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Tama opinnaytetyo on tehty liikuntakeskusketjulle. Kyseessa on kehityshanke, jonka tarkoi-
tuksena on ollut kehittaa ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysta uudistamalla organisaation ny-
kyista perehdytysprosessia ja kuvata uusi perehdytysprosessi liikuntakeskusketjun kayttoon.
Tavoitteena on ollut luoda ennen kaikkea tehokas ja ryhmaliikuntaohjaajia sitouttava pereh-
dytysprosessi, joka on tarkea kilpailuetu taman paivan liikunta-alalla, jossa markkinat kiristy-
vat jatkuvasti ja osaavista tyontekijoista on kova kilpailu.

Uuden perehdytysprosessin kehitys on rajattu niin, etta se kasittaa prosessin muut osa-alueet,
jattaen ulkopuolelle tyohonottovaiheen. Uudessa perehdytysprosessin kuvauksessa kasitellaan
vastaanottoa ja perehdytyksen kaynnistamista, tehtavakohtaista tyonopastusta, perehdytyk-
sen jatkumista tyon aloituksen jalkeen seka perehdytyksen arviointia. Perehdytysprosessin ku-
vauksen oheen syntyi perehdyttajan tueksi perehdytyksen muistilista seka perehdytyksen arvi-
ointiin lomake. Kehitetysta prosessista seka perehdyttajalle suunnatusta perehdytysmateriaa-
lista on suuri hyoty liikuntakeskusketjulle, silla muuttuneen markkinatilanteen vuoksi liikunta-
keskusketjut ovat viime vuosien aikana joutuneet kehittamaan toimintaansa kilpailukykyisem-
maksi. Alalle on tullut viimeisten vuosien aikana paljon uusia toimijoita ja kilpailu on kasva-
nut entisestaan. Samaan aikaan osaavista tyontekijoita on pula.

Perehdytys vaikuttaa tyossa menestymiseen ja tyontekijan sitoutuneisuuteen. Perehdytyksen
tavoitteena on, etta uusi tyontekija saa sopivassa ajassa mahdollisimman kattavan tietopake-
tin, jonka avulla pystyy hoitamaan hanelle osoitetut tyotehtavat vaaditulla ammattitaidolla.

Kehityshanketta varten ryhmaliikuntaohjaajien perehdytyksen nykytilasta tietoa on keratty
osallistuvan havainnoinnin ja teemahaastattelun avulla. Nama tiedonkeruumenetelmat koet-
tiin parhaimmiksi, silla ne palvelevat erityisesti silloin, kun halutaan kehittaa jotakin toimin-
taa.

Kerattyjen tietojen perusteella kasvava kuntokeskus sai sahkoisen perehdytysmateriaalin,
jota on helppo pitaa ajan tasalla ja siirrettavissa myohemmin liiketoiminnan laajentuessa
myos kuntokeskuksen sivupisteisiin.

Perehdytysprosessin kuvaus ja perehdytykseen rakennettu oheismateriaali mahdollistaa te-
hokkaan perehdytyksen ryhmaliikuntaohjaajalle. Nain sita voidaan pitaa merkittavana liikun-
takeskusketjun toiminnan kannalta, silla parhaimmillaan se mahdollistaa sitoutuneiden ohjaa-
jien ansiosta asiakaskokemuksen parantumisen, taydemmat ryhmaliikuntatunnit ja vapauttaa
esimiehen aikaa muuhun. Mikali kehittamishanketta olisi mahdollisuus jatkaa viela, lisatuot-
teena voisi kehittaa organisaatiolle toimivan mentorointiohjelman.

Asiasanat: Perehdytys, perehdytysprosessi, perehdytysmentorointi
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This thesis is made for a fitness chain as a development project. The purpose of the project is
to develop the orientation of group training staff by restructuring the current orientation pro-
gram, and then unwrap it for the use of the fitness chain. The main goal is to create an orien-
tation program, which is effective and which engages the group training staff. In today s fit-
ness industry, this is a competitive advantage for the company because the market is becom-
ing more intense and there is a heavy competition for competent staff.

The new orientation program does not cover recruiting program, but it takes into considera-
tion all other sectors of the program. The new orientation program includes meeting the
manager, the starting phase of the orientation, orientation to the work assignments, continu-
ing the orientation, and evaluation of the orientation. An orientation check-list for the man-
agers and evaluation form of the orientation were also created. This orientation program and
the materials benefit the fitness chain greatly, because the market has changed and chains
need to be more competitive. Inside the industry, there is a shortage of competent staff.

Orientation has a huge impact on how committed the staff is and how they succeed. The pur-
pose of orientation is to give a reasonable amount of information for the staff, so they can
handle tasks in a certain professional ability.

Information about the present state of orientation was collected for this development project
by using observation and theme interviews. These methods were chosen, because they they
are best suited for developing operations.

Based on the collected information, the fitness chain received electronic introduction materi-
als, which are easy to update and move to other locations when the business grows.

Description of the new orientation program and all the materials which were made, enables
effective orientation for the group training staff. Therefore, this is significant to the opera-
tions of the fitness chains, because through motivated staff, customer experience improves,
participation to the classes increases, and more time is released for the managers to do
something else.

The next step for the development project could be a mentor program for the organization.

Keywords: Orientation, Orientation Process, Mentoring
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyona tehty kehittamishanke on suunnattu liikuntakeskusketjulle. Hankkeen
tavoitteena on kehittaa ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysta uudistamalla organisaatiossa
talla hetkella kaytossa olevaa perehdytysprosessia ja kuvaamalla uusi ryhmaliikuntaohjaajien
perehdytysprosessi kayttoon liikuntakeskusketjulle. Opinnaytetyo on kaksiosainen, koostuen
liilkuntakeskusketjuun tehdysta ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysprosessin kuvauksesta, joka
on opinnaytetyon tuotos seka aiheeseen liittyvasta raportista sisaltaen teoria- ja tutkimus-

osuuden.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja merkitys

Taman kehittamishankkeen paatavoitteena voidaan pitaa tehokkaasti suoritettua ja ryhmalii-
kuntahenkilostoa sitouttavaa perehdytysprosessin luomista ja sen kuvaamista liikuntakeskus-
ketjulle. Tavoitteena on kehittaa perehdytysta niin, etta se parantaisi sivutuotteena myos
ryhmaliikunnan laatua ja tata kautta myos asiakaskokemus, jonka asiakas saa osallistumisesta
ryhmaliikuntatunnille, paranisi entisestaan. Kehittamalla liikuntakeskusketjun jo olemassa
olevaa ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysprosessia ja kuvaamalla kehitelty perehdytyspro-
sessi lilkuntakeskuksen kayttoon pystyttaisiin tavoitteet saavuttamaan. Toimivan rekrytointi-
prosessin rinnalle ja jatkeeksi haluttiin kehittaa perehdytysprosessi, jossa pieni osa perehdy-
tyksesta toteutetaan mentoroinnin avulla. Kehityshanke rajattiin siten, etta kehittamisen
paakohtana oli nimenomaisesti perehdytysprosessin kehittaminen jo toimivan rekrytointipro-
sessin jatkeeksi. Nain liikuntakeskusketjun uudet ryhmaliikuntaohjaajat eivat jaisi uransa
alussa yksin, vaan pitkan ja informatiivisen rekrytointiprosessin jalkeen jokainen uransa alussa
oleva ryhmaliikuntaohjaaja saisi niin hyvan perehdytyksen, etta mahdollisesti myos sitoutuisi

organisaatioon pidemmaksi aikaa.

