hyvä ja strukturoitu perehdy-

tys, asioita ripoteltu sopivasti 

päiviin 
 

 
 

Perehdytys aikataulu-

tettu 
 

 
 

Perehdytykseen varau-

duttu etukäteen 

”Aika perehdytykseen oli todella riit-

tävä, 3 viikkoa.” 
Perehdyttämiselle varattu 3 

viikkoa riittävä aika 
 

Perehdytykselle varattu 

riittävästi aikaa 

 

”Esihenkilö on kysynyt päivittäin mi-

ten menee ja olen kokenut sen tär-

keäksi.” 

Esihenkilö kysellyt päivittäin 

kuulumiset, tämä ollut tärkeää 
 

Esihenkilö läsnä pereh-

dytyksessä 

 
Työyhteisö mukana pe-

rehdytyksessä 
”Sain kuitenkin hyvän työtiimin 

vuoksi aina joltakulta apua, tukea ja 

neuvoa minua askarruttavissa tilan-

teissa.” 

 
Hyvä työtiimi, aina saanut 

apua ja tukea joltakulta 

 
 

Kollegoiden tuki 
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Taulukko 3. Tutkimuskysymys: Mitkä tekijät heikensivät aivoterveyttä vastausten 
perusteella? 

 
 
  

Alkuperäisilmaukset Pelkistykset Alaluokat Yläluokat 
”Perehdyttäjä sairastui, jäi aika lyhy-

een. Tilalle ei toista perehdyttäjää 
määrätty.” 

Perehdyttäjä sairastui ja tilalle ei 
määrätty uutta 

Perehdyttäjä jäänyt kes-
ken pois  

”Olisin kuitenkin kaivannut selkeästi 

nimetyn perehdyttäjän, joka olisi 
muutaman päivän ajan käynyt läpi 
perusasioita ja perustehtävääni siinä 
laajuudessa, mitä se on tiedossa.” 

 
Tarve nimetylle perehdyttäjälle, 
jonka kanssa käyty läpi perus-

asioita 

 
 
 

Perehdyttäjän puuttumi-
nen 

 
 

Nimetyn perehdyttä-
jän puuttuminen 

”Esihenkilöni ei kohdannut minua 

omasta aloitteestaan työsuhteeni 
alussa oikeastaan ollenkaan, eikä 
nyt melkein kaksi kuukautta töissä 
oltuani ole kertaakaan lähestynyt mi-
nua itse kysyen esim. miten minulla 
on sujunut.” 

 
Esihenkilö ei ole kohdannut työ-
suhteen alussa ollenkaan eikä 
kahden kuukauden työssäolon 
jälkeen lähestynyt itsenäisesti 

 
 

Esihenkilö ei mukana pe-
rehdytyksessä 

 
 
 
 

Esihenkilön vähäinen 
rooli perehdytyksessä 

”Mikäli tekniset puitteet olisivat olleet 
kunnossa (tunnukset ja oikeudet eri 
ohjelmiin) olisi perehdytys toiminut 
paremmin.” 

Tunnukset ja erilaisten ohjel-
mien oikeudet olisivat tehneet 

perehtymisestä parempaa 
 

Käytännön asioiden hoita-
matta jättäminen 

 

” Perehdytys oli melko sekavaa eikä 

ollut aikataulutettua tai omasta mie-
lestäni oikein mitenkään suunnitel-
tua.” 

Perehdytys sekavaa, sillä ei ai-
kataulua eikä suunnittelua sen 

suhteen 
 

Perehdytystä ei suunni-
teltu 

 

”Olisin kaivannut jotain valmiita kir-

jallisia ohjeita myös työn tueksi 
alussa, joihin olisi myöhemminkin 
hyvä palata.” 

Kaivattu valmiita kirjallisia oh-
jeita, joihin palata myöhemmin-

kin 
 

Perehdytysmateriaali 
puuttunut 

 
Perehdytykseen val-
mistautumattomuus 

”Aikaa meni mielestäni paljon ja huk-

kaan, koska pyrin/yritin itse perehtyä 
minulle uusiin, vieraisiin asioihin.” 

Aikaa mennyt paljon siihen, että 
itse perehtynyt uusiin asioihin 

Asioihin joutunut perehty-
mään itsenäisesti 

 

”Perehdytyksestäni vastaavat henki-

löt olivat itse niin kiireisiä, että yh-
teistä aikaa oli hyvin vähän.” 

 
Perehdyttäjillä kiire, joten vähän 

yhteistä aikaa 
 

 
 

Perehdyttäjällä kiire 
 

”Perehdytys kesti vain yhden työ-

vuoron verran.” 
 

Perehdytyksen kesto vain yksi 
työvuoro 

Perehdyttämiselle annettu 
vain vähän aikaa 

 
 

Kiireen tuntu perehdy-
tyksessä 

”Minulle oli tavallaan nimetty yksi pe-

rehdyttäjä, mutta hän ei ehtinyt pe-
rehdyttää minua työnsä lomassa.” 

Perehdyttäjä ei ehtinyt työnsä 
lomassa perehdyttää 

Perehdyttäjän samanai-
kaiset muut työt  
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6 TULOKSET 
 
 
6.1. Taustatiedot 
 
Tutkimuksessa selvitettiin aivoterveyttä edistäviä ja heikentäviä tekijöitä pereh-
dytyksessä hyvinvointialueella. Tulosten analysointi aloitettiin aineiston määrälli-
sillä vastauksilla ja jatkettiin laadullisten vastausten analysoinnilla, suurimmaksi 
osaksi aineistoa analysoitiin kuitenkin yhtäaikaisesti. Ensin määrälliseen aineis-
toon tutustuttiin frekvenssijakaumien ja tilastollisten tunnuslukujen avulla. Niiden 
kautta nousi esille osa-alueita, joita tarkasteltiin yksityiskohtaisemmin ristiintaulu-
koinnin ja Khi’n neliötestin avulla etsien kahden muuttujan välisiä riippuvuuksia.  
 
Määrälliset ja laadulliset tulokset on tässä osiossa esitetty yhdessä. Kyselylomak-
keen määrälliset kysymykset erosivat jonkin verran siitä, millaisia vastauksia 
avoimeen kysymykseen saatiin. Näin ollen sisällönanalyysista yläluokiksi nous-
seet vastaukset eivät tulosisossa kaikilta osin näy otsikkotasolla. Vastausten pe-
rusteella saadut tekijät tulevat kuitenkin kaiken kaikkiaan tuloksissa esille. 
 
Sähköinen kyselylomake lähetettiin 1622:lle 1.5-19.9.2023 välillä hyvinvointialu-
eelle rekrytoituneelle työntekijälle.  Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastauksia 
saatiin kaikilta palvelulinjoilta yhteensä N=332 (Taulukko 4). Ylivoimaisesti suurin 
osa vastaajista, 84,0 %, rekrytoitui sosiaali- ja terveyspalveluihin. Vastauspro-
sentti oli 20,4 %. 
 
Taulukko 4. Kyselyyn vastanneiden lukumäärä palvelulinjoittain. 
Palvelulinja Vastaajien lukumäärä % 
Sosiaali- ja terveyspalvelut 279 84,0 
Pelastuspalvelut 5 1,5 
Tukipalvelut 26 7,8 
Strateginen ohjaus 22 6,6 
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Yhteensä 332 100 
 
 
Ainoa käytössä oleva varsinainen taustatietomuuttuja oli palvelulinja, jolle vas-
taaja oli rekrytoitunut. Muita hyödynnettyjä taustatietoja olivat: saiko perehdytyk-
sen tehtävään, tyytyväisyys perehdytykseen kokonaisuutena ja kokiko lisätar-
vetta perehdytykselle perehdytyksen päätyttyä. Aivoterveyteen vaikuttavia teki-
jöitä selvitettiin tilastollisen analyysin avulla osin peilaamalla esille nousseita te-
kijöitä näihin taustatekijöihin.   
 
Kuviosta 4. ilmenee, että 76,5 % vastaajista koki saaneensa perehdytyksen teh-
tävään, 10,8 % ei kokenut saaneensa perehdytystä ja 12,7 %, ei osannut sanoa, 
oliko saanut perehdytyksen tehtävään vai ei.  
 

 
KUVIO 4. Vastaajien kokemus perehdytyksen saamisesta tehtävään. 
 
 
Vastaajista 55,3 % oli jokseenkin tai täysin tyytyväisiä perehdytykseen kokonai-
suutena, kun taas 33,5 % vastaajista eivät olleet tyytyväisiä perehdytykseen ko-
konaisuutena. (Kuvio 5)  
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KUVIO 5. Vastaajien tyytyväisyys perehdytykseen kokonaisuutena. 
 
 
Vastaajista 159 eli 48,0 % kaikista vastaajista (N=332) koki lisätarvetta perehdy-
tykselle perehdytyksen päätyttyä. Perehdytyksen koki riittäväksi vain alle kolmas-
osa vastaajista eli 30,2 %. (Kuvio 6) 
 

 
KUVIO 6. Vastaajien kokemus perehdytyksen riittävyydestä. 
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6.2. Aivoterveyttä edistäviä tekijöitä perehdytyksessä 
 
Myönteisiä asioita tarkasteltiin ensin. Aivoterveyttä edistäviksi tekijöiksi vastauk-
sissa tulivat esille perehdytyksen suunnitelmallisuus, työyhteisön positiivinen il-
mapiiri sekä nimetyn perehdyttäjän käyttö.  
 
Perehdytyksen suunnitelmallisuus sisälsi turvallisuuden tunnetta vahvistavan af-
fektiivisen ergonomian näkökulman työyhteisön vastaanottamisesta, riittävän pe-
rehdytykseen käytetyn ajan yhdessä perehdyttäjän kanssa sekä henkilökohtai-
sen perehdytyssuunnitelman käytön. 
 
6.2.1 Perehdytyksen suunnitelmallisuus 
 
Vastaajista 92,1 % koki, että yksikön henkilökunta oli tietoinen uuden työntekijän 
tulosta. Kuitenkin 23 työntekijää oli jokseenkin tai täysin eri mieltä siitä, että yksi-
kön henkilökunta tiesi uuden työntekijän saapumisesta. (Kuvio 7) 
 

 
KUVIO 7. Vastaajien kokemus työyhteisön tietoisuudesta uuden työntekijän saa-
pumisesta. 
 
 
Puolet vastaajista (50,2 %) oli jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että heille 
ja perehdyttäjälle oli varattu riittävästi aikaa perehdytykseen. Toisaalta 36,8 % 
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vastaajista oli jokseenkin tai täysin eri mieltä eli he olisivat kaivanneet lisää yh-
teistä aikaa perehdytykseen perehdyttäjän kanssa. (Kuvio 8) 
 

 
KUVIO 8. Vastaajien kokemus riittävästä yhteisestä ajasta perehdyttäjän 
kanssa.  
 
 
Tutkittaessa perehtyjälle ja perehdyttäjälle perehdytykseen varatun yhteisen ajan 
riittävyyden vaikutusta lisäperehdytystarpeeseen perehdytyksen päätyttyä ha-
vaittiin löydöksen olevan tilastollisesti erittäin merkitsevä (p=0,001). Työntekijät, 
jotka olivat täysin samaa mieltä siitä, että heille ja perehdyttäjälle oli varattu riittä-
västi yhteistä aikaa perehdytykseen (N=91), eivät 62,6 %:sti kokeneet tarvetta 
lisäperehdytykselle perehdytyksen päätyttyä.  
 
Koska vain 55,3 % vastaajista (N=332) olivat jokseenkin tai täysin tyytyväisiä pe-
rehdytykseensä kokonaisuutena, haluttiin selvittää, löytyisikö aivoterveyteen liit-
tyvää tekijää, jolla tyytyväisyyttä voisi lisätä. Tutkittaessa henkilökohtaisen pereh-
tymissuunnitelman vaikutusta tyytyväisyyteen perehdytyksestä kokonaisuutena 
havaittiin löydöksen olevan tilastollisesti erittäin merkitsevä (p<0,001). Vastaajat, 
jotka olivat täysin samaa mieltä siitä, että heille oli laadittu henkilökohtainen pe-
rehtymissuunnitelma (N=85), olivat myös 83,5 %:sti täysin tyytyväisiä sekä 97,6 
%:sti jokseenkin tai täysin tyytyväisiä perehdytykseen kokonaisuutena. Näin ollen 
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voidaan katsoa henkilökohtaisen perehdytyssuunnitelman käytön edistävän ai-
voterveyttä perehdytyksessä tässä aineistossa.  
 