Kehittamishankkeesta ja siita syntyvasta perehdytysprosessin kuvauksesta on suuri hyoty toi-
meksiantajalle, silla viimeisten vuosien aikana liikunta-alalla on karsitty erityisesti osaavien
tyontekijoiden pulasta ja liikuntakeskusketjut ovat taman trendin takia kehittaneet erityisesti
mattiosaamista. Liikunta-alan oppilaitoksissa opiskelleiden ja koulusta juuri valmistuneet lii-
kunta-alan uusien ammattilaisten osaaminen ei talla hetkella vastaa sita tarvetta, joka liikun-
takeskuksilla tana paivana Suomessa on. Lisaksi Suomen markkinoille on muutamien vuosien
aikana tullut paljon uusia ulkomaalaisia lilkuntakeskusketjuja ja kilpailu on koventunut huo-
mattavasti viimeisen seitseman vuoden aikana. Tama puolestaan asettaa alan laatuvaatimuk-
set uusiksi. Kun erilaisia liikuntakeskuksia on paljon, on asiakkaalla varaa valita ja toisaalta

myos vaatia.

Taman kaiken lisaksi kehityshankkeella on suuri merkitys liikuntakeskusketjulle siinakin mie-

lessa, etta sen sopimustyypit ovat muuttuneet hiljattain. Asiakas saa itse valita palvelut, joita



haluaa kayttaa sen sijaan, etta jasenyyteen kuuluisi valmiina kuntosalin lisaksi vaikkapa ryh-
maliikunta. Koska asiakkaalla on nyt enemman valinnanvaraa, asettaa se ryhmaliikunnalle ja
sen laadulle uudenlaiset paineet kehittya ja tarjota mahdollisimman asiakaslahtoista, ammat-
timaista ja houkuttelevaa ryhmaliikuntaa asiakkaille. Tama taas onnistuu paremmin, kun or-

ganisaatiossa on ammattitaitoisia, sitoutuneita ja tyolleen omistautuneita ohjaajia.

Talla hetkella liikunta-alalla on suhteellisen suuri vaihtuvuus tyontekijoissa. Kun rekrytointi-
prosessiin ja sisaisiin koulutuksiin kaytetaan paljon resursseja ajallisesti seka nain myos rahal-
lisesti, halutaan ohjaajat myos pitaa talossa pitkaan. Kun henkilostojohtamiseen ja henkilos-
topolitiikkaan kiinnitetaan huomiota perehdytysprosessia kehittamalla, nakyy se puolestaan
taas onnistuessaan ryhmaliikuntaohjaajien sitoutuneisuudessa ja mahdollisesti myos pidem-

pana tyourana.

2 Perehdyttaminen

Kjelin ja Kuusiston (2003, 14.) mukaan perehdyttamisen ansiosta uusi tyontekija saadaan
tuottavaksi tyontekijaksi. Perehdyttamisessa on aina kysymys heidan mukaansa organisaation

kannattavuudesta ja strategian toteuttamisesta.

Perehdyttamisen kautta uusi tyontekija oppii ja omaksuu organisaation toiminta-ajatuksen ja
erilaiset tyopaikan toimintaperiaatteet. Perehdytyksen avulla tutustutaan parhaimmillaan
myos tyokavereihin, asiakkaisiin ja tietenkin esimiehiin seka muihin mahdollisiin sidosryhmiin,
joita tyohon luonnollisella tavalla kuuluu. Perehtyja oppii uuteen tyohonsa kohdistuvat odo-
tukset ja vastuualueet perehdyttamisen kautta. Lopulta voidaan ajatella, etta perehdyttami-
seen kuuluvat seuraavat isot osa-alueet: yritykseen ja tyoyhteisoon perehdyttaminen seka itse

tyohon perehdyttaminen. (Kangas & Hamalainen 2010, 2.)

Kupias ja Peltola (2009, 18.) summaavat hyvan perehdytyksen kasittavan kaiken sen toimin-
nan, joka helpottaa uuden tyontekijan tyossa aloittamista. Myos he katsovat perehdytyksen
osa-alueiksi kuluvan niin osaamisen kehittamisen ja varsinaisen opastuksen tyotehtavaan,
mutta lisaksi perehdytys pitaa sisallaan tyoymparistoon ja organisaatioon perehdyttamisen.
Lopulta hyva perehdyttaminen ottaa huomioon kuitenkin jokaisen perehtyjan yksilona ja nain
perehtyjan jo olemassa olevaa osaamista pyritaan hyodyntamaan jo perehdytysprosessin ai-
kana. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

On huomattava, etta perehtyjia on erilaisia ja siksi myos perehdyttaminen on erilaista erilai-
sissa tilanteissa. On eri asia perehdyttaa toimihenkiloa uuteen tehtavaan kuin tyontekijaa. Ly-
hytaikaisen sijaisen perehdyttaminen, tyossaoppijan perehdyttaminen ja toisaalta muutoksiin

perehdyttaminen ovat myos kaikki taysin erilaisia perehdytysprosesseja keskenaan. (Kangas &



Hamalainen 2010, 2.) Tassa kehityshankkeessa perehdytyksen keskiossa ovat ryhmaliikuntaoh-
jaajat, jotka tulevat organisaatioon uusina tyontekijoina. Ryhmaliikuntaohjaajista halutaan
lilkuntakeskusketjuun pitkaaikaisia, sitoutuneita tyontekijoita. Tassa vaiheessa on myos ym-
marrettava se, etta ryhmaliikuntaohjaajan tyota tekevalla henkilolla hyvin suurella todenna-
koisyydella on paatyo aivan toisella alalla ja ryhmaliikuntaohjaan tyo on niin sanottu toinen

tyopaikka ja osa-aikainen tyo.

2.1 Perehdytysprosessin vaiheet

Kjelin ja Kuusiston (2003, 37.) mukaan perehdyttaminen on sarja vaiheita, joilla edistetaan
uuden tyontekijan tyon hallintaa ja sopeutumista uuteen tyoymparistoon. Kun perehdytys jae-
taan eri vaiheisiin, voidaan puhua perehdytysprosessista (Kuvio 1). Lepisto (2004, 60.) jakaa
perehdytysprosessin viiteen eri vaiheeseen. Nama prosessin vaiheet ovat tyohonottovaihe,
vastaanotto ja perehdyttamisen kaynnistaminen, tehtavakohtainen tyonopastus, perehdytta-

misen jatkaminen seka perehdyttamisen arviointi ja kehittaminen.

Vastaanotioja
Tydshonottovaihe perehdyttimien
kdynnistiminen

Tehtavakohtainen Perehdytyksen Arviointl ja
tydnopasius Jatkaminen kehittaminen

Kuvio 1. Perehdytysprosessin vaiheet Lepiston (2004) mukaan.

Lepisto (2004, 60.) mukaan tyohonottovaiheessa tulee aina kuvata tarkasti tyon sisalto, palve-
lusuhteen ehdot ja edut, esitella tyoyhteiso ja jakaa mahdollisuuksien mukaan kirjallista ai-

neistoa, mikali yrityksella sellaista on kaytossa perehdytysta ajatellen.



Tyohonottovaiheeseen kuuluvat ennen rekrytointia -, rekrytointi- ja ennen toihin tuloa - osa-

alueet.

Ennen rekrytointia perehdyttamisen valmistelu on tarkeaa ja rekrytointitiimin on ymmarret-
tava haettavan tehtavan vaatimukset ja siina vaadittava osaaminen. Rekrytointiprosessi, joka
myos kuuluu tyohonottovaiheeseen, on ymmarrettava yhdeksi osaksi perehdytysprosessia.
Rekrytoinnin aikana hakijoille kerrotaan tehtavan, tyoyhteison seka organisaation vaatimuk-
sista ja piirteista. Erityisen tarkeaa on, etta samalla kun tyonantaja saa tietoa tyonhakijasta,
myoskin tyonhakija saa tarvittavan tiedon hakemastaan tyotehtavasta ja organisaatiosta rek-
rytoinnin aikana. Hyvin tehty rekrytointi antaa hyvan pohjan jatkoperehdytykselle. (Kupias &
Peltola 2009, 102-103.)

Tyohonottovaiheen jalkeen perehdytysprosessi jatkuu uuden tyontekijan vastaanottamisella.
Lepiston (2004, 60.) mukaan vastaanotolla on erityisen tarkea rooli, jotta uudelle tyonteki-
jalle luotaisiin mahdollisimman luotettava kuva organisaatiosta. Vastaanotto vaikuttaa koko
perehdytyksen onnistumiseen. Tarkeaa on se, etta esimies olisi vastaanottovaiheessa pereh-
dytyksessa mukana, varsinkin siina tapauksessa, etta erillinen rekrytointitiimi on hoitanut
koko rekrytointiprosessin eika nain uusi tyontekija ole viela tavannut lahiesimiestaan. Mikali
tassa perehdytyksen osa-alueessa epaonnistutaan tai se hoidetaan puolihuolimattomasti, vie
se pohjaa pois hyvin hoidetulta rekrytointiprosessilta ja tulevalta perehdytykselta. Vastaanot-
tovaiheen jalkeisen tehtavakohtaisen opastuksen voi kuitenkin tehda organisaatiosta riippuen
myos muu perehdyttaja kuin esimies. Tehtavakohtaisessa tyohonopastuksessa on tarkeaa se,
etta perustietojen opetuksen lisaksi otetaan selvaa perehtyjasta. Mita han jo osaa, millaiset
ovat taidot ja tiedot talla hetkella. (Lepisto 2004, 60-63.) Tassa kehityshankkeessa rekrytoin-
nin lisaksi tehtavakohtainen tyohonopastus oli osa-alue, johon ei juurikaan pystytty vaikutta-
maan tai sita ei haluttukaan muuttaa, silla lilkuntakeskusketjun tyohon opastus oli hoidettu
pohjoismaisella tasolla ryhmaliikunnan tuotekoulutusten avulla ja nain perehdyttajina toimi-
vat organisaation sisalla ja ulkopuolelle ansioituneet ryhmaliikuntaohjaajat. Kehityshanke
puolestaan tehtiin ainoastaan Suomen tasolla, joten taman vuoksi vaikutusmahdollisuuksia oli
vahan. Toisaalta tata osa-aluetta ei nahtykaan haasteellisena organisaatiossa, vaan yleisesti

katsottiin, etta tuotekoulutukset toimivat hyvin ja sisaltoon oltiin myos tyytyvaisia.

Hyvin suunnitellussa perehdytysprosessissa otetaan huomioon myos osa-alue, jossa uusi tyon-
tekija on suorittanut jo ensimmaiset tyovuorot. Hyva perehdytys jatkuu siis tyon lomassa. Li-
saksi Kupias ja Peltola (2009, 107.) mainitsevat perehdytyksen arvioinnin, joka on syyta muis-
taa perehdytysprosessin vaiheeksi. Muutaman kuukauden tyossaolon jalkeen on hyva kayda
perehdyttajan kanssa perehdytyksen arviointikeskustelu, jossa arvioidaan seka perehdytta-
mista etta perehtymista. Perehdytyksen arvioinnin tarkoituksena on siis miettia onnistumisia
ja haasteita niin perehtyjan kuin perehdyttamisen nakokulmasta. Silla voidaan vastata kysy-

mykseen kuinka tyontekija on onnistunut, mutta samalla perehdyttaja saa todella arvokasta
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tietoa omasta onnistumisestaan ja siita onko perehdyttaminen toteutettu riittavan laaduk-
kaasti. Myos talla tavalla olemassa olevaa perehdytysprosessia ja sen eri osa-alueita voidaan

arvioinnin kautta kehittaa.

Perehdytysprosessin eri vaiheissa perehdyttajat saattavat vaihdella. Lahiesimies on aina lo-
pullisessa vastuussa perehdytyksen onnistumisesta ja sen toteutumisesta, mahdollisuuksia pe-
rehdytyksen tyonjaolle on kuitenkin useita erilaisia. Esimerkiksi esimiehen toimesta voidaan
nimeta perehdyttajia, jotka ovat kokeneita ja ansioituneita tyontekijoita. Toinen vaihtoehto
on, etta jo perehdytysprosessia kehitettaessa valitaan nimetyt perehdyttajat prosessin vaihei-
siin. Nimettyjen perehdyttajien lisaksi tyoyhteisossa vallitsee parhaimmillaan ilmapiiri, jossa
koko tyoyhteiso haluaa osallistua perehdytykseen tyon ohessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195.)
Perehdytyksen tyonjaon ja roolien on oltava kaikille ehdottoman selvat ja toisaalta esimiehen
on ymmarrettava oma vastuunsa, nain voidaan perehdytyksessa onnistua tilanteessa, jossa or-
ganisaatiossa on ennalta maaratyt perehdyttajat. Tama kaikki on otettava huomioon tassa ke-
hittamishankkeessa, silla nimenomaan hakkeessa kehitetaan sellaista perehdytysprosessia,

jossa lahiesimies toteuttaa vain yhden perehdytyksen osan.

2.2 Tavoitteet ja merkitys

Kokonaisuudessaan perehdytysprosessin tavoitteet lienee selkeat: uusi tyontekija saa opti-
maalisessa ajassa kaiken sen tiedon, joka tyon tekemisen kannalta on tarkea saada. Jokaiselle
perehdytyksen osa-alueelle, jotka prosessi katkee sisaansa, tulee kuitenkin aina asettaa omat
tavoitteet. Nain perehdyttaminen ja perehtyminen ovat merkityksellisia ja myos mielekasta
kaikille perehdytykseen osallistuville osa-puolille, niin organisaation edustajalle kuin uudelle
tyontekijallekin. Lisaksi kaikkien on myos ymmarrettava perehdytyksen merkitys niin tyonte-
kijoiden mutta myos organisaation toimivuuden ja kannattavuuden kannalta. Sen lisaksi etta
tavoitteet ovat taustalla mietittyja, ne tulee aina avata myos uudelle tyontekijalle perehdy-
tysprossin alkuvaiheessa. Nain tavoitteisiin voidaan myos palata perehdytyksen arvioinnin yh-

teydessa, jolloin nahdaan, onko asetetut tavoitteet perehdytykselle saavutettu.

Ketola (2010, 70.) kiteyttaa hyvin perehdytyksen tarkeimman tavoitteen ja tarkoituksen kir-
joittaessaan, etta perehdyttamisen perimmainen tarkoitus on lyhentaa sita ajallista jaksoa,

jossa uuden tyontekijan tyon tekeminen muuttuu merkittavaksi organisaation kannalta.