Avoimissa vastauksissa perehdytyksen suunnitelmallisuus tuli esiin perehdytyk-
sen aikataulutuksen, riittävän ajan varaamisen ja nimetyn perehdyttäjän löytymi-
sen kautta. Perehdytykseen oli siis varauduttu etukäteen. (Kuvio 9)  
 

YLÄLUOKKA 
Perehdytykseen varauduttu etukäteen 

ALALUOKAT 
Nimetty perehdyttäjä 

    Perehdytys aikataulutettu 
Perehdytykselle varattu riittävästi aikaa 

KUVIO 9. Perehdytykseen varauduttu etukäteen. 
 
Vastauksissa korostui hyvän ja kattavan perehdytyksen olleen suunnitelmallista, 
jossa oli etukäteen mietitty, millä tavoin ja missä kohtaa asioita käydään läpi. Asi-
oita käytiin alussa läpi tiiviimpään tahtiin ja sen jälkeen siinä kohtaa, kun ne tulivat 
ajankohtaisiksi. Perehdytykselle oli varattu riittävästi aikaa, jotta uudet asiat pys-
tyttiin omaksumaan rauhassa. Voidaan siis todeta, että vastaukset perehdytyk-
sen suunnitelmallisuudesta tukevat määrällisiä tuloksia.   
 
“Hyvä ja kattava perehdytys. Perehdytetty asia kerrallaan ja annettu tarpeeksi aikaa asian omaksumiseen.” 
 
“Perehdytys oli ensimmäiset päivät hyvin tiivistä, minkä jälkeen perehdytystä jat-kettiin aina tarpeen tullen pienemmissä pätkissä. Näin asioita pääsi opettelemaan siinä kohtaa, kun ne tulivat ajankohtaiseksi, mikä mielestäni toimi hyvin työnku-
vassani.”  
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6.2.2 Työyhteisön positiivinen ilmapiiri 
 
Kuvion 10. mukaisesti, valtaosa vastaajista eli 74 %, oli jokseenkin tai täysin sa-
maa mieltä siitä, että perehdytys auttoi heitä tuntemaan olonsa tervetulleeksi työ-
yhteisön jäseneksi. 
 

 
KUVIO 10. Vastaajien kokemus kokivatko olonsa tervetulleeksi työyhteisön jäse-
neksi. 
 
Avointen vastausten voidaan katsoa tukevan määrällisiä tuloksia, sillä myös 
niissä työyhteisön mukanaolo perehdytyksessä nousi esiin aivoterveyttä edistä-
vänä tekijänä. Työkaverit tukivat perehdytyksen aikana, tämän lisäksi esihenkilö 
oli läsnä perehdytyksessä. (Kuvio 11)  
 

YLÄLUOKKA 
Työyhteisö mukana perehdytyksessä 

ALALUOKAT 
Esihenkilö läsnä perehdytyksessä 

Kollegoiden tuki 
KUVIO 11. Työyhteisö mukana perehdytyksessä. 
 
Vastauksissa eniten kommentoiduin tekijä positiivisessa valossa, olivat työkaverit 
ja työtiimi. Työkavereiden ansiosta uuteen työpaikkaan oli koettu helpoksi tulla, 
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kollegat olivat omalla käytöksellään onnistuneet luomaan positiivista ja turvallista 
ilmapiiriä. Vastauksissa korostui, kuinka työkavereilta oli helppo kysyä neuvoa ja 
apua oli myös saatu ja tarjottu runsaasti. Työkaverit olivat tukeneet ja auttaneet 
siinäkin kohtaa, jos perehdytys oli muuten ollut huonoa. Työkavereita ei avoi-
missa vastauksissa ollut kertaakaan tuotu esiin negatiivisessa valossa. Työkave-
reiden lisäksi esihenkilön aktiivinen rooli nähtiin tärkeänä osana onnistunutta pe-
rehdytystä. Vastauksista voidaan päätellä, että esihenkilön läsnäolo ja säännölli-
set keskustelut sekä kuulumisten kysely, edistivät uusien työntekijöiden aivoter-
veyttä. 
 
“Tiimini työntekijät suhtautuivat minuun positiivisesti ja vastasivat ystävällisesti 

kaikkeen, mitä ikinä heiltä keksin kysyä” 
 
“Tukena on ollut kollega samassa huoneessa, joka on kertonut mistä mitäkin tie-
toa löytyy tai muistuttanut tietoteknisistä reiteistä.” 
 
“Esihenkilö on kysynyt päivittäin miten menee ja olen kokenut sen tärkeäksi.” 
 
 
6.2.3 Nimetyn perehdyttäjän käyttö 
 
Vastaajista 59,2 % koki, että heille oli nimetty perehdyttäjä ja 23,6 % vastaajista 
oli jokseenkin tai täysin eri mieltä siitä, että heille oli nimetty perehdyttäjä. (Kuvio 
12) 
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KUVIO 12. Vastaajien kokemus nimetystä perehdyttäjästä. 
 
 
Yli puolet vastaajista eli 58,6 % oli jokseenkin tai täysin samaa mieltä kokemuk-
sesta saada riittävästi ohjausta ja tukea perehdytyksestä vastaavalta henkilöltä. 
24,5 % vastanneista olisivat kaivanneet lisää ohjausta ja tukea. (Kuvio 13) 
 
 

 
KUVIO 13. Vastaajien kokemus riittävästä ohjauksesta ja tuesta perehdytyk-
sessä. 
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Vastaajista 64,4 % koki, että perehdyttäjä oli kiinnostunut perehdytystehtävästä. 
Joka viides ei ollut samaa eikä eri mieltä. (Kuvio 14) 
 

 
KUVIO 14. Vastaajien kokemus perehdyttäjän kiinnostuksesta tehtävää kohtaan. 
 
 
Avoimissa vastauksissa nimetyn perehdyttäjän olemassaolon katsottiin liittyvän 
perehdytykseen etukäteen valmistautumiseen. Nimettyä perehdyttäjää oli kom-
mentoitu huomattavasti vähemmän positiivisessa kuin negatiivisessa valossa. 
Tässä suhteessa avoimet vastaukset ovat ristiriidassa määrällisten tulosten 
kanssa, joiden mukaan puolella vastanneista oli nimetty perehdyttäjä. Niissä 
avoimissa vastauksissa, joissa perehdyttäjät oli mainittu positiivisessa valossa, 
tuotiin muun muassa esiin heidän innostumisensa ja kiinnostus perehdyttäjän 
tehtävää kohtaan. Osassa vastauksista nimetty perehdyttäjä oli vain todettu löy-
tyneen. Jossain tapauksissa perehdyttäjiä oli ollut useita ja heitä oli myös jaettu 
eri osa-alueiden mukaan.  
 
“Minua perehdyttäneet henkilöt olivat todella osaavia, innostavia sekä kiinnostu-
neita perehdyttämisestäni.” 
 
“Itselläni on ollut nimetyt ja alueittain jaetut perehdyttäjät- mikä on toimiva.” 
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6.3. Aivoterveyttä heikentäviä tekijöitä perehdytyksessä 
 
Aivoterveyttä heikentäviksi tekijöiksi tunnistettiin vastausten perusteella perehdy-
tyksen suunnitelmallisuuden puute, perehdytysmateriaalin puute tai heikko laatu, 
liian vähäinen perehdytykseen käytetty aika sekä esihenkilön vähäinen rooli pe-
rehdytysprosessissa ja nimetyn perehdyttäjän puuttuminen.  
 
 
6.3.1 Perehdytyksen suunnitelmallisuuden puute 
 
Kysyttäessä henkilökohtaisesta perehtymissuunnitelmasta, 42,3 % vastaajista oli 
jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että heille oli laadittu henkilökohtainen 
perehtymissuunnitelma, kun taas 48,6 % vastaajista oli jokseenkin tai täysin eri 
mieltä, eli kokivat, ettei heillä ollut henkilökohtaista perehtymissuunnitelmaa. (Ku-
vio 15) 
 

 
KUVIO 15. Vastaajien kokemus henkilökohtaisesta perehtymissuunnitelmasta. 
 
Tutkittaessa palvelulinjan vaikutusta siihen, kuinka usein perehtyjälle oli laadittu 
henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma, havaittiin riippuvuuden olevan tilastol-
lisesti melkein merkitsevä (p=0,04). Analyysi suoritettiin luokittelulla sote-palve-
lulinja sekä muut palvelulinjat, koska määrällisesti muiden palvelulinjojen edusta-
jia oli selvästi vähemmän. Sote-palvelulinjalle rekrytoiduista henkilöistä (N=279) 
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39 % olivat jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että heille oli laadittu henki-
lökohtainen perehdytyssuunnitelma. Sen sijaan vastaava tulos kaikkien muiden 
palvelulinjojen edustajien (N=52) kokemuksesta oli 59,6 %. 
 
Kuten edistäviä tekijöitä -osiossa todettiin, tutkittaessa henkilökohtaisen perehty-
missuunnitelman vaikutusta tyytyväisyyteen perehdytyksestä kokonaisuutena 
havaittiin löydöksen olevan tilastollisesti erittäin merkitsevä (p<0,001). Vastaa-
jista, joille ei ollut laadittu henkilökohtaista perehtymissuunnitelmaa (N=108), 
70,4 % olivat jokseenkin tai täysin eri mieltä väittämään olen tyytyväinen pereh-
dytykseen kokonaisuutena ja 13,9 % vastaajista olivat jokseenkin tai täysin tyy-
tyväisiä perehdytykseen kokonaisuutena, vaikka heillä ei ollut henkilökohtaista 
perehdytyssuunnitelmaa. Eli puuttuva henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma 
heikensi tyytyväisyyttä perehdytykseen kokonaisuutena.  
 
Avoimissa vastauksissa selkeästi eniten mainintoja saanut asia oli perehdytys-
materiaalin puute tai perehdytyksen suunnitelmattomuus. Tämä oli johtanut sii-
hen, että asioihin piti perehtyä itsenäisesti. Perehdytykseen ei siis ollut valmis-
tauduttu etukäteen. (Kuvio 16) 
 

YLÄLUOKKA 
Perehdytykseen valmistautumattomuus 

ALALUOKAT 
Perehdytystä ei suunniteltu 

Perehdytysmateriaali puuttunut 
Asioihin joutunut perehtymään itsenäisesti 

KUVIO 16. Perehdytykseen valmistautumattomuus. 
 
Perehdytyssuunnitelman puute johti siihen, että perehdytystä annettiin työn 
ohessa eikä etukäteen ollut mietitty välttämättä sitä, kuka perehdyttää ja millä 
tavalla perehdytys toteutetaan. Näin ollen perehdytys koettiin sekavaksi ja pinta-
puoliseksi. Asioita joutui selvittämään paljon jälkikäteen, sillä ne eivät tulleet sel-
viksi perehdytyksen aikana. Perehdytyksen suunnitelmattomuus johti monen 
vastauksen perusteella siihen, että uusi työntekijä joutui olemaan itse vastuussa 
siitä, että saa kaikki tarvittavat asiat selville. Asioita piti kaivella itsenäisesti ja 
kysellä aktiivisesti. Osa nosti vastauksissa esiin intran, josta tietoa oli haettu, 
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intraan oli myös esihenkilöiden osalta kehotettu tutustumaan, usein itsekseen. 
Asioita opittiin myös virheiden kautta, kun kukaan ei ollut perehdyttämässä. Itse-
näinen perehtyminen koettiin raskaaksi, se herätti negatiivisia tunteita. Osassa 
vastauksista nostettiin esiin kokemus kiusallisuudesta, kun työkavereita joutui 
häiritsemään jatkuvilla kysymyksillä. Asioiden selvittäminen itsekseen vei lisäksi 
paljon aikaa varsinaiselta työltä. Vastauksissa nousi selkeästi esille kokemus ne-
gatiivisista tunteista sen suhteen, ettei perehdytystä ollut suunniteltu etukäteen. 
 
“Perehdytystä tehtiin työn sivussa hyvällä tarkoituksella ja tahdolla, mutta suun-
nitelmallisuus ja prosessinomaisuus puuttuivat.” 
 
“Olen aktiivisesti itse kysellyt neuvoa jokaiseen pikkuasiaan muilta ja vienyt hei-

dän työaikaansa. En ole vieläkään päässyt oikeaan työhön käsiksi kunnolla, 
koska omatoimisesti perehtyminen vie paljon enemmän aikaa ja pitää osata itse 
löytää asioita.” 
 
“En saanut juurikaan perehdytystä muualta ja olen itsekseni yrittänyt asiat rat-
kaista ja kysellä eri tahoilta, miten heillä asiat hoidetaan.” 
 
 
6.3.2 Perehdytysmateriaalin puute tai heikko laatu 
 
Vastaajista 51,4 % oli jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että perehdytys-
materiaali tuki perehtymistä. 33,2 % vastaajista sen sijaan ei kokenut materiaalia 
perehtymistä tukevaksi. (Kuvio 17) 
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KUVIO 17. Vastaajien kokemus perehdytysmateriaalin vaikutuksesta perehdy-
tykseen. 
 
Koska vain 51,4 % vastaajista (N=332) olivat jokseenkin tai täysin samaa mieltä 
siitä, että perehdytysmateriaali tuki perehtymistä, tutkittiin käytettävissä olevan 
taustamuuttujan eli palvelulinjan vaikutusta kokemukseen. Palvelulinjoilla ei kui-
tenkaan ollut tilastollista merkitsevyyttä eli perehdytysmateriaali koettiin yhtä pal-
jon tai vähän perehtymistä tukevaksi riippumatta millä palvelulinjalla vastaaja 
työskenteli (p=0,303). 
 
Perehdytyksen suunnitelmattomuuden lisäksi paljon kommentteja keräsi pereh-
dytysmateriaalin puute. Sitä kaivattiin erityisesti siksi, että olisi jotain, mihin palata 
muistelemaan läpikäytyjä asioita. Kirjallisen materiaalin olisi koettu myös tukevan 
uuden työn opettelua. Osa vastaajista koki, että perehdytysmateriaali olisi sel-
keyttänyt sitä, minkä kaikkien työtehtävien hallintaa uudelta työntekijältä odote-
taan. Jonkin verran tuotiin myös esiin, kuinka perehdytysmateriaaliin olisi hyvä 
laittaa ylös niitä käytännön asioita, joita ei muuten perehdytyksessä välttämättä 
tule esille. Nyt perehdytysmateriaalin puutteen vuoksi asioita piti laittaa itse ylös 
ja muistella sitä kautta. Vastauksista voidaan päätellä, että aivoterveyttä edistäisi, 
jos oman oppimisen turvana olisi materiaali, josta palata asioita kertaamaan.  
 
“Siksi jonkinlainen perehdytysopas olisi erittäin tarpeen. Vielä noin kuukauden 
jälkeenkin olisi hyvä joku opas, johon aina palata käytännön asioissa” 
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“Perehdytykseen soveltuvaa materiaalia juuri tähän työhön ja yksikköön ei tuntu-
nut olevan selkeästi tarjolla riittävästi.” 
 
 
6.3.3 Liian vähäinen perehdytykseen käytetty aika 
 
Perehdytyksen kestoa työpäivinä mitattaessa perehdytyksen keston keskiarvo 
työpäivinä mitattuna oli 6,7 työpäivää. Kolmen vastaajan vastaukset olivat sel-
västi korkeammat, kuin muut vastaukset (35, 40 ja 75 työpäivää), joten parhaim-
man tiedon keskimääräisestä perehdytyksen kestosta antaa mediaani, joka ei ole 
niin herkkä poikkeaville arvoille. Perehdytyksen keston mediaani oli neljä työpäi-
vää. Moodi eli tyypillisin arvo aineistossa oli yksi työpäivä. Vastaajista 48 (15,1 
%) ilmoitti saaneensa perehdytystä yhden päivän. Vastaajista 26 (8,2 %) ei ollut 
saanut perehdytystä yhtäkään päivää (Taulukko 5). Tutkittiin myös palvelulinjan, 
luokiteltuna sote-palvelut ja muut, vaikutusta perehdytyksen kestoon ja todettiin, 
ettei sillä ollut tilastollista merkitystä (p=0,197). 
 
 
Taulukko 5. Perehdytyksen kesto kokonaisina työpäivinä. 
Tunnus-
luku 

Perehdytyksen kesto työpäivinä 
 
Vastaukset N= 318, puuttuu 14 vastausta 

Keskiarvo 6,7 
Keskiha-
jonta 

8,2 

Mediaani 4,0 
Moodi 1,0 
Minimi 0,0 
Maksimi 75,0 
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Tarkasteltaessa perehdytyksen ajoittumisen ajanjaksoa kuukausina, lyhin ajan-
jakso oli nolla kuukautta heillä, jotka eivät kokeneet saaneensa perehdytystä. 
Keskimääräistä perehdytyksen ajanjaksoa kuvaava mediaani oli kaksi viikkoa. 
Pisimmillään perehdytyksen ajanjakso oli vastaajan mukaan ollut 20 kuukautta. 
(Taulukko 6) 
 
Taulukko 6. Ajanjakso, jolle perehdytys ajoittui kuukausina. 
Tunnusluku Ajanjakso, jolle perehdytys ajoittui kuukausina  Vastaukset N= 292, puuttuu 40 vastausta 
Keskiarvo 1,1 
Keskihajonta 2,0 
Mediaani 0,5 
Moodi 1,0 
Minimi 0,0 
Maksimi 20 

 
 
 
Kuten aivoterveyttä edistäviä tekijöitä selvitettäessä edellä todettiin, tutkittaessa 
perehtyjälle ja perehdyttäjälle perehdytykseen varatun yhteisen ajan riittävyyden 
vaikutusta lisäperehdytystarpeeseen perehdytyksen päätyttyä havaittiin löydök-
sen olevan tilastollisesti erittäin merkitsevä (p=0,001). Vastaajat, jotka olivat täy-
sin eri mieltä siitä, että yhteistä aikaa oli ollut riittävästi (N=57), kokivat 68,4 %:sti 
tarvetta lisäperehdytykselle. Näin ollen käytettävissä olleen yhteisen ajan vähyys 
vaikuttaa tämän aineiston perusteella heikentävästi aivoterveyteen perehdytyk-
sessä. 
 
Tutkittaessa perehdytyksen keston vaikutusta tyytyväisyyteen perehdytyksestä 
kokonaisuutena, havaittiin riippuvuuden olevan tilastollisesti erittäin merkitsevä 
(p=0,001). Tyytymättömimpiä olivat vastaajat, jotka olivat saaneet perehdytystä 
korkeintaan kolmen päivän ajan. Perehdytystä korkeintaan kolme työpäivää saa-
neista vastaajista 31,8 % olivat jokseenkin tai täysin tyytyväisiä perehdytykseen 
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kokonaisuutena. Huomattavaa tyytyväisyyden lisääntymistä havaittiin perehdy-
tyksen kestäessä yhteensä yli kolme työpäivää. Yli kolmen mutta korkeintaan vii-
den työpäivän ajan perehdytystä saaneiden tyytyväisyys perehdytykseen koko-
naisuutena oli 72,0 % (N=67) (Taulukko 7). 
 
Taulukko 7. Perehdytyksen keston riippuvuus perehdytyksen kokonaistyytyväi-
syyteen. 
 Perehdytyksen kesto työpäivinä 

Yhteensä 0 pv 0,5 - 3 pv 3,5 - 5 pv 5,5–10 pv 10,5-20 pv 20,5-75 pv 
Tyyty-
väisyys 
pereh-
dytyk-
seen 
koko-
naisuu-
tena 

täysin tai 
jokseenkin 
eri mieltä 

lkm 19 49 18 12 6 1 105 % 73,1% 55,7% 19,4% 21,4% 16,7% 5,3% 33,0% 

ei samaa 
eikä eri 
mieltä 

lkm 6 11 8 5 3 2 35 %  23,1% 12,5% 8,6% 8,9% 8,3% 10,5% 11,0% 

täysin tai 
jokseenkin 
samaa 
mieltä 

lkm 1 28 67 39 27 16 178 % 3,8% 31,8% 72,0% 69,6% 75,0% 84,2% 56,0% 

Yhteensä N= 
318 

26 88 93 56 36 19 318 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  
 
 
Perehdyttäjän kiire, perehdyttämiselle annettu vähäinen aika ja perehdyttäjän sa-
manaikaiset työt aiheuttivat kiireen tuntua perehdytyksessä. (Kuvio 18) 
 
 

YLÄLUOKKA 
Kiireen tuntu perehdytyksessä 

ALALUOKAT 
Perehdyttäjällä kiire 

Perehdyttämiselle annettu vain vähän aikaa 
Perehdyttäjän samanaikaiset muut työt 

KUVIO 18. Kiireen tuntu perehdytyksessä. 
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Avointen vastausten perusteella perehdytykseen liittyvällä ajankäytöllä oli merki-
tystä aivoterveyden kannalta. Perehdytyksen kesto oli pahimmillaan vain muuta-
mia tunteja tai vuorokauden verran. Lyhyen keston lisäksi monessa vastauk-
sessa nousi esille yleinen kiire, joka heijastui perehdytykseen. Kiireen vuoksi 
asiat piti käydä läpi vauhdilla eikä kaikkia asioita ehditty käsittelemään ollenkaan. 
Kiireen syyksi nähtiin monessa vastauksessa yksikön tilanne, tehtävää oli niin 
paljon, ettei perehdytykselle ehditty antaa aikaa, vaan muut asiat menivät edelle.   
 
“Perehdytys kesti vain yhden työvuoron verran.” 
 
Perehdytyksen lyhyen keston ja kiireen lisäksi vastauksista nousi esiin myös pe-
rehdyttäjän kiire. Perehdyttäjä oli siis kyllä nimetty, mutta hän ei omien kiireidensä 
vuoksi ehtinyt perehdyttämään. Useamman vastauksen perusteella perehdyttä-
jän kiireen syynä olivat omat työt, jotka veivät paljon aikaa. Työtehtäviä ei ollut 
siis suunniteltu siten, että perehdyttäjä voisi keskittyä perehdyttämiseen. Pereh-
dyttäjän kiire johti siihen, että uudet työntekijät joutuivat olemaan itse vastuussa 
omasta perehtymisestään ja kyselemään paljon apua työkavereiltaan.  
 
“Mielestäni heillä ei vain ollut tarpeeksi aikaa minun perehdyttämiseeni omien paljon aikaa vievien työtehtäviensä vuoksi.” 
“Yksikössä todella työntäyteinen tilanne eikä perehdyttäjillä mielestäni ole tar-
peeksi aikaa siihen oman työnsä lisänä.” 
 
 
6.3.4 Esihenkilön vähäinen rooli perehdytysprosessissa 
 
Vain 15,1 % vastaajista kertoi käyneensä perehdytyksen seurantatapaamisen 
esihenkilön tai perehdyttäjän kanssa ja 46,2 % vastaajista tunnisti, ettei perehdy-
tyksen seurantatapaamista käyty lainkaan. Loppujen vastaajien osalta seuranta-
tapaaminen saattoi toteutua joiltakin osin. (Kuvio 19) 
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KUVIO 19. Vastaajien kokemus perehdytyksen seurantatapaamisen toteutumi-
sesta. 
 
 
Vastaajista 65 % oli jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, ettei perehdytyksen 
loppukeskustelu yhdessä esihenkilön kanssa toteutunut ja vain 18,5 % vastaa-
jista oli sitä mieltä, että loppukeskustelu toteutui jokseenkin tai täysin. (Kuvio 20) 
 

 
KUVIO 20. Vastaajien kokemus perehdytyksen loppukeskustelun toteutumi-
sesta. 
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Tutkittaessa perehdytyksen seurantatapaamisen toteutumisen riippuvuutta koke-
mukseen lisäperehdytystarpeesta (N=331), havaittiin tuloksen olevan tilastolli-
sesti erittäin merkitsevä (p<0,001). Vastaajat (N=29), jotka olivat täysin samaa 
mieltä seurantatapaamisen toteutumisesta eivät 58,0 %:sti kokeneet tarvetta li-
säperehdytykselle perehdytyksen päätyttyä. Toisaalta vastaajat (N=95), joille ei 
ollut järjestetty seurantatapaamista, kokivat 62,1 %:sti tarvetta lisäperehdytyk-
selle perehdytyksen päätyttyä. Vastaava löydös tuli esille myös tutkittaessa pe-
rehdytyksen loppukeskustelun yhdessä esihenkilön kanssa toteutumisen riippu-
vuutta kokemukseen lisäperehdytystarpeesta (N=331, p=0,001). Vastaajat 
(N=102), jotka eivät olleet käyneet loppukeskustelua esihenkilönsä kanssa, koki-
vat 60,0 %:sti tarvetta lisäperehdytykselle perehdytyksen päätyttyä. 
 
Avoimista vastauksista nousi aivoterveyttä heikentävänä tekijänä esille isona te-
kijänä esihenkilön heikko rooli perehtymisprosessin aikana, ei pelkästään loppu-
keskustelun puuttuminen. Usea vastaaja toi esiin, ettei esihenkilö ollut mukana 
perehdytyksessä millään tavalla eikä näin ollen minkäänlaisia palautekeskuste-
lujakaan käyty. Esihenkilö ei myöskään ollut kysellyt uusilta työntekijöiltä ajatuk-
sia siitä, miten työ on lähtenyt sujumaan. Vastausten perusteella esihenkilön 
osallistuminen perehdytysprosessiin olisi koettu merkittäväksi aivoterveyttä edis-
täväksi tekijäksi.  Vastauksista voi lisäksi päätellä, että joissain tapauksissa esi-
henkilön puuttuva rooli koettiin syyksi sille, minkä takia perehdytys ei ylipäätään 
juurikaan onnistunut eikä uuden työntekijän tuloon osastolla ollut osattu varautua.  
 