Kuten jo todettu, hyvin suunniteltu perehdytys on seka yksilolle etta organisaatiolle eduksi.
Kjelin ja Kuusisto (2003, 46.) listaavat yhdeksi perehdyttamisen tavoitteeksi uuden tyonteki-
jan saamisen tyoyhteison tasavertaiseksi yksiloksi muiden kanssa, tyoyhteisoon sosiaalistumi-
sen. Toisaalta valittomana perehdyttamisen tavoitteena voidaan pitaa heidan mielestaan sita,
etta uudelle tyontekijalle annetaan yksinkertaisesti perusvalmiudet suorittaa sita tyota, johon
hanet on valittu. Kun perehdytetaan, tarkoituksena on jokaisella kerralla pyrkimys vahentaa

uuden aloittavan tyontekijan epavarmuutta ja virheita. Toki hyva perehdytys mahdollistaa
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myos nopean tyon oppimisen seka tyosuorituksen ja tuottavuuden parantumisen. Kjelin ja
Kuusisto (2003, 47.) lisaavat viela perehdyttamisen tavoitteiksi myos tyossa viihtymisen ja
vaihtuvuuden vahentymisen, jotka myos ovat todella tarkeita asioita saavuttaa, jos tavoit-

teena on perehtymisen avulla sitouttaa tyontekija organisaatioon.

Tyon syvallinen hallinta tai osaaminen tulevat tekemalla tyota. Yksinkertaisesti ammatti-
laiseksi jokainen kehittyy vahitellen tyota tekemalla, ei perehdyttamisprosessin tai hyvin hoi-
detun perehdyttamisen avulla, vaan yksinkertaisesti kokemuksen kautta. Tama on hyva muis-
taa, kun arvioidaan perehtymisen onnistumista. Tassa vaiheessa on mielestani myos tarkea
nostaa esille se, etta hyvin tehdylla perehdytyksella voi olla sellaisiakin tavoitteita, jotka har-
vemmin otetaan huomioon perehdytysta suunniteltaessa. Kjelin ja Kuusiston (2003, 48-49.)
mukaan parhaimmillaan perehdyttaminen voi olla kaksisuuntainen vuorovaikutuksellinen ta-
pahtuma, jossa myos uusi tyontekija tuo tietoa organisaatioon. Talla tarkoitetaan sita, etta
perehtyja ei ole ainoastaan uuden tiedon vastaanottaja vaan toimii perehdytyksen aikana ak-
tiivisesti ja nain tuo myos omia nakokulmiaan perehdytykseen ja parhaimmillaan koko organi-
saatioon, jolloin parhaimmillaan tyopaikka saa myos uusia toimintatapoja ja uusia nakokulmia

uudelta tyontekijalta.

Mikali perehdytysta pidetaan vuorovaikutteisena tapahtumana yksilon ja organisaation valilla,
voidaan paatya toisaalta taas siihen, etta perehdytyksen tavoitteina voidaan pitaa myos yksi-
lon sitouttamista organisaatioon ja toisaalta myos yrityksen uudistumiskykya. Tana paivana
tyoelamassa kilpailu osaavista ja ammattitaitoisista tyontekijoista on kiihtynyt, kuten todettu
tama on trendi myos liikunta-alalla. Mita parempaa tyontekijan osaaminen on, sita paremmin
han voi itse maaritella tyoskentelypaikkansa. Organisaatioiden tulisikin kiinnittaa tahan huo-
miota ja nostaa henkilostonsa tarkeys ylimmalle tasolle. Yritys houkuttelee tyontekijoita, mi-
myos alansa parhaat. Perehdytyksen kehittaminen on yksi keino panostaa henkildstoon ja hou-
kutella taman avulla parhaimmat tyontekijat matkaan mukaan tyoskentelemaan. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 21.)

2.2.1  Merkitys tyoyhteison ja yksilon kannalta

Perehdytyksella on suuri merkitys yksittaisen tyontekijan ja toisaalta myos koko tyoyhteison
kannalta. Perehdytysprosessi kertoo uudelle tyontekijalle ja toisaalta koko tyoyhteisolle orga-
etta henkilostoon halutaan panostaa ja henkilostoa pidetaan tarkeana organisaation kasvuun
johtamisessa ja liiketoiminnan tekemisessa. Toisaalta hyvin hoidettu perehdytysprosessi myos
parhaimmillaan kohottaa yrityksen imagoa ja julkisuuskuvaa, niin valillisesti kuin suoraankin.
Perehdytysprosessi siis kertoo uudelle tyontekijalle yleensa paljonkin organisaation henkilos-

topolitiikasta ja henkilostojohtamisesta ja naiden tasosta.
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Tyo on tekijan mielesta useimmin hallittavaa ja mielekasta, kun rekrytointiprosessissa on va-
littu oikea henkilo oikeaan tyotehtavaan ja perehdytysprosessi on ollut toimiva ja sita on ollut
toteuttamassa oikeat henkilot. Tyon hallittavuuden ja mielekkyyden tunne puolestaan vaikut-
taa vahentavasti tyopoissaolojen maaraa ja henkiloston vaihtuvuuteen, mika on niin yksilon,
tyonyhteison kuin toisaalta koko organisaationkin kannalta hyva asia. Mahdollisten virheiden
maara vahenee myos hyvan perehdytyksen ansiosta ja lopulta myos virheiden korjaamiseen
kaytettava aika pysyy alhaisena, mika vaikuttaa puolestaan suuresti uuden tyontekijan tyoyh-
teison tyoskentelymotivaatioon seka tyotehokkuuteen positiivisella tavalla. Lisaksi uuden
tyontekijan kokemus tyossa parjaamisesta vahvistuu hyvan perehdytyksen ansiosta. (Hamalai-
nen & Kangas 2010, 4.)

Kuten jo todettu, yrityksen panostaessa hyvaan perehdytykseen, panostaa se usein myos hy-
vaan henkilostojohtamiseen. Kun organisaatio panostaa henkilostoonsa, nakyy se ennen kaik-
kea tarkeimmissa henkilostoprosesseissa, eli rekrytoinnin suunnittelussa, perehdytyksen jat-
kuvassa kehittamisessa, osaamisen johtamisessa seka palaute- ja palkitsemisjarjestelmassa.
Nain on kirjoittamattakin selvaa, etta hyvalla perehdytyksella on valtaisa vaikutus henkiloston

tyohyvinvointiin ja tyoilmapiiriin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.)

Kun uusi tyontekija on aloittanut tyossa, syntyy henkilolle lopulta hyvinkin nopeasti tyossa
aloituksen jalkeen paatos siita, onko uusi tyopaikka hanta varten. Tama paatos voi olla tietoi-
nen tai tiedostamaton. Myonteinen ilmapiiri ja kannustava tyoote organisaatiossa ja hyva pe-
rehdytys auttavat kannustamaan ja rohkaisemaan uutta tyontekijaa uusien haasteiden kes-
kella. Tyomotivaatio todennakoisesti vahvistuu ja pysyy vahvana, kun uusi tyontekija kokee
saavansa perehdyttajalta tarpeeksi tietoa. Tyomotivaatioon vaikuttaa nimetyn perehdyttajan
lisaksi myos se, osallistuuko tyokaverit perehdytykseen. (Hamalainen & Kangas 2010, 4-5.)
Myos Viitala (2013, 230.) muistuttaa, etta yha useammin tyohon liittyvan vasymisen ja turhau-
tumisen taustalla on osaamisen puute. Osaamisen puute voi puolestaan johtua vajavaisesta

perehdytyksesta tai huonosti tehdysta rekrytoinnista.