“Esihenkilöni ei kohdannut minua omasta aloitteestaan työsuhteeni alussa oike-
astaan ollenkaan, eikä nyt melkein kaksi kuukautta töissä oltuani ole kertaakaan 
lähestynyt minua itse kysyen esim. miten minulla on sujunut.” 
 
“En ole kertaakaan saanut palautetta työstäni ja esimies sitä ei voisikaan antaa, sillä hän ei käytännössä näe miten työtä toteutamme, sillä tapaamme hänet vain 
viikottain palaverissa, lähinnä Teamsin välityksellä.”  
 
Sen lisäksi, ettei esihenkilö ollut mukana perehdytyksessä, liittyi avoimien vas-
tausten perusteella esihenkilön vähäiseen rooliin käytännön asioiden hoitamatta 
jättäminen. (Kuvio 21) 
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YLÄLUOKKA 

Esihenkilön vähäinen rooli perehdytyksessä 
ALALUOKAT 

Esihenkilö ei mukana perehdytyksessä 
Käytännön asioiden hoitamatta jättäminen 

KUVIO 21. Esihenkilön vähäinen rooli perehdytyksessä. 
 Vastausten mukaan esihenkilö ei monestikaan ollut hoitanut hänelle kuuluvia teh-
täviä etukäteen. Moni toi vastauksissaan esille sen, ettei tunnuksia eri järjestel-
miin ollut tilattu valmiiksi. Pahimmassa tapauksessa uusille työntekijöille ei ollut 
hankittu etukäteen valmiiksi omaa konetta tai edes avaimia. Näiden saamisessa 
saattoi vierähtää viikoista jopa kuukauteen, joka haittasi suuresti sekä perehty-
mistä että varsinaista työntekoa. Osassa tapauksissa työntekijä oli joutunut itse 
selvittämään ja soittelemaan tunnusten ja muiden tarvittavien asioiden perään, 
mikä koettiin turhauttavaksi. 
 
“Nyt työtä hankaloitti esimerkiksi se, että sain kalenterin vasta parin viikon kulut-tua töiden aloittamisesta ja tunnukset asiakastietojärjestelmään kesti myös pari 
viikkoa.” 
 
“Kaikki tunnukset eivät toimineet, niiden perään soittelin ekan viikon. Minulle ei 
oltu osoitettu työtilaa, järjestelmä oli täysin vieras. Järjestelmän käyttöön sain 1h 
perehdytyksen.” 
 
 
6.3.5 Nimetyn perehdyttäjän puuttuminen 
 
Jos perehdytystä ei ollut etukäteen suunniteltu, ei perehdyttäjän rooliin myöskään 
ollut nimetty ketään. Nimetyn perehdyttäjän puuttuminen mainitaankin avoimissa 
vastauksissa useaan kertaan. Perehdyttäjä oli puuttunut joko kokonaan tai jäänyt 
kesken pois. (Kuvio 22) 
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YLÄLUOKKA 
Nimetyn perehdyttäjän puuttuminen 

ALALUOKKA 
Perehdyttäjä jäänyt kesken pois 

Perehdyttäjän puuttuminen 
KUVIO 22. Nimetyn perehdyttäjän puuttuminen. 
 
Joidenkin vastausten perusteella uusi työntekijä ei aina ollut tietoinen siitä, kenen 
häntä kuuluisi perehdyttää. Perehdyttäjää kuitenkin kaivattiin, etenkin alkuun, 
jotta nimetyn henkilön kanssa olisi asioita voinut käydä läpi.  Osassa vastauk-
sissa nousi esiin, että perehdyttäjä oli kyllä nimetty, mutta hän jäi jostain syystä 
kesken pois, eikä tilalle nimetty enää uutta. Useimmiten syynä pois jäännille oli 
sairasloma, mutta muutaman vastauksen perusteella perehdyttäjä oli jäänyt kes-
ken myös varsinaiselle lomalle eikä tätä ollut otettu millään tapaa huomioon. Pe-
rehdyttäjän puuttuminen monen aiemmin mainitun aivoterveyttä heikentävän te-
kijän tapaan, johti siihen, että uusi työntekijä joutui ottamaan asioista paljon sel-
vää itse. 
 
“Olisin toivonut, että minulla olisi ollut ensimmäiset päivät perehdyttäjä kanssani, 
kenen kanssa olisin katsonut työtehtäviä läpi.” 
 
“Todennäköisesti perehdyttäjäkseni ajateltu henkilö oli hän, joka oli pitkällä sai-
rauslomalla, mutta ei ketään muutakaan tähän tehtävään osoitettu.” 
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7 POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
7.1. Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
 
Tutkimuseettisiä periaatteita ovat loukkaamattomuus, itsemääräämisen kunnioit-
taminen, luottamuksellisuus ja yksityisyys. Opinnäytetyöntekijät ovat eettisesti 
vastuussa opinnäytetyön aineistoon liittyvistä ratkaisuista. Ihmisten tietojen käyt-
tämistä muuhun kuin alkuperäiseen tarkoitukseen, johon lupa on annettu, sääte-
lee tietosuojalaki (1050/2018). (Vilkka 2021, 72.)  
 
Opinnäytetyötä tehtäessä on pidetty huolta siitä, että tutkimus tehdään puolueet-
tomasti ja rehellisesti sekä siten, ettei tutkimuksesta aiheudu haittaa vastaajille. 
(Heikkilä 2017, 27). Vastaajien anonymiteetti huomioidaan keskeisenä asiana eli 
tutkimustietoja ei luovuteta kenellekään tutkimusprosessin ulkopuoliselle (Kank-
kunen & Vehviläinen-Julkunen 2015, 221) ja toisaalta kenenkään yksityisyyttä ei 
vaaranneta. Tuloksia julkaistaessa lähtökohtana on pidettävä yksilöiden tietosuo-
jaa sekä periaatetta, ettei tilastoyksikköä koskevia tietoja luovuteta tiedon käyttä-
jille tunnistettavassa muodossa (Heikkilä 2017, 29). Itsemääräämisoikeuden 
osalta varmistetaan se, että tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuuden li-
säksi tutkittavalla on mahdollisuus kieltäytyä osallistumisesta ja tietojen antami-
sesta sekä vetäytyä tutkimuksesta tai kehittämistoiminnasta kesken prosessin. 
Tällöin aiempi sopimus annettujen tietojen ja aineiston käytöstä raukeaa. (Vilkka 
2021, 70.) 
Anonymiteetti ei toteutunut tutkimusaineiston keruussa, mutta nimettömyys tutki-
musraportoinnissa on opinnäytetyössä säilynyt, kuten hyvät tutkimuskäytännöt 
edellyttävät, sillä opinnäytetyöntekijöiden saamasta analysoitavasta aineistosta 
oli ennen aineiston luovutusta opinnäytetyöntekijöille poistettu henkilötiedot pal-
jastava työntekijänumero (Valli 2018, 119). Suostumus kyselyyn oli asianmukai-
sesti varmistettu myös organisaatiolta, joita vastaajat edustivat tutkimuksessa, 
käyttäessään työnantajan työaikaa kyselyyn vastaamiseen (Vilkka 2021, 70). Pe-
rehdytyksen palautekyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. 
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Hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti opinnäytetyön tekemisessä noudatettiin 
eettisesti kestäviä tiedonhankintamenetelmiä ja tutkimusmenetelmiä, eli sellaisia, 
jotka tiedeyhteisö on hyväksynyt. Tutkimusetiikka edellyttää myös sen varmista-
mista, ettei tutkimusaineistot joudu vääriin käsiin missään vaiheessa. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2023.) Opinnäytetyöntekijät ovat noudattaneet rehelli-
syyttä, yleistä tarkkuutta ja huolellisuutta tutkimustyössä ja tulosten esittämi-
sessä. 
 
Määrällisen tutkimuksen luotettavuus perustuu siinä käytettyyn mittariin sekä sii-
hen, että tutkimusta tehdessä noudatetaan sille asetettuja kriteereitä. Luotetta-
vuutta kuvataan tutkimuksessa reliabiliteetilla, jolla tarkoitetaan tulosten tark-
kuutta eli mittaustulosten toistettavuutta ja kykyä tuottaa ei-sattumanvaraisia tu-
loksia. Lisäksi luotettavuutta mitataan validiteetilla (pätevyydellä) eli mittarin ky-
vyllä mitata juuri sitä, mitä halutaan mitata ja selvittää. Tutkimuksessa huomioi-
daan myös tutkijoiden objektiivisuus eli puolueettomuus; tulokset eivät saa riip-
pua tutkijoista, eikä tutkijoiden oma poliittinen tai moraalinen vakaus saa vaikut-
taa tutkimusprosessiin. (Heikkilä 2017, 27–28; Nummenmaa ym. 2019, 20.) Luo-
tettavuutta on tarkasteltu jokaisessa tutkimuksen vaiheessa ja tutkimuksen ete-
neminen on kuvattu sellaisena kuin se on toteutunut. (Aaltio 2020, 179.) 
 
Määrällisessä tutkimuksessa tarkoituksena on yleistää tutkimustulokset. Tutki-
muksessa kysytään aiheesta pieneltä joukolta vastaajia ja näistä vastauksista 
vedetään yleistävät johtopäätökset. Tutkimukseen valitun joukon pitäisi olla omi-
naisuuksiltaan sellainen, että se vastaa perusjoukkoa. Jos valittu joukko ei vastaa 
tarpeeksi hyvin perusjoukkoa, ovat saadut tulokset virheellisiä. Määrällisessä tut-
kimuksessa otoksen valinnassa ei useinkaan onnistuta täydellisesti. Määrälli-
sessä tutkimuksessa on tärkeää, että havaintoyksiköitä on tarpeeksi paljon, jotta 
tuloksista saadaan luotettavia ja ne voidaan siirtää koskemaan koko perusjouk-
koa. (Heikkilä 2017, 16–17; Kananen 2008, 10–11.)  
 
Validiteetti ja reliabiliteetti liittyvät myös laadulliseen tutkimukseen. Laadullisessa 
tutkimuksessa reliabiliteetti ei kuitenkaan takaa validiteettia. Virheellinen mittari 
toistaa samat virheelliset tulokset. Laadullisen tutkimuksen kriteereitä ovat lisäksi 
uskottavuus, sovellettavuus, neutraalius ja vahvistettavuus. Tutkimuksen luotet-
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tavuuden arviointi kohdentuu muun muassa tutkimuksen tarkoitukseen, asetel-
maan, otoksen valintaan, analysointitapaan, tulkintaan, eettisiin näkökulmiin ja 
tutkimuksen merkityksellisyyteen. (Hakala 2024, 131; Kankkunen & Vehviläinen-
Julkunen 2015, 197, 205; Kananen 2014, 150.) 
 
Monimenetelmällisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyvät samat asiat 
kuin monomenetelmälliseen. Tutkimuskysymysten on oltava laadukkaat, määräl-
linen ja laadullinen aineisto kerätään ja analysoidaan täsmällisesti ja aineistot ja 
tulokset integroidaan toisiinsa tavoitteellisesti. (Åkerblad & Seppänen-Järvelä 
2024, 209.) 
 
Aineiston elinkaareen kuuluu aineiston kokoamisen suunnittelu, aineiston kokoa-
minen, aineiston käsittely ja aineiston säilyttäminen. Aineiston kokoamisen lä-
pinäkyvyydellä tarkoitetaan, että koottu toteutunut aineisto on kuvailtu mahdolli-
simman tarkasti ja kokonaisuudessaan opinnäytetyössä. (Vilkka 2021, 71.) Opin-
näytetyön tutkimussuunnitelmavaiheessa tehtiin aineiston säilyttämisestä aineis-
tonhallintasuunnitelma hyödyntäen sähköistä TUULI-DMP -aineistonhallinta-
suunnitelmaohjelmaa.  
 
Opinnäytetyö on plagioinnin estämiseksi ajettu läpi TURNIT-sähköisen tekstin al-
kuperäisyyden tarkastusjärjestelmästä. Kestävä aivoterveys -hankkeella oli oma 
suljettu Microsoft Teams -kanava, jonka SharePoint -pilvipalvelussa oli rajoitetuin 
käyttöoikeuksin salasanasuojattuna tiedostokansio hankkeessa tehtäville tutki-
muksille, missä analysoitava aineisto säilytettiin. Ulkopuolisilla ei ollut pääsyä tie-
dostoihin. Aineisto hävitettiin heti kun sitä ei enää tarvittu.  
 
Opinnäytetyöstä laadittiin opinnäytetyösopimus työelämäyhteistyötahon kanssa.  
Vuoropuhelua käytiin tutkimuksen tarkoituksesta, analysoitavista asioista ja työn 
etenemisestä. Työelämäyhteistyötahon toiveita kuultiin opinnäytetyön eri vai-
heissa. 
 
Opinnäytetyön kyselylomaketietojen saamisen yhteydessä tuli esille, että kysely-
lomake sisälsi jonkin verran kirjoitusvirheitä, mikä on voinut vaikuttaa vastausten 
luotettavuuteen. Lisäksi kysymyksissä 4, 5 ja 6 vastausvaihtoehto Täysin samaa 
mieltä oli kahteen kertaan. Aineistosta ei kuitenkaan käynyt ilmi kumman Täysin 
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samaa mieltä -vastausvaihtoehdon vastaaja oli valinnut, joten SPSS-tilasto-oh-
jelmassa kyseiset vastaukset koodattiin samalle numerolle. Kyselyn kysymykset 
ovat sellaisenaan esitetty liitteessä 3. 
 
 
7.2. Monimenetelmätutkimuksen eettisiä näkökulmia 
 
Monimenetelmätutkimuksen näkökulmasta kirjallisuudessa ei juurikaan ole käsi-
telty tutkimusetiikkaa, toisin kuin määrällisen ja laadullisen tutkimuksen näkökul-
mista. Monimenetelmätutkimusta voidaan tutkimusetiikan näkökulmasta lähestyä 
kahdesta suunnasta. Voidaan ajatella, että esimerkiksi kyselyn tai haastattelun 
tekeminen on itsessään jo tutkimuseettisesti haastavaa ja monimenetelmätutki-
muksen monimuotoisuuden vuoksi eettisten ja moraalisten päätösten määrä kas-
vaa. Kysymysten monimutkaistuminen ja lisääntyminen puolestaan kasvattavat 
virheiden määrää. Tutkijalta vaaditaan erityistä tutkimuseettistä valveutunei-
suutta ja tutkimuksen aikaista tietoista reflektiota. (Vilkka & Mankki 2024: 2.3 Mo-
nimenetelmätutkimuksen tutkimusetiikka -luku) 
 
Toisaalta, jos verrataan yksimetodisiin tutkimuksiin, monimenetelmätutkimus tar-
joaa laajemman valikoiman työkaluja eettisten pulmien käsittelyyn todellisissa ja 
monimutkaisissa tutkimusympäristöissä. Monimenetelmätutkimuksen tutkimus-
eettiset päätökset voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen: 1) Tutkimuksen tar-
koituksen ja suunnittelun etiikka, jotta saadaan tutkimuksella lisäarvoa silloin kun 
resurssit ovat rajallisia 2) Osallistujien valinnan ja suojaamisen etiikka eli huo-
mion kiinnittäminen ketä valitaan tutkimukseen ja ketkä jäävät ulkopuolelle 3) Tut-
kimussuhteiden etiikka eli tutkijan ja tutkittavien vuorovaikutus tai tutkijoiden kes-
kinäinen vuorovaikutus ja viestintä 4) Aineiston keruun ja analyysin etiikka eli tut-
kimuseettiset kysymykset, jotka liittyvät erikseen laadulliseen ja määrälliseen tut-
kimukseen mutta myös niiden yhdistämiseen samassa tutkimuksessa sekä 5) 
Raportoinnin etiikka eli se, miten tutkimus ja sen tulokset esitetään ja julkaistaan. 
Erityisesti monimenetelmätutkimuksessa, jossa tulisi pystyä raportoimaan laadul-
lisen ja määrällisen osan toteutus ja tuloksia integroiden, tutkijan on monissa ar-
tikkelimäärissä kerrottava paljon vähässä tilassa, ja tämä voi pakottaa karsimaan 
merkityksellisinä pidettyjä sisältöjä. (Vilkka & Mankki 2024: 2.3 Monimenetelmä-
tutkimuksen etiikka -luku) 
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Monimenetelmätutkimuksessa voidaan pitää nyrkkisääntönä tutkimuksen hyöty-
periaatetta, jonka mukaan tutkimukseen osallistumisesta seuraavien potentiaa-
listen hyötyjen tulisi olla tutkittaville potentiaalisia haittoja suurempia. Monimene-
telmätutkimuksessa osallistujien kuormitukseen liittyvät riskit voivat kasvaa mer-
kittävästi etenkin, jos tutkittavat osallistuvat erikseen kerättynä sekä märälliseen 
että laadulliseen osaan. Hyviä keinoja, joilla monimenetelmätutkimuksiin osallis-
tuvien kuormituksen määrää voidaan vähentää ovat lyhyiden kyselyiden kehittä-
minen, mittareiden lyhentäminen, tutkittavien aikataulujen huomioiminen ja koh-
tuullisen palkkion tarjoaminen tutkimukseen osallistumisesta. (Vilkka & Mankki 
2024: 2.3 Monimenetelmätutkimuksen tutkimusetiikka.) Opinnäytetyön aineiston 
tuottamiseen osallistuvat työntekijät eivät kuormittuneet useista kyselyistä, koska 
ei teetetty toista kyselyä samasta aiheesta, vaan hyödynnettiin jo olemassa ole-
vaa aineistoa ja ainakin tulevat työntekijät hyötyvät siitä, että perehdytystä on ke-
hitetty aivoterveyttä edistäväksi.  
 
 
7.3. Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset 
 
Aivoterveydestä huolehtiminen ehkäisee uupumista sekä tukee mielenterveyttä 
ja työkykyä. Jotta aivoterveyttä ja hyvinvointia voidaan tukea työpaikoilla, on li-
sääntynyt ymmärrys aivoterveydestä erittäin tärkeää. (Aivoliitto n.d.; Aejmelaeus 
ym. 2022.) Kansallisen aivoterveysohjelman yhteiskunnallisena vaikuttavuusta-
voitteena on inhimillisesti kestävä, aivoterveyttä tukeva yhteiskunta. Tämän opin-
näytetyön myötä pyritään vaikuttamaan tämän tavoitteen saavuttamiseen lisää-
mällä ymmärrystä siitä, miten aivoergonomiaa voi ottaa huomioon työelämän toi-
mintaympäristössä hyvinvointialueella perehdytyksen kontekstissa. Perehdytystä 
tutkittiin aivoterveyttä edistävien ja heikentävien tekijöiden näkökulmasta. Opin-
näytetyön tavoitteena oli kehittää työntekijälähtöistä perehdytystä aivoterveyden 
edistämisen näkökulmasta ja sitä kautta edistää työssäjaksamista. 
 
Tässä osiossa käydään läpi tuloksista nousseiden aivoterveyteen vaikuttavien 
tekijöiden, sekä edistävien että heikentävien, johtopäätöksiä. Vaikuttavat tekijät 
liittyvät joko affektiivisen ergonomian eli tunnepuolen tai kognitiivisen- ja infor-
maatioergonomian eli tiedollisen puolen näkökulmiin. Lisäksi tarjotaan kehittä-
misehdotuksia.  
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Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää, miten perehdytyksessä huomioidaan 
aivoterveyden edistäminen hyvinvointialueella kyselyn teettämisen hetkellä. Sel-
vitystä tehtiin käytettävissä olevan aineiston perusteella. Hyvinvointialueen laati-
maa kyselylomaketta ei oltu alun perin suunniteltu aivoterveyden näkökulmia sil-
mällä pitäen, mutta koska monet asiat vaikuttavat aivoterveyteen, oli vastauksista 
mahdollista löytää perehdytykseen liittyviä aivoterveyteen vaikuttavia tekijöitä. 
Hyvinvointialueen tarkoituksena oli perehdytyksen palautekyselyn avulla kartoit-
taa perehdytykseen liittyviä kokemuksia sekä kehittää perehdytyksen yhtenäisiä 
toimintamalleja hyvinvointialueella.  
 
Tuloksia tarkasteltaessa on tarpeen todeta, että hyvinvointialueella työskennel-
lään monilla eri tehtävänkuvilla, aloilla, työympäristöissä ja työn vaativuuden as-
teilla. Toiset työtehtävät vaativat pidempiaikaista ja syvällisempää perehdytystä 
kuin toiset. Tässä opinnäytetyössä ei ollut mahdollista tarkastella vastauksia teh-
tävänkuvien tai työyksiköiden perusteella, koska aineistossa oli opinnäytetyönte-
kijöiden tiedossa taustamuuttujana vain palvelulinja, jolle vastaaja oli rekrytoitu-
nut. Perehdytyksen pituuden tarpeesta riippumatta on tärkeää kiinnittää huomiota 
perehtyjän aivoterveyden edistämiseen.  
 
Perehdytyksellä on valtavan iso rooli organisaatiolle, sillä onnistunut perehdytys 
on organisaatiolle kannattava satsaus. Uusissa työntekijöissä on valtava määrä 
potentiaalia ja innostuneisuutta. Hyvä perehdytys tukee tätä potentiaalia ja se 
saadaan valjastettua organisaation hyödyksi, kuten Harpelund ja kumppanit 
(2019) kirjassaan toteavat. Huono perehdytys sen sijaan vaikuttaa uuden työnte-
kijän aivoterveyteen monella tapaa. Uusi työntekijä saattaa alkaa pelätä virheiden 
tekemistä, epävarmuus lisääntyy ja päälle saattaa jäädä negatiivinen tunne. 
Huono perehdytys saattaa lisäksi aiheuttaa hämmennystä ja turhautumista. (Har-
pelund, Højberg & Nielsen 2019.) 
 
Kuten Koljonen & Toljamo (2023) toteavat, työhön liittyvästä aivoterveydestä pu-
huttaessa tulee keskittyä työstä aiheutuvien kuormitustekijöiden vähentämiseen 
ja aivohyvinvointiin. Työikäisten aivoterveyden edistämisessä tulee tavoitella ai-
vohyvinvointia keskittyen aivojen optimaaliseen toimintaan ja aivojen toimintaa 
edistäviin, tukeviin ja suojaaviin tekijöihin. (Koljonen & Toljamo 2023.) Aineiston 
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analyyseissä yhtenä peilauspintana aivoterveyttä edistäville tai heikentäville teki-
jöille käytettiin vastaajan kokonaistyytyväisyyttä perehdytykseen, koska ajateltiin, 
että silloin kun vastaaja on ollut tyytyväinen perehdytykseen kokonaisuutena, hän 
todennäköisesti ei ole ollut liian kuormittunut perehdytyksestä, jolloin mukana on 
ollut myös aivoterveyttä tukevia elementtejä.  
 
Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, että perehdytyksessä hyvin mo-
nella asialla on merkitystä sen kannalta, miten aivoterveyttä voidaan edistää. Ky-
selyn avointen vastausten perusteella yksi selkeimmistä aivoterveyttä heikentä-
vistä asioista oli perehdytyksen suunnitelmallisuuden ja varsinaisen perehdytys-
suunnitelman puute. Noin puolelle vastaajista oli laadittu henkilökohtainen pereh-
dytyssuunnitelma. Toisaalta henkilökohtaisella perehdytyssuunnitelmalla todet-
tiin olevan merkittävä positiivinen vaikutus tyytyväisyyteen perehdytyksestä ko-
konaisuutena. Vastaajat, joille oli laadittu henkilökohtainen perehtymissuunni-
telma, olivat 83,5 %:sti täysin tyytyväisiä perehdytykseen kokonaisuutena sekä 
97,6 %:sti jokseenkin tai täysin tyytyväisiä perehdytykseen kokonaisuutena. 
 
Ilman selkeää perehdytyssuunnitelmaa uudet työntekijät kokivat asiat sekaviksi 
eikä millään tavalla suunnitelluiksi. Kuten Lawson (2015) toteaa, hyvä perehdy-
tyssuunnitelma mahdollistaa sen, että uusi työntekijä on tietoinen siitä, mitä hä-
neltä odotetaan ja kokee myös innostuksen tunteita omasta uudesta roolistaan. 
Hyvän perehdytyssuunnitelman avulla koko työyhteisö tietää perehdytyksen ai-
kataulun, vastuut ja tavoitteet. (Lawson 2015.) Perehdytyssuunnitelmalla on tär-
keä rooli, se hyödyttää sekä organisaatiota että uutta työntekijää, kuten Petterson 
& Glasdam (2020) tutkimuksessaan tuovat esiin. Tutkimustulosten perusteella 
henkilökohtaisen perehtymissuunnitelman käytöllä oli merkittävä yhteys tyytyväi-
syyteen perehdytyksestä kokonaisuutena. Tämän vuoksi on perusteltua pohtia, 
miten henkilökohtaisen osuuden saisi liitettyä perehdytyssuunnitelmaan. 
 