2.2.2 Merkitys organisaation kannalta

Perehdyttaminen vaikuttaa aina yrityksen menestymiseen. Parhaimmillaan hyvin suunniteltu
ja toteutettu perehdytysprosessi tuottaa organisaatiolle kilpailuetua. (Kjelin & Kuusisto 2003,
20.)

Toisaalta puutteellinen perehdyttaminen nakyy nopeasti ensin tyoyhteison sisalla ja sen jal-
keen asiakkaille asti. Yrityksen maine karsii nopeasti huonon perehdytyksen vuoksi, silla se
nakyy niin tyontekijoille kuin asiakkaillekin ja organisaation julkisuuskuva karsii. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 20-22.) Tana paivana myos sosiaalinen median voima tulee ottaa huomioon.

Sosiaalisen median kanavat kantavat yllattavan nopeasti kaikkien tietoon epaonnistuneet pal-
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velukokemukset, mutta myos henkilostojohtamisessa koetut vaaryydet tai puutteet tyonteki-
joiden kannalta. Tasta johtuva asiakkaiden ainakin hetkellinen menetys puolestaan tietenkin

nopeasti vahentaa kassavirtaa ja heikentaa nain lopulta myos yrityksen tulosta.

Hyvin hoidettu perehdytys, joka sisaltaa hyvin suunnitellun seka toteutetun perehdytyksen,
merkitsee siis todella paljon organisaatiolle. Se tuo kiistatta lopulta lisaa rahaa ja vaikuttaa
nain myos osana yrityksen tulokseen vaikuttaen positiivisesti yrityskuvaan, eli siihen mieliku-
vaan joka ihmisilla on yleensa jostakin yrityksesta. Lisaksi se saastaa kustannuksissa, silla
hyva laatu ei maksa yleensa niin paljon, kuin huonon laadun korjaaminen. Naiden edella mai-
nittujen seikkojen lisaksi voidaan perehdyttamisen hyodyiksi laskea ehdottomasti tyotapatur-
mien ja turvallisuusriskien vahenemisen seka poissaolojen vahenemisen, jotka omalta osal-

taan tekevat saastoja yritykselle. (Kangas & Hamalainen 2010, 4.)

Tassa kehittamishankkeessa perehdytyksen kehittamisen yhtena tavoitteena on henkiloston
sitouttaminen organisaatioon entista paremmin. Kun perehdyttamisella tavoitellaan sitoutu-
neita tyontekijoita, on maariteltava, mita sitoutuneisuus organisaatiolle tarkoittaa. Tassa yh-
teydessa se tarkoittaa muutakin kuin pitkaa tyouraa. Tyontekijan sitoutuminen organisaa-
tioon, tyon tavoitteisiin ja tyoyhteisoon tekee mahdolliseksi hyvan tyotuloksen ja parhaimmil-
laan tama nakyy asiakkaille ja sita kautta lisaa yrityksen kassavirtaa. Talloin organisaation
taytyy arvottaa perehdytys keskeisimpiin henkilostoprosesseihin. Organisaation tulee pitaa
perehdyttamista osana henkilostojohtamista, kun perehdytyksella tavoitellaan henkiloston py-
syvyytta. Eli pelkka hyvin suunniteltu perehdytysprosessi tai perehdytyksen kehittaminen ei-
vat viela takaa henkiloston sitoutuneisuutta, vaan tarvitaan myos ajatus siita, etta perehdytys
on keskiossa puhuttaessa henkilostojohtamisesta. Mita paremmin perehdytysprosessi hoide-
taan, sita parempi pohja luodaan pitkakestoiselle tyosuhteelle. Nain vahennetaan myos vaih-
tuvuutta. Hyva perehdytysprosessi kertoo myos organisaatioin vanhoille tyontekijoille, etta
yritys haluaa panostaa henkilostoonsa ja valittaa tyontekijoistaan. (Kjelin & Kuusisto 2003,
24-27.)

3 Mentorointi

Kjelin ja Kuusisto (2003, 228-230.) huomauttavat, ettei mentorointi kuulu tyonopastuksen me-
netelmiin. Toisaalta mentorointi nahdaan samassa teoksessa tyoskentelymuodoksi, jonka
avulla voidaan kehittaa tyon hallintaa, itsetuntemusta ja selkiyttaa osalta myos omaa am-
matti-identiteettia. Toisaalta tassa kehittamishankkeessa mentorointia ei ollakaan yhdista-
massa tyonopastuksen yhteyteen vaan osaksi perehdytysprosessin kokonaiskuvaa. Jotta to-
della pystyy ymmartamaan mentoroinnin hyodyntamisen perehdytyksen yhteydessa ja sen tu-
kena, taytyy ensin ymmartaa mentoroinnin kasite ja erilaiset tavat toteuttaa mentorointia.

Taytyy myos ymmartaa mentoroinnin tavoite. Tavoitteena voi olla hiljaisen tiedon jakaminen,
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ammatillinen kasvu tai perehdytys. Liikunta-alalla mentorointi on vieraampi muoto oppia
uutta riippumatta mentoroinnin painotuksesta, sita siis ei juurikaan hyodynneta suunnitelmal-

lisesti oman kokemukseni mukaan alalla talla hetkella.

Kupias ja Salo (2014, 11.) kuvaavat mentorointia ennen kaikkea toimintana, jossa kokenut
alan ammattilainen ohjaa nuorempaa tai kokemattomampaa tyontekijaa kohti parempia tyo-
suorituksia. Niipola ja Rauramo (2010, 5.) puolestaan tyoturvallisuuskeskuksesta kertovat,
etta mentorointi tulee ehdottomasti yleistymaan tulevaisuuden tyoelamassa suunnitelmalli-
sena menetelmana, vaikkapa perehdytyksen yhteydessa kaytettavaksi. Siina missa perehtymi-
nen on yksi keino kehittaa yksiloa tyoyhteisossa ja tyossaan niin mentorointia voidaan pitaa

samanlaisena keinona kehittymiselle.

Mentorointi perustuu aina mentorin ja mentoroitavan vuorovaikutukseen ja nain vain luotta-
muksellisella suhteella ja vuorovaikutuksella voidaan mentoroinnissa saavuttaa hyvia tuloksia.
Mentorin on sitouduttava auttamaan mentoroitavaa taman ammatillisessa kehittymisessa. Toi-
saalta myos tietoa vastaanottavan mentoroitavan on oltava kehittymishaluinen ja valmis men-
torointiin ja tahan luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentoroinnissa kuten pereh-
dyttamisessakin on kaikista olennaisinta oppiminen ja uusien asioiden todellinen sisaistami-
nen. Tama puolestaan on olennaista ymmartaa erityisesti silloin, kun suunnitellaan mento-
rointiohjelmia tai mentorointia perehdytyksen tueksi. Samalla tavalla kuin perehdyttamisessa,
myo0s mentoroinnissa pitaisi pystya nimenomaisesti keskittymaan yksiloon ja hanen kykyynsa
oppia ja sisaistaa asioita. Suurimpana tavoitteena voidaan mentoroinnissa pitaa tietoa vas-
taanottavan henkilon kehittymista paremmaksi tyossaan, vaikkakin lahtokohtana mentoroin-
nille saattaa olla yksilon kehittamisen lisaksi mentorin osaamisen ja hiljaisen tiedon jakami-
nen. Toki myos itse mentori saa mentoroinnista paljon itse, mikali han on valmis reflektoi-
maan kokemuksiaan ja toimii todella myos vuorovaikutuksessa mentoroitavan kanssa niin,

etta myo0s itse saa uusia ajatuksia ja ideoita tyohonsa. (Kupias & Salo 2014, 20-23.)