Perehdytyksen suunnitelmattomuus johti monen vastauksen perusteella siihen, 
että asioista joutui ottamaan itse selvää. Asioita piti kysellä runsaasti työkave-
reilta ja tämän lisäksi vastauksia kysymyksiin haettiin esimerkiksi intrasta. Jat-
kuva kysely aiheutti kiusallisuuden tunteita, lisäksi liian suuri itsenäinen vastuu 
perehtymisestä koettiin raskaaksi. Teinikiven (2022) mukaan liian kuormittava 
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ympäristö voi aiheuttaa aivosumua, joka taas saattaa johtaa lisääntyneisiin vir-
heisiin. Kupias & Salo (2014) muistuttavat, kuinka kielteiset kokemukset vaikut-
tavat uuden oppimiseen negatiivisella tavalla; oppimista ei välttämättä tapahdu. 
 
Lähes puolet vastaajista kokivat, että olisivat tarvinneet lisää perehdytystä. Lähes 
70 % vastaajista, jotka kokivat, että heille ja perehdyttäjälle ei ollut varattu riittä-
västi yhteistä aikaa, kokivat tarvetta lisäperehdytykselle. Perehdytys ei välttä-
mättä ollut ladultaan riittävää, mutta toisaalta ei ajallisestikaan riittävän kattavaa. 
Perehdytys kesti keskimäärin neljä työpäivää mutta tyypillisin kesto oli yksi työ-
päivä ja perehdytys ajoittui keskimäärin kahden viikon ajanjaksolle. Vastaajat, 
jotka olivat saaneet perehdytystä korkeintaan kolmen päivän ajan, olivat tyyty-
mättömimpiä perehdytykseen. Huomattavaa tyytyväisyyden lisääntymistä havait-
tiin perehdytyksen kestäessä yhteensä yli kolme työpäivää. Yli kolmen mutta kor-
keintaan viiden työpäivän ajan perehdytystä saaneiden tyytyväisyys perehdytyk-
seen kokonaisuutena oli jopa 72,0 %. 
 
Vastauksista voidaan yllä olevan perusteella päätellä, että perehdytyksen koko-
naiskestolla on vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Harpelund ja kumppa-
nit (2019) toteavat perehdytyksen keston olevan parhaimmillaan puolesta vuo-
desta vuoteen, jolloin alun perehdytys on toki tiiviimpää ja ajan kuluessa tietoa 
tulee vähemmän ja eri tavalla. Jos perehtymiseen ei ole käytettävissä tarpeeksi 
aikaa, voi opittavia asioita kasautua liian paljon suhteessa käytettävissä olevaan 
aikaan. Siksi tulee mieluummin toimia aivotaloudellista työtapaa noudattaen, ku-
ten Hartikainen (2021) on todennut, ja pyrkiä asettamaan realistiset tavoitteet 
käytettävissä olevalle aikaresurssille, jaksottaa työntekoa, pitää riittävästi taukoja 
ja välttää monen asian yhtäaikaista tekemistä. Näin toimimalla tuetaan työnteki-
jän aivohyvinvointia sekä parannetaan työn laatua ja tuloksellisuutta. 
 
Ajallisesti perehdytys kannattaa jakaa siten, että alussa asioita kerrotaan inten-
siivisemmin, pikkuhiljaa tiedon määrä ja tapa perehdyttää muuttuvat. (Harpelund 
ym. 2019.) Päätalo, Pinola, Saarnio & Bordi (2022) muistuttavat artikkelissaan, 
kuinka informaatioylikuormitus voi heikentää työhyvinvointia ja lisätä stressiä. 
Kognitiivisen ergonomian näkökulmasta aivoja kuormittaa muun muassa se, jos 
muistettavaa on liian paljon (Paajanen & Kalakoski 2017) tai osaamiseen ja op-
pimiseen liittyen on haasteita (Ribeiro ym. 2018). Saadut opinnäytetyön tulokset 
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ovat linjassa yllä mainitun kanssa, vastaajien mukaan aivoterveyttä tuki perehdy-
tykseen liittyvän tiedon oikea-aikainen saanti. 
 
Aivot ovat erityisen herkkä järjestelmä sosiaalisille signaaleille, joten etenkin työ-
paikan tunne- ja vuorovaikutusympäristöllä on iso merkitys aivoterveydelle. Eet-
tiset tilanteet voivat kuormittaa työntekijää ja aiheuttaa psyykkistä stressiä, kuten 
Päätalo ja kumppanit (2023) toteavat. (Päätalo, Susipolku & Saarnio 2023.) Af-
fektiivisen ergonomian näkökulmasta on erityisen tärkeää, että työntekijä kokee 
heti alusta alkaen olevansa tervetullut työpaikalle. Tämä tulee esiin Hartikaisen 
ja kumppaneiden (2021) artikkelissa, jossa muistutetaan, että aivojen tunnetoi-
minnoilla on merkittävä vaikutus mielialaan, motivaatioon ja kognitioon. Negatii-
vinen tunneärsyke voi aiheuttaa muun muassa huonoa päätöksentekoa, virheti-
lanteita ja epäoleelliseen keskittymistä. Positiivinen ja turvallinen ympäristö tun-
netasolla sen sijaan tukee ihanteellista työsuoriutumista ja työhyvinvointia. (Har-
tikainen, Kolonen & Pihlaja 2021) Valtaosa kyselyyn vastaajista (74 %) olivat jok-
seenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että perehdytys auttoi heitä tuntemaan 
olonsa tervetulleeksi työyhteisön jäseneksi. Tämä on ilahduttava tulos, koska ku-
ten Aejmelaus ym. (2022) toteaa psykologisesti turvallinen työyhteisö, jossa voi 
kokea kuuluvansa yhteisöön, lisää työn mielekkyyttä ja työntekijöiden työhyvin-
vointia. Ja toisaalta ulkopuolisuuden tunne vahvistaisi turvattomuuden kokemuk-
sia ja heikentäisi kognitiivisia prosesseja, kuten oppimista, muistamista, ongel-
manratkaisukykyä sekä ajattelua. 
 
Kupias & Salo (2014) nostavat esiin, kuinka hyvä työyhteisö ehkäisee uusien 
työntekijöiden loppuun palamista, mikä liittyy oleellisesti aivoterveyteen. Työyh-
teisön merkitys näkyi etenkin avoimissa vastauksissa, joissa ehdottomasti eniten 
positiivisessa valossa haluttiin tuoda esiin työkaverit ja työtiimi. Työkaverit olivat 
auttaneet uusia työntekijöitä sopeutumaan uuteen työhön, vastanneet väsymättä 
kysymyksiin ja tukeneet silloinkin, kun perehdytys ei muuten toiminut. Perehdytys 
oli enemmistön mielestä auttanut tulemaan osaksi työyhteisöä. Työyhteisön mer-
kitys nousee vahvasti esiin myös teoriatiedossa ja tukee näin ollen saatua tulosta. 
Lindforsin (2023) ja Saarisen (2022) tutkimuksissa todetaan työyhteisön positiivi-
sen ilmapiirin perehdytystä kohtaan luovan uudelle työntekijälle tunteen siitä, että 
hänen perehtymisestään ollaan kiinnostuneita. (Lindfors 2023; Saarinen 2022.) 
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Kolosen ja Pihlajan (2023) mukaan kunnossa oleva työyhteisön affektiivinen er-
gonomia tukee työhyvinvointia ja rakentaa työyhteisöä. Lisäksi Päätalo ja kump-
panit (2023) muistuttavat julkaisussaan aivojen olevan herkkä järjestelmä erilai-
sille sosiaalisille signaaleille myös työympäristössä. Vuorovaikutus- ja tunneym-
päristö voivat tuottaa aivojen kannalta suojaavia tekijöitä ja riskitekijöitä. (Päätalo 
ym. 2023.)  
 
Kyselyyn vastanneista suuri osa kertoi avoimissa vastauksissa, ettei tukea esi-
henkilöltä perehdytyksen aikana juurikaan saanut. Pahimmillaan esihenkilö ei ol-
lut perehdytyksessä mukana lainkaan. Esihenkilön rooli perehdytyksen onnistu-
misessa on iso, kuten Cesário & Chambel (2019) tutkimuksessaan toteavat. 
Usein juuri suhde tulevaan esihenkilöön on se, mitä uusi työntekijä eniten jännit-
tää. Lisäksi esihenkilö nähdään koko organisaation edustajana. (Cesário & 
Chambel 2019.) Vain 15,1 % vastaajista kertoivat käyneensä perehdytyksen seu-
rantatapaamisen esihenkilön tai perehdyttäjän kanssa ja 18,5 % vastaajista olivat 
sitä mieltä, että loppukeskustelu esihenkilön kanssa toteutui jokseenkin tai täysin. 
Avoimissa vastauksissa korostui, ettei esihenkilön kanssa käyty loppukeskuste-
luja eikä muitakaan keskusteluja perehdytyksen aikana. Näitä keskusteluja kui-
tenkin kaivattiin. Lisäksi vastaajat, jotka eivät olleet käyneet seuranta- tai loppu-
keskustelua, kokivat todennäköisemmin tarvetta lisäperehdytykselle. Lindfors 
(2023) sekä Harpelund ja kumppanit (2019) vahvistavat, kuinka säännöllisesti 
käytävät keskustelut esihenkilön kanssa integroivat uutta työntekijää työpaik-
kaan. Keskusteluissa on myös mahdollista käydä läpi mahdollisia ongelmatilan-
teita. Säännölliset keskustelut luovat tunteen siitä, että uusi työntekijä on osa 
uutta työyhteisöä. (Lindfors 2023; Harpelund ym. 2019.)  
 
Esihenkilön tehtäviin liittyen, kyselyyn vastanneet kertoivat, kuinka heidän tu-
loonsa ei aina ollut valmistauduttu kunnolla. Useasti tunnukset ja sähköposti eivät 
toimineet tai niitä ei ollut tilattu valmiiksi vielä ollenkaan. Osassa vastauksista ker-
rottiin, kuinka tunnuksia, avaimia tai jopa työtietokonetta joutui odottelemaan viik-
koja. Tämä oli vaikeuttanut perehtymistä ja työhön kunnolla kiinni pääsemistä. 
Kognitiivisen ergonomian näkökulmasta aivoja kuormittaa muun muassa ongel-
mat työvälineiden ja järjestelmien toimivuudessa (Paajanen & Kalakoski 2017). 
Lawsonin (2015) mukaan hyvällä valmistautumisella työntekijälle osoitetaan, että 
häntä arvostetaan. Harpelund ja kumppanit (2019) tuovat esiin, kuinka uudet 
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työntekijät aloittavat työpaikassaan lähes aina positiivisin mielin, mutta tämä 
tunne ja alun motivaatio voivat laskea nopeastikin, jos esimerkiksi käytännön asi-
oita ei ole hoidettu valmiiksi ennen työntekijän ensimmäistä päivää.  
  
Vastaajista 71,0 % olivat jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että heille oli 
nimetty perehdyttäjä. Toisaalta avoimista vastauksista nousi esiin aivoterveyden 
kannalta heikentävänä tekijänä perehdyttäjän puute, joka aiheutti vastaajissa tun-
netta siitä, ettei kukaan ole vastuussa heidän perehtymisestään. Perehdyttäjää 
ei ollut nimetty joko ollenkaan, työntekijälle oli epäselvää, kuka häntä perehdyttää 
tai perehdyttäjä jäi jostain syystä pois kesken perehtymisen. Sweetin (2019) mu-
kaan nimetty perehdyttäjä on yksi keskeisimmistä tekijöistä perehdytyksessä. Jos 
nimetty perehdyttäjä oli kuitenkin löytynyt, oli aivoterveyttä tukenut kokemus siitä, 
että perehdyttäjä on innostunut ja kiinnostunut omasta roolistaan. Jotta perehdy-
tys onnistuisi mahdollisimman hyvin, nimetyn perehdyttäjän rooliin valitsemiseen 
kannattaakin kiinnittää erityistä huomiota. Eklund (2020) nostaa kirjassaan esiin 
se, että perehdyttäjän tulisi olla itse innostunut tehtävästään, jotta perehdytys on 
avointa. Harpelund ja kumppanit (2019) tuovat esiin, että perehdyttäjän rooliin 
kannattaisi valita vapaaehtoinen henkilö, jolla on taitoa kuunnella ja antaa raken-
tavaa palautetta.  
 
Tuloksia tarkastelemalla havaittiin, että määrälliset vastaukset antoivat kokonai-
suudessaan positiivisemman kuvan kuin avoimen kysymyksen vastaukset. Vas-
taajat ovat selkeästi halunneet tuoda avoimen kysymyksen kohdalla esiin kriitti-
sen näkemyksen perehdytyksestä ja asioista, jotka perehdytyksessä eivät ole on-
nistuneet. Avoin kysymys mahdollisesti houkuttelee kirjoittamaan enemmän ne-
gatiivisista puolista kuin niistä asioista, joiden on koettu perehdytyksen aikana 
onnistuneen. Näin ollen avoin kysymys taas saattaa antaa perehdytyksestä huo-
mattavasti negatiivisemman kuvan, kuin se todellisuudessa on. Ja toisaalta, jos 
kysely olisi toteutettu pelkästään avoimilla kysymyksillä, olisivat tulokset mahdol-
lisesti olleet kokonaisuutena negatiivisempia, kuin pelkästään suljetuilla kysy-
myksillä toteutettuna. 
 
Vastausten perusteella kehittämisehdotuksiksi todetaan, että perehdytys tulee 
suunnitella huolellisesti sisältäen henkilökohtaisen perehdytyssuunnitelman. Pe-
rehdytysmateriaalin laatuun ja ylipäätään perehdytysmateriaalin käyttöön tulee 
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panostaa. Nimetyn perehdyttäjän käyttö nähdään tärkeänä. Lisäksi perehdytyk-
seen tulee käyttää riittävästi aikaa sekä perehtyjälle että perehdyttäjälle. Tämän 
aineiston perusteella ei voida vielä sanoa, kuinka paljon on riittävä määrä aikaa. 
Kehitettävänä asiana nousi esille myös esihenkilön aktiivisempi rooli koko pereh-
dytysprosessissa.  
 
 
7.4. Lopuksi 
  Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta hyvällä perehdytyksellä olevan 
iso rooli aivoterveyden edistämisessä. Aivot kuormittuvat herkästi monien asioi-
den yhtäaikaisesta suorittamisesta eivätkä jatkuvat keskeytykset tai tunnekuor-
mitus tee aivoille hyvää. Pahimmillaan huonosti suunniteltu perehdytys voi johtaa 
uuden työntekijän psyykkiseen kuormitukseen ja stressiin, mikä taas voi aiheut-
taa mielenterveysongelmia ja uupumista. Mahdollisen uupumuksen kehittymi-
seen voi vaikuttaa jonkin verran myös persoonallisuus, persoonaltaan velvolli-
suudentuntoinen ihminen uupuu todennäköisemmin. (THL 2023; Lappi 2022, 25–

28, 52–53.) Työntekijöiden uupumus vaikuttaa sekä henkilökuntaan yksilötasolla 
että koko organisaatioon. Uupunut työntekijä on usein negatiivinen ja kyyninen, 
mikä näkyy työpaikalla esimerkiksi siten, että mistään uudesta on vaikea innostua 
ja asiat nähdään vain negaation kautta.  Uupumus voi vaikuttaa työyhteisön suu-
reen vaihtuvuuteen, kun yhä useampi työntekijä jättää työpaikan. Tämä lisää jäl-
jelle jääneiden uupumisoireilua. (Lappi 2022, 31; Cain ym. 2017, 714–715.) Ai-
votaloudellista työtapaa hyödyntämällä aivojen voimavaroja säästyy ja aivohyvin-
vointi lisääntyy (Hartikainen 2021). Aivoterveyden huomioiminen edistää hyvää 
perehdytystä, joka osaltaan lisää hyvinvointialueen henkilöstön pito- ja vetovoi-
maa. Aivotaloudellisuus ja yllä mainittu yksilön persoonallisuus ovat siis tekijöitä, 
jotka on hyvä ottaa huomioon perehdytystä mietittäessä.  
 
Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa hyvinvointialueella ollaan ottamassa käyt-
töön sähköistä perehdytysjärjestelmää, jonka avulla perehdytysprosessia pysty-
tään sujuvoittamaan ja selkeyttämään. Opinnäytetyön tulokset tukevat sähköisen 
perehdytysjärjestelmän käyttöönottoa vahvistamalla systemaattista perehdytys-
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prosessia.  Sähköinen perehdytysjärjestelmä vastaa hyvin tarpeeseen struktu-
roidummasta ja jäsennellymmästä perehdytysmateriaalista. Perehdytyksen ete-
nemistä on järjestelmässä mahdollista seurata reaaliaikaisesti. Sähköinen järjes-
telmä on perehdytyksessä toimiva keino, kaikki asiat on helppo löytää samasta 
paikasta ja niihin on helppo palata jälkikäteen. Lisäksi etenemistä merkkaavat 
prosenttipalkit ovat osalle ihmisistä motivoiva tekijä (Glaudell 2021, 22).  
 
Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittää uusien työntekijöiden koke-
muksia sitten, kun perehdytystä on ehditty jonkin aikaa kehittää ja muutoksia pe-
rehdytyskäytänteisiin luoda.  Olisi hyödyllistä selvittää myös aivoterveyteen vai-
kuttavia tekijöitä perehdytyksessä eri ammattiryhmittäin tai yksiköittäin, jolloin tu-
losten avulla olisi mahdollista suunnata perehdytystä parantavia toimenpiteitä 
sinne, missä niitä kiireellisimmin tarvitaan. Koska yhteisen ajan merkitys pereh-
dyttäjän ja perehtyjän välillä korostui vastauksissa, jatkossa voisi selvittää, mikä 
koetaan riittäväksi määräksi yhteistä aikaa.  
 
Opinnäytetyöprosessi oli kokonaisuudessaan tekijöille antoisa ja opettavainen, 
mutta myös haastava. Oman osansa työn tekemiseen toi hyvinvointialueen ky-
selylomake, jota ei ollut tehty juuri tätä opinnäytetyötä varten. Lisäksi monimene-
telmätutkimus oli menetelmänä kummallekin tekijälle uusi, joten siihen tutustumi-
nen vei aikaa. Kahden metodin yhdistäminen antoi kuitenkin selvästi lisäarvoa 
tutkimukselle, koska kahden muuttujan välisten riippuvuuksien tarkastelu antoi 
uusia näkökulmia ja avointen vastausten kautta saatiin arvokasta lisätietoa asi-
oista, joita ei suljettujen kysymysten kautta olisi saatu selville. Avoimet vastaukset 
antoivat inhimillisen ja helpommin samaistuttavan muodon tulosten tulkinnalle.  
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Liite 2. Tutkimustaulukko 

Tutki-muksen tekijät 
Tutkimuk-sen nimi Tutkimuksen mene-telmä Tutkimuksen tarkoitus Tutkimuksen tulokset 

Lindfors, Kauno-nen, Huhtala & Paavi-lainen 
  
Suomi/ 
2022 
  
  

Newly gra-duated nur-ses' evalu-ation of the received orientation and their perceptions of the clini-cal environ-ment: An intervention study 
  

Tutkimus oli osa pit-kittäistä kvasiko-keellista interven-tiotutkimusta, jossa osallistuneet yksiköt satunnaistettiin in-terventioryhmään ja kontrolliryhmään. Interventioryhmän perehdytyksen oh-jaajille (n174) an-nettiin henkilökoh-taista koulutusta perehtymisestä. 

Tavoitteena oli tarkastella perehdyttä-jien koulutus-intervention vaikutusta pe-rehtymisjak-soon ja oppi-misympäris-töön vastaval-mistuneiden sairaanhoita-jien näkökul-masta. 

Vastavalmistu-neet sairaan-hoitajat olivat suhteellisen tyytyväisiä saamaansa perehdytyk-seen. Interven-tioryhmä oli tyytymättö-mämpi pereh-dytyskokemuk-siinsa kuin kontrolliryhmä. Kontrolliryh-män vastaval-mistuneilla sai-raanhoitajilla oli pidempiä perehdytysjak-soja ja enem-män palaute-keskusteluja. He olivat myös tyytyväisempiä esihenkilönsä perehdyttämis-taitoihin ja hei-dän työympä-ristönsä oli vastaanotta-vaisempi. 
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Flinkman & Salan-terä 
  
Suomi/ 
2015 

Early ca-reer expe-riences and perceptions 
– a qualita-tive explo-ration of the turnover of young re-gistered nurses and intention to leave the nursing profession in Finland. 

Tiedot kerättiin vuonna 2012 haas-tattelemalla 15 re-kisteröityä alle 30-vuotiasta sairaan-hoitajaa. 
Haastattelut olivat puolistrukturoituja ja analysoitiin sisältö-analyysin avulla. 

Kuvata, miksi nuoret rekis-teröidyt sai-raanhoitajat olivat aiem-min jättäneet organisaation ja miksi he ai-kovat jättää ammatin. 

Löydökset keskittyvät kol-meen tee-maan: huonoi-hin hoitotyön käytäntöympä-ristöihin; tuen, suuntautumi-sen ja mento-roinnin puut-teeseen sekä hoitotyöhön "toiseksi par-haana" urava-lintana. 
Ensimmäiset hoitovuodet ovat erityisen stressaavia vastavalmistu-neille ja koke-mattomille re-kisteröityneille sairaanhoita-jille. 

Pasila, Elo & Kääriäi-nen 
  
Suomi/ 
2019 

Newly gra-duated nur-ses' orien-tation expe-riences: A systematic review of qualitative studies 

Kirjallisuuskatsaus, johon tiedot kerät-tiin viidestä tieto-kannasta, hakueh-toina vertaisarvioi-dut, ennen helmi-kuuta 2016 englan-niksi, ruotsiksi tai suomeksi julkaistut alkuperäistutkimuk-set, joissa selvitet-tiin vastavalmistu-neiden sairaanhoi-tajien perehtymis-prosessia. 
Katsaukseen valit-tiin lopulta 13 tutki-musta. Dataa ana-lysoitiin sisältöana-lyysin avulla. 

Kuvata vasta-valmistunei-den sairaan-hoitajien ko-kemuksia hoi-totyöhön pe-rehdyttämi-sestä. 

Havainnot osoittavat, että perehdytyk-sellä ja pereh-dyttäjällä on suuri vaikutus siihen, miten vastavalmistu-neet sairaan-hoitajat koke-vat työuransa alun. Usein vastavalmistu-neet sairaan-hoitajat halua-vat jatkaa suh-dettaan pereh-dyttäjänsä kanssa pereh-tymisjakson jälkeen. 
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Petters-son & Glasdam 
  
2020 

Becoming a good nurse - Socialisa-tion of newly em-ployed nur-ses into the oncological clinic 

Tiedot kerätty puo-listrukturoiduilla haastatteluilla seit-semältä sairaanhoi-tajalta ja kahdelta yksikönpäälli-költä.  kanssa sekä kirjallisesta materi-aalista. 

Tutkia uusien sairaanhoita-jien perehty-mistä onkolo-gisen klini-kalla yksikkö-päälliköiden ja vastatyöl-listettyjen sai-raanhoitajien näkökulmista. 

Yksiköiden johtajat pitivät huolta uusien sairaanhoita-jien perehtymi-sestä kirjalli-silla ohjeilla ja esihenkilöiden tuella. Alkuvai-heessa myös potilaat toimi-vat uusien sai-raanhoitajien perehtymisen kohteina. 
  

Erkkilä, Peräkylä & Harti-kainen 
  
Suomi/ 
2018 

Executive Functions and Emo-tion–Atten-tion Interac-tion in As-sessment of Brain Health: Re-liability of Repeated Testing With Exe-cutive RT Test and Correlation With BRIEF-A Question-naire 

Tutkimukseen osal-listui 20 tervettä koehenkilöä, jotka valittiin tarkoituk-senmukaisella otan-tamenetelmällä. Koehenkilöt suoritti-vat Executive RT -testin ja täyttivät BRIEF-A-kyselylo-makkeen kahdesti 3–4 viikon välein. Poissulkukritee-reinä olivat kaikki neurologiset tai psykiatriset sairau-det. 
  

Tavoitteena oli tutkia RT-testin subjek-tiivisten suori-tuskykymitta-reiden avulla toiminnanoh-jauksen tois-tuvan testaa-misen luotet-tavuutta. 
Toisena ta-voitteena oli tutkia harjoit-telun vaiku-tusta tehtä-väsuorituk-seen sekä mahdollisia muutoksia tunnehuomi-oissa. Ar-vioimme myös, onko iällä vaiku-tusta mihin-kään havait-tuun vaikutuk-seen. 
  
  

Executive RT -testi osoittautui herkäksi ja luotettavaksi testiksi. Testin osoitettiin kor-reloivan joka-päiväisen elä-män toimin-nanohjauksen subjektiivisen arvioinnin kanssa ja luo-tettavuus oli kilpailukykyi-nen verrattuna tavanomaisiin toiminnanoh-jausta koske-viin neuropsy-kologisiin tes-teihin. 
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Ribeiro, Silva, Ferreira, Campos & And-rade 
  
Brasilia/ 
2018 

Equipment failure: con-ducts of nurses and implications for patient safety 

Kuvaileva, eksplo-ratiivinen ja kvalita-tiivinen tutkimus, jonka osallistujat olivat tehohoitoyksi-kössä työskentele-viä sairaanhoita-jia.  Tiedot saatiin systemaattisella ha-vainnoinnilla ja haastatteluilla, ja niitä tutkittiin sisäl-töanalyysillä. 