Kupias ja Salo (2014, 14.) pitavat mentorointia tehokkaana ja hyvana tapana jakaa ja vahvis-
taa alan tai yrityksen sisalla hankittua osaamista. He huomauttavat, etta tana paivana mento-
rointi tulee ymmartaa laaja-alaisena kasitteena. Silla haetaan ja tavoitellaan osaamisen rikas-
tamista ja yksilon kehittymista. Se toimii siis loistavana lisana muun ammatillisen kehittami-

sen vaikkapa perehdytyksen ja erilaisten lisakoulutusten kanssa.

Mentorointi on vahitellen kasvanut pois jaykasta mallistaan ja Kupias ja Salo (2014, 13-16.)
kertovat mentoroinnin kehittyneen ja kuvailevatkin niin sanotun kolmannen sukupolven men-
torointia ratkaisu- ja voimavarakeskeisyyden seka coachingin suosion myota ennen kaikkea
mentoroinniksi, johon vahvasti sisaltyy valmentava ote. Tarkoitus on siis auttaa mentoroita-

vaa ymmartamaan ja oivaltamaan asioita itse yli mentorin kokemuksen ja osaamisen. Valmen-
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tava mentorointi ei kuitenkaan poissulje toisen sukupolven mentorointia, jossa puolestaan ko-
rostuvat ja painottuvat mentoroitavan oma oppiminen ja kehittyminen. Tassa mentorin osaa-
misen ja kokemuksen tulee tukea tavoitteita. Parhaimmillaan tama kaikki kuvailtu toiminta

on taas perehdytysta hienoimmillaan ja parhaimmillaan. (Kupias & Salo 2014, 16-17.)

Kuten perehdytyskin, myos mentorointi tulee aina suunnitella etukateen, jotta se todella olisi
yksilon kannalta kehittavaa ja ohjaisi yksiloa todella haluttuun suuntaan. Vaikka spontaanit
mentorointitilanteet ovat hyva asia ja niihin jopa tulisi kannustaa tyontekijoita ja antaa ajal-
lisesti mahdollisuus organisaation paivittaisessa toiminnassa, taytyy huomata, etta tuloksia ja
kehittymista saavutetaan erityisesti sunnitelmallisella mentoroinnilla, jossa tavoitteeksi on
asetettu henkilokunnan kehittyminen. Kun mentorointiohjelmia suunnitellaan vaikkapa pereh-
dytyksen tueksi ja osaksi, lisaksi on mietittava, miten mentorointi toteutetaan. Onko paras
keino organisaation tarpeiden ja kaytettavissa olevien resurssien vuoksi ottaa kayttoon pari-
mentorointi vai olisiko perinteista parimentorointia innovatiivisempi ja myos toimivampi rat-
kaisu pienryhmamentorointi. Viimeksi mainittu saattaa kuulostaa kustannustehokkaalta ja
nain myos houkuttelevalta vaihtoehdolta erityisesti organisaation kannalta. Kun mietitaan pa-
rimentoroinnin vahvuuksia ja positiivisia puolia, niin toki jo kaytannon asiat, kuten aikataulu-
jen yhteensovittaminen on helpompaa, kun mentorointi suunnitellaan parimentoroinniksi. Li-
saksi kahden henkilon valille on huomattavasti nopeampi ja luonnollisempi rakentaa luotta-
muksellinen suhde, jonka mentorointi vaatii onnistuakseen. Toisaalta tahan parimentorointi-
suhteeseen voi myos latautua liikaa odotuksia ja jopa paineita, pahimmillaan molemmille osa-
puolille. Kuten jo todettu, pienryhmamentoroinnin yksi positiivinen puoli on sen tehokkuus,
samanaikaisesti useampi henkilo paasee osalliseksi kehittavista keskusteluista ja erinaisista
harjoituksista. Osaamista paastaan parhaimmissa tapauksessa myoskin jakamaan laajemmin,
kun useampi osallistuu keskusteluihin ja paasee osalliseksi toisten kokemuksista. Toki alussa
varmasti luottamuksen rakentuminen kestaa kauemmin ja keskustelu on varovaisempaa ja
nain ei niin tehokasta. (Kupias & Salo 2014, 26-27.)

3.1 Perehdytysmentorointi

Kupias ja Salo (2014, 34.) toteavat, etta mentorointia voidaan tehokkaasti hyodyntaa myos
osana perehdytysta. Talloin voidaan puhua perehdytysmentoroinnista, joka toteutetaan tyy-
pillisimmillaan osana organisoitua ja hyvin harkittua perehdyttamista. Talloin uudelle tyonte-
kijalle voidaan nimeta tyosuhteen alussa mentori. Mentori astuu siis kuvaan vasta intensiivi-
sen perehdyttamisvaiheen jalkeen, mutta totta on, etta perehdytysmentoroinnissa perehdyt-
tajan ja mentorin tehtavat ovat hyvin lahella toisiaan. Toisaalta selvaa pitaisi olla, etta pe-
rehdyttajalta uusi tyontekija on saanut perustiedot organisaatiosta ja tyotehtavasta, jota on
tullut organisaation tekemaan ja mentori puolestaan syventaa jo opitun asian paalle uusia tie-

toja ja nain hoitaa syvallisempaa perehdytysta jo tyon lomassa.
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Kun mentorointia kaytetaan perehdytyksen tukena, on erityisen tarkeaa, etta mentori osaa-
vampi osapuoli ja huolella valittu tehtavaan. Vaikka kokemusta tulee olla enemman, voi silti
suhde olla myos kollegatiivinen, eli mentorin ei tarvitse olla organisaatiossa korkeammassa
asemassa, vaan han voi samalla olla uuden tyontekijan kollega. Perehdytysmentorointi sopii
toteutettavaksi myos niin, etta mentoroinnissa lahdetaan liikkeelle todella vain ja ainoastaan
uuden tyontekijan tarpeista ja sita kautta etsitaan vasta mentori. Toisaalta yhta hyva voi olla
myos perehdytysmentorointi, joka toteutetaan mentorilahtoisesti, jolloin keskiossa ovat eri-
tyisesti mentorin osaaminen ja hiljainen tieto. Hiljaisen tiedon tuominen uusien tyontekijoi-
den tietoon on erityisen tarkeaa, silla Toom, Onnismaa ja Kajanto (2008, 59.) huomauttavat,
etta hiljainen tieto on juurikin sita asiantuntijuutta ja yksilon seka yhteison toiminnan kan-
nalta merkityksellista tietoa, jota on vaikea kirjallisesti kuvata. Mentoroinnin avulla hiljaisen
tiedon siirtyminen tyontekijalta toiselle on kuitenkin mahdollista saavuttaa. Perehdytysmen-
toroinnissa mentorin on aina toimittava vastuullisesti ja valtettava mahdollisten omien nega-

tiivisesti asenteiden valittymista uudelle tyontekijalle. (Kupias & Salo 2014, 34-38.)

Perehdytysmentorointia voidaan toteuttaa aina joko pari- tai ryhmamentorointina, riippuen
organisaation ja yksilon todellisista tarpeista ja resursseista. Kupias ja Salo (2014, 36.) totea-
vat myos, etta perehdytysmentorointi voi olla myos spontaania mentorointia, jolloin siis uusi
tyontekija spontaanista hankkii itselleen sopivan mentorin tai ajautuu tilanteeseen, josta voi-
daan puhua mentorin ja uuden tyontekijan vuorovaikutuksesta ja nain myos mentoroinnista.
Toisaalta nain harvemmin paasee tapahtumaan lilkuntakeskuksen tyoymparistossa, jossa ryh-
maliikuntaohjaajat ohjaavat omat, heille osoitetut tunnit ja lahtevat tyovuoron jalkeen pois

tyoymparistosta, jolloin kollegoiden tapaaminen on hyvin rajallista.

Kun mentorointia ollaan yhdistamassa ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysohjelmaan, tulee
huomioida mielestani myos seuraavat tosiasiat ja alan erikoisuus tai pikemminkin erilaisuus:
ryhmaliikuntaohjaajan tyo on lahes poikkeuksetta aina tyontekijan toinen tyo, ns. paatyon
ohessa tehtava toimi, johon useimmiten tyontekijalla on kaytettavissa myos vahemman aikaa
ja resursseja. Vaikkei ryhmaliikunnan ohjaamista saa missaan tapauksessa verrata harrastuk-
seen, niin vaajaamatta ryhmaliikuntaohjaajalla aikaa on kaytossa huomattavasti vahemman,
niin tyon tekemiseen kuin sen oppimiseen. My0s tyohon ja organisaatioon sitoutuminen on yk-
sinkertaisesti erilaisella tasolla ryhmaliikuntaohjaajalla, joka ohjaa keskimaarin noin 3 tuntia

ryhmaliikuntaa viikossa, kun verrataan tyohon, jota tehdaan 40 tuntia viikossa.

Ryhmaliikuntaohjaajan viikoittainen tyomaara liikuntakeskuksessa huomioon ottaen voisi ryh-
mamentorointi olla parempi vaihtoehto ajatellen kokonaisuutta tyontekijan, mutta myos or-

ganisaation kannalta, kun aika on rajallinen ja kaytossa olevat resurssit ovat pienet.
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4 Aineiston hankinta ja analysointi perehdytyksen kehittamista varten

Aineiston hankinnan suhteen aluksi on linjattava ajatukset siita, kerataanko aineisto itse, vai
kaytetaanko jo olemassa olevia aineistoja. Jos aineistoa on tarkoitus kerata itse, niin milla
metodeilla aineistoa on jarkeva kerata. Lisaksi tarkeaa on miettia, milla keinoin tutkittavat
valitaan ja miten paljon tutkittavia tarvitaan. Aineiston hankintaan on valittavana todella pal-
jon erilaisia tapoja, naista tulee erottaa juuri taman kehittamishankkeen kannalta oleellisim-
mat. Lisaksi tulee pohtia aineiston hankintaan liittyen, kuinka paljon aikaa on kaytettavissa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 176-179.)

Heikkinen (2006, 16-17.) kuvaa toimintatutkimuksen olevan oikea valinta, kun halutaan tuot-
taa tietoa kaytannon kehittamiseksi. Toimintatutkimuksessa tutkitaan nimenomaan ihmisten
toimintaa ja se on ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehitysprojekti. Jotta ryhmaliikuntaohjaa-
jien perehdytysta voitaisiin kehittaa, tarvittiin juurikin toimintatutkimuksen tekeminen. Jotta
minka tahansa toiminnan kehittaminen on mahdollista ja jotta se tapahtuu haluttuun ja tar-
vittavaan suuntaan, on ensin kerattava tietoa siita, mika tilanne on talla hetkella eli perus-
teellisesti selvitettava perehdytyksen lahtotilanne. Toimintatutkimus sopii taydellisesi tallai-
seen tiedon hankintaan. Tarkka lahtotilanteen arviointi ja selvitys auttavat lopulta myos arvi-
oimaan kehittamisprojektin tuloksia. Milla tavalla tietoa kerataan, eli millaisten menetelmien
avulla saadaan tarvittava tieto, on kysymys, johon on ensin osattava vastata, kun aineistoa
lahdetaan hankkimaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 104.)

Lahtotilanteen selvittaminen tarkoittaa tassa kehityshankkeessa ainakin seuraavien asioiden
selvittamista: mitka asiat liittyen ryhmaliikuntaohjaajien tyohon perehdytykseen ovat talla
hetkella kunnossa tai riittavan hyvalla mallilla organisaatiossa, mitka perehdyttamisen osa-
alueet puolestaan tarvitsevat erityista huomiota kehittamishankkeessa ja ovat ne tarkeimmat
kehittamistarpeet? Mita perehdyttamisen kehittamisella halutaan saavuttaa? Mitka ovat siis

tavoitteet perehdytyksen kehittamiselle? (Kangas & Hamalainen 2010, 25.)

Koska tassa tapauksessa aineiston hankintaan ja sen purkuun oli kaytettavissa hyvin lyhyt
aika, niin aineiston koko ja edustavuus oli pidettava hyvin maltillisena. Alusta alkaen oli siis
aika rajoitteena, jolloin oli myos selvaa, etta aineiston hankinnassa ei voida kayttaa perus-
joukkoa, eli ei voida kerata tietoa koko organisaation liikuntakeskuksista jokaiselta uudelta,
vasta-aloittaneelta ryhmaliikunnanohjaajalta, vaan on poimittava tasta joukosta tarpeeksi
edustava otos. Lisaksi oli otettava huomioon kesa ajankohtana, jolloin liikunta-alan hiljaisen
sesongin johdosta monet ryhmaliikuntaohjaajat ovat lomalla ja poissa liikuntakeskuksista. Ai-
neiston hankinta tulisi siis toteuttaa esimerkiksi sahkoisesti, nain voitaisiin varmistaa se, ettei
kesa ajankohtana tai nopea aineiston hankinta-aika ole esteena tai rasitteena aineistoa han-

kittaessa.
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Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2015, 180-182.) luettelevat satunnaisotannan, systemaattisen
otannan, ositetun otannan ja ryvasotannan, joista on valittava omaan tutkimukseen ja aineis-
ton hankintaan paras mahdollinen tapa. Otoskokoon vaikuttaa tulosten haluttu tarkkuus ja
sen lisaksi jo aikaisemmin mainittu aikataulu toimintatutkimuksen tekimiselle. Tassa tapauk-
sessa aikataulu on todella suuri rajoittava tekija. Otanta tulee nain ollen olemaan hyvinkin
kapea systemaattinen otanta, jossa ainoastaan on mietitty, ettei sukupuolella tassa tapauk-
sessa ole valia. Merkitysta tulosten kannalta ei myoskaan ole silla, missa kaupungissa ryhmalii-
kuntaohjaaja tyoskentelee. Lopulta paadyttiin valitsemaan yrityksen paakaupunkiseudun lii-
kuntakeskuksissa tyoskentelevia, juuri aloittaneita ryhmaliikuntaohjaajia, jotka ovat ohjan-

neet yrityksessa ryhmaliikuntaa enintaan 3 kuukauden ajan.

Kun otanta on mietitty, tulee seuraavaksi arvioida, mitka aineistonkeruumenetelmat toimivat
tassa tapauksessa parhaiten. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2015, 193-220.) luettelevat taval-

lisimmiksi aineistonkeruutavoiksi kyselyn, haastattelun seka havainnoinnin.