Tunnistaa lai-teviat, jotka tapahtuivat hoitajien kä-sittelyn ai-kana ja analy-soida ammat-tilaisten käyt-täytymistä näiden viko-jen tapahtu-essa. 

Erilaiset laite-viat haittasivat sujuvan hoi-don antamista potilaille. Hoi-tajat koittivat itse korjata ha-jonneita lait-teita par-haansa mu-kaan, sillä huoltoon lähet-täminen vei ai-kaa eikä uutta laitetta välttä-mättä saanut tilalle. 
Lindfors 
  
Suomi/ 
2023 

Vastaval-mistuneen sairaanhoi-tajan am-matillisen pätevyyden kehittymi-sen tukemi-nen siirty-mävaiheen aikana: Hy-poteettinen perehdytys-malli 

Tutkimukseen osal-listui yhteensä 50 yksikköä (interven-tioryhmä n=28, kontrolliryhmä n=22). Aineisto ke-rättiin vastavalmis-tuneilta sairaanhoi-tajilta sähköisellä kyselyllä kolmessa mittauspisteessä. Ammatillisen päte-vyyden kehittymistä seurattiin kaikissa kolmessa mittaus-pisteessä. Perehdy-tyskokemuksia mi-tattiin kerran, 3 kuu-kauden seuranta-mittauksessa. 

Tarkoituk-sena oli tutkia perehdyttä-jien näkemyk-siä hyvää pe-rehdytystä edistävistä ja estävistä teki-jöistä, vasta-valmistunei-den sairaan-hoitajien pe-rehdytyskoke-muksia ja am-matillisen pä-tevyyden ke-hittymistä pe-rehdyttäjille suunnatun koulutusinter-vention jäl-keen. 

Vastaajat ar-vioivat saa-neensa varsin hyvää pereh-dytystä, joka tuki heidän ammatillista kehittymistään. Ryhmien väli-sessä vertai-lussa kontrolli-ryhmän vasta-valmistuneet sairaanhoitajat arvioivat työyk-sikön ilmapii-riin ja ohjauk-selliset lähtö-kohdat inter-ventioryhmää paremmiksi. Ammatillisessa pätevyydessä tapahtui kehit-tymistä seu-rantajakson ai-kana kaikissa seitsemässä kategoriassa. Ryhmien vä-lillä ei ollut ti-lastollisesti merkitsevää 
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eroa seuranta-jakson päätty-essä. 

Cesário & Cham-bel 
  
2018 

On-boar-ding new employees: a three-component perspective of welco-ming 

Itseraportoituun ky-selyyn perustuva empiirinen tutkimus tehtiin Bauerin ym. (2007) mallin tes-taamiseksi. 

Artikkelissa pyritään esit-tämään kol-mikompo-nenttinen nä-kökulma pe-rehdytykseen, joka perustuu kolmeen ulot-tuvuuteen: yrityksen ter-vetulotoivo-tukseen, esi-henkilön ter-vetulotoivo-tukseen ja työkavereiden tervetulotoi-votukseen. 

Tulokset viit-taavat siihen, että tehokas perehdytyspro-sessi, joka pe-rustuu kolmen komponentin näkökulmaan, edistää merkit-tävästi organi-saation af-fektiivista si-toutumista ja uusien työnte-kijöiden sitou-tumista. 
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Garcia, Watt, Falder-Saeed, Lewis & Patton 
  
USA/ 
2017 

Orienting and Onbo-arding Cli-nical Nurse Specialists : A Process Improve-ment Pro-ject 

Perehtymisen arvi-ointi suoritettiin verkkokyselyiden avulla 1, 3, 6, 9 ja 12 kuukauden koh-dalla. Kyselyihin vastasivat sekä pe-rehtyjät että pereh-dyttäjät. Kyselyt si-sälsivät 7 likert-as-teikkokysymystä, joissa arvioitiin pe-rehtymisprosessin eri osia. Laadulliset tiedot perehdytys- ja perehdyttämis-prosessista kerättiin kyselyn vapaamuo-toisen osan avulla. 

Kliinisillä sai-raanhoitajilla on ainutlaa-tuinen kehitty-nyt käytännön rooli. Artikke-lissa kuva-taan prosessi, josta on hyö-tyä luotaessa kattavaa pe-rehdyttämis- ja perehdyttä-misohjelmaa uusille työnte-kijöille. 

Kyselyistä saatu palaute oli kokonaisuu-dessaan myönteistä. Terveyden-huollon ainut-laatuiset roolit vaativat eri-tyistä huo-miota perehty-misproses-sissa. Kansalli-sen sairaan-hoitajien liiton ydinosaami-nen ohjasi hanketta on-nistuneen pe-rehdytys- ja perehdyttämis-prosessin luo-misessa uusia työntekijöitä varten. 
Glaudell 
  
USA/ 
2021 

Evaluation of the New Employee Onboarding Training Program 

Osallistujat vastasi-vat kyselyyn kos-kien tyytyväisyyttä nykyiseen perehty-misohjelmaan. Ky-selyssä oli sekä määrällisiä että laa-dullisia kysymyksiä. 

Tarkoituk-sena oli arvi-oida nykyistä perehdyttä-misohjelman tehokkuutta ja työntekijöiden tyytyväisyyttä siihen. 

Nykyistä ohjel-maa analysoi-taessa saatiin aikaan rat-kaisu, joka vir-taviivaistaa koulutusta ja perehdyttä-mistä, kannus-taa työntekijää 
säilyttäminen henkilöstötyy-tyväisyyden kautta ja yh-tiön. 
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Kirch-ner& Stull 
  
USA/ 
2021 

Employee onboarding and satis-faction in US manu-facturing companies. 

Viidessä teollisuus-yrityksessä tehtiin henkilöstöhaastat-teluja 19 kohderyh-mälle. Puolistruktu-roituihin haastatte-luihin vastasi työn-tekijöitä ylimmästä johdosta, keskijoh-dosta sekä vaki-naistettuja työnteki-jöitä ja uusia työnte-kijöitä. 

Tarkoituk-sena oli sel-vittää työnte-kijöiden pe-rehdyttämi-seen ja tyyty-väisyyteen liittyviä kysy-myksiä yh-dysvaltalai-sissa valmis-tusyrityksissä. 

Haastattelui-den mukaan työntekijät oli-vat tyytymättö-miä riittämättö-mään pereh-dytykseen, huonoon vies-tintään ja tuen puutteeseen. Lisäksi joh-dolla oli hyvin erilaisia käsi-tyksiä työym-päristöstä kuin työntekijöillä. 
Saarinen 
  
Suomi/ 
2020 

Perehdyttä-misellä kohti pa-rempaa suoriutu-mista: Toi-mintatutki-mus pereh-dyttämis-prosessin kehittämi-sestä teolli-suusyrityk-sessä. 

Tutkimus oli moni-menetelmäinen toi-mintatutkimus. Ai-neisto kerättiin tee-mahaastatteluilla, perehdyttämisen ar-vioinneilla, oppimis-päiväkirjoilla, pereh-dyttäjäpalautteilla, eläytymismenetel-mällä kerätyillä tari-noilla ja suoriutu-mista koskevalla seurantiedolla. 

Tutkimuksen tavoitteena oli syventää ym-märrystä työ-suhteen alussa annet-tavan 
perehdyttämi-sen proses-sista. Toimin-tatutkimuksen erityisenä ta-voitteena on uuden tiedon tuottaminen siitä, miten perehdyttämi-sen kehittämi-sellä voidaan parantaa suo-riutumista. 

Tutkimustulos-ten mukaan uusien ko-koonpanijoi-den työssä suoriutumista voitiin 
parhaiten edis-tää perehdyt-tämisellä, jossa yhdisty-vät selkeät ta-voitteet, vai-heittainen työn oppiminen, yk-silölähtöinen eteneminen ja työyhteisöön sosiaalistami-nen. Tutkimuk-sesta syntyi suoriutumista edistävä pe-rehdyttämis-malli. 
  



100 

   
 

Sang-hyun Lee 
  
2022 

A proposed research agenda concerning supervisor training for newcomer organizati-onal sociali-zation. Eu-ropean Journal of Training and Deve-lopment 

Strukturoitu kirjalli-suuskatsaus Tarkoituk-sena on tun-nistaa ole-massa olevat koulutustar-peet, jotta voidaan var-mistaa esi-henkilöiden tukeminen uusien työn-tekijöiden pe-rehdytyk-sessä. 
  

Esihenkilöiden koulutusta eh-dotetaan kei-noksi tehostaa organisaation uusien työnte-kijöiden sosia-lisointia työpai-kalla. 

Zientz, Spence, Chung, Nanda, & Bond Chap-man 
  
2023 

Exploring how brain health stra-tegy trai-ning in-forms the future of work 

Aivojen terveyttä mitattiin näyttöön perustuvalla mitta-rilla (BrainHealthTM Index), jonka kom-ponentit (selkeys, yhteys, emotionaali-nen tasapaino) oli-vat WHO:n määri-telmän mukaisia. Työuupumusta mi-tattiin Maslach Bur-nout Inventory Hu-man Services Sur-vey -kyselyllä. 

Tutkimus teh-tiin pande-mian jälkeen muuttuvien etätyökäytän-töjen aikana, jotta voitiin testata liittyi-sikö aivojen kapasiteettia kehittävä kou-lutus merkit-täviin hyötyi-hin aivoter-veyden mitta-reissa ja lop-puun palami-sessa. 
  
  

Tulokset osoit-tivat, että 75% vastaajista sai hyviä tuloksia BrainHealth-in-deksissä ja kaikissa kol-messa aivojen terveyteen vai-kuttavassa komposiittiteki-jässä. 
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Liite 3. Kyselylomakkeen kysymykset 
 
 

1. Mille palvelulinjalle rekrytoiduit? (Sotepalvelut, Pelastuspalvelut, Tukipal-velut, Strateginen ohjaus) 2. Kirjoita kuusinumeroinen henkilönumerosi. Löydät sen henkilökorttisi ala-reunasta. Kirjoita kenttään vain numeroita. 3. Saitko perehdytyksen tehtävään, johon rekrytoiduit xxx hyvinvointialu-eella? (Kyllä, Ei, En osaa sanoa) 4. Perehdytyksen aloitus (Täysin eri mieltä, Jokseenkin eri mieltä, Ei samaa, eikä eri mieltä, Jokseenkin samaa mieltä, Täysin samaa mieltä, Täysin sa-maa mieltä)  
o Yksikön henkilökunta oli tietoinen tulostani  
o Minulle oli nimetty perehdyttäjä  
o Minulle oli laadittu henkilökohtainen perehtymissuunnitelma 5. Perehdytyksen toteuttaminen (Täysin eri mieltä, Jokseenkin eri mieltä, Ei samaa, eikä eri mieltä, Jokseenkin samaa mieltä, Täysin samaa mieltä, Täysin samaa mieltä) 
o Perehdytys auttoi tuntemaan oloni tervetulleeksi työyhteisön jäse-neksi  
o Perehtymismateriaali oli perehdytymistä tukevaa  
o Perehdytys auttoi saamaan käsityksen työ- ja vatuutehtävistäni  
o Perehdytys auttoi saamaan käsityksen organisaatiosta ja strategi-asta  
o Olen tyytyinen perehdytykseen kokonaisuutena 6. Perehdyttäjä/perehdyttäjät (Täysin eri mieltä, Jokseenkin eri mieltä, Ei sa-maa, eikä eri mieltä, Jokseenkin samaa mieltä, Täysin samaa mieltä, Täy-sin samaa mieltä) 
o Minulle ja perehdyttäjälle oli varattu riittävästi yhteistä aikaa pereh-dytykseeni  
o Sain riittävästi ohjausta ja tukea perehdytyksestä vastaavalta  
o Perehdyttäjä oli kiinnostunut perehdytystehtävästä  
o Kävin perehdytyksen seurantatapaamisen esihenkilön tai perehdyt-täjän kanssa  
o Kävin perehdytyksen loppukeskustelun yhdessä esihenkilön kanssa  
o Perehdytyksen loppukeskustelussa kartoitettiin koulutus- ja osaa-mistarpeeni 7. Koitko tarvetta lisäperehdytykselle perehdytyksesi päätyttyä? (Kyllä, Ei, En osaa sanoa) 8. Arvioi kuinka monta työpäivää perehdytyksesi kesti? Kirjoita vastaus nu-meroin kokonaisina työpäivinä. Kirjoita vain numeroita. 9. Arvioi kuinka pitkälle ajanjaksolle perehdytys ajoittui? Kirjoita vastaus nu-meroin kuukausina, voit käyttää tarvittaessa yhtä desimaalia pilkulla ero-tettuna, esimerkiksi 0,5. Kirjoita vain numeroita. 10.  Haluatko kertoa vielä jotain perehdytyksestäsi? 

11.  Kuinka todennäköisesti suosittelisit saamaasi perehdytystä? (NPS) 