Kyselyn suuri etu on se, etta sen avulla voidaan kerata lyhyessakin ajassa laaja aineisto, koska
tutkimukseen voidaan saada paljon henkiloita ja sen avulla voidaan esittaa paljon kysymyksia.
Se on ennen kaikkea ajallisesti todella tehokas aineiston keruutapa. Kyselyyn liittyy kuitenkin
myos monia heikkouksia: kyselyn laatiminen vie aikaa ja vaatii taitoa, vaarinymmarryksia on
vaikea kontrolloida, vastaamattomuus saattaa muodostua ongelmaksi tai vastaavatko vastaa-
jat todella ajatuksen kanssa kyselyssa esitettyihin kysymyksiin. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
2015, 195.)

Kyselyn heikkouksien vuoksi paadytaan tassa tapauksessa valittuja ryhmaliikuntaohjaajia
haastattelemaan. Taman lisaksi valitaan viela havainnointi toiseksi menetelmaksi. Vilkan
(2005, 120.) mukaan havainnoinnin avulla saadaan vastauksia siihen, miten asioita tehdaan.
Haastattelulla saadaan taas vastaus varmemmin kysymykseen ”miksi”. Nain ollen haastattelun
ja havainnoinnin yhdistaminen antaa kattavamman ja luotettavamman pohjan aineistolle,

kuin jos aineisto kerattaisiin ainoastaan haastattelun avulla. (Kuvio 2)
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Teemahaastattelu Havannointi Tarkka kuvaus

Mité tapahtuu? Miksi tapahtuu? mité ja miksi

Kuvio 2. Aineiston keruun mahdollisuudet Vilkan (2005) mukaan.

4.1 Haastattelu aineiston hankinnan menetelmana

Haastattelua voidaan pitaa yhtena paamenetelmana silloin, kun kerataan tietoa toimintatut-
kimusta varten. Haastattelu on joustava menetelma vuorovaikutuksellisuuden vuoksi. Se mah-
dollistaa myos suhteellisen nopean tiedon keraamisen, mikali tutkimuksen aikataulu meinaa
tulla vastaan. Lisaksi haastattelu on aineistonkeruumenetelmana hyva valinta silloin, kun ha-
lutaan kerata yksilollista tietoa tai tietoa kerataan sellaisesta aiheesta, josta ei ole viela pal-
jon tutkimustietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 106-107.) Hirsjarvi ja Hurme (2011,
11.) lisaavat viela, etta haastattelu on tutkimusmetodi, joka on yleensa miellyttava kokemus
haastateltavalle. Lisaksi haastattelussa on paljon muutakin positiivista, kun mietitaan kehitys-
hanketta. Haastattelun aikana pystytaan tarpeen vaatiessa motivoimaan henkildita ja voidaan
milloin vain muuttaa kysyttavien aiheiden jarjestysta. Lisaksi haastateltavalla on mahdollisuus
tulkita kysymyksia ja pyytaa selkeyttamaan niita, toisaalta myos haastattelijalla on tahan
mahdollisuus, mikali vastaus jaa epaselvaksi. Positiivista on myos se, etta vastausten lisaksi
haastattelija voi tulkita myos kehon kielta, kielellisten vastausten lisaksi. Toki haastattelussa
myos nahdaan haasteita, jotka on otettava huomioon. Mikali aikaa tutkimuksen tekemiselle
on vahan, on otettava huomioon, etta aineiston analysointi vie paljon aikaa, silla haastattelun
avulla saadaan paljon tutkimuksen kannalta myos tarpeetonta materiaalia. Haastattelijana
toimiminen ei myoskaan ole taysin mutkatonta vaan vaatii opiskelua ja perehtymista. Huomi-
oon on otettava, etta haastattelua on vuorovaikutusta, joka vaatii muun muassa luottamuksen
haastateltavan ja haastattelijan valille. Toisin sanoen haastateltavan on tiedettava etukateen

mihin tietoja kaytetaan ja ymmartaa se, ettei yksittaisia vastuksia valmiista tutkimuksesta
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voida henkiloida. Vaikka tietynlainen luottamus loytyisikin, vastausten analysoinnissa huomi-
oon tulee silti ottaa se, etta haastateltava on saattanut antaa sosiaalisesti hyvaksyttyja vas-
tauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 34-37.)

4.1.1 Toteutus ja tulokset

Haastattelumenetelmia on monia erilaisia ja haastattelu voidaan toteuttaa niin yksilo-, pari-
kuin ryhmahaastattelunakin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 210.) Taman toimintatutki-
muksen tekemiseen valikoitiin yksilohaastattelu, joka toteutetaan teemahaastatteluna. Tee-
mahaastattelussa haastattelu on valmiiksi suunniteltu ja jasennelty, mutta haastattelija voi
missa vaiheessa vain vaihtaa teemojen kasittelyjarjestysta. Haastattelu on siis kohdennettu
tiettyihin teemoihin, joista on tarkoitus keskustella. Teemahaastattelussa kysymykset on mie-
titty valmiiksi jokaisen teema alle, mutta teemojen paikkoja saatetaan muuttaa haastattelun
etenemisen mukaan ja toisaalta kysymysten muotoa ja kysymysten jarjestysta yhden teeman
sisalla on mahdollista muuttaa myos. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 47-48.) Kvalen ja Brickmannin
(2009, 31.) mukaan teemahaastattelussa on tarkoituksenmukaista edeta avoimien kysymysten
avulla ja ohjata keskustelua kehittamishankkeessa tarkeaksi oletettujen kysymysten ja sita

kautta vastausten pariin.

Vilkan (2005, 103-106.) mukaan teemahaastattelun tavoitteena voidaan pitaa sita, etta kai-
kista teemoista saadaan riittavasti tietoa kehityshanketta ajatellen. Vilkka (2005, 109.) lisaa
viela, etta teemahaastattelussa on mahdollista kerata haastateltavalta myos syvallista ja yksi-
[6llista tietoa. Tama onnistuu parhaiten ja varmimmin niin, etta epaselvia kysymyksia valtel-
laan ja asioita tarpeen mukaan myos avataan haastateltavalla tai puolestaan toimitaan niin,
etta haastattelija pyytaa maarittelemaan, mita avainsanat haastateltavalle tarkoittavat. Myos
haastattelijan on toisaalta ymmarrettava taydellisesti haastattelun aihe. Nain voidaan olla

varmoja siita, etta saadaan mahdollisimman tarkka vastaus toimintatutkimusta ajatellen.

Kysymyksia suunniteltaessa Hirsjarvi ja Hurme (2011, 105-107.) muistuttavat, etta kaikki hy-
poteettiset kysymykset pitaa jattaa teemahaastattelusta pois. Lisaksi he tasmentavat, etta
teemahaastattelussa on paakysymykset, jotka muodostavat kehyksen haastattelulle, tarkenta-
vat kysymykset tarvittaessa motivoivat haastateltavaa ja jatkokysymykset tuovat tarvittaessa

uusia nakokulmia viela aihetta selkiyttamaan.

Tama kaikki haastatteluteoriapohja huomioon ottaen lopulta luotiin teemahaastattelukysy-
mykset (Liite 7) mahdollisimman huolellisesti ja sovittiin haastatteluaika kahdeksan uuden
ryhmaliikuntaohjaajan kanssa. Haastateltavat ohjaajat olivat tulleet liikuntakeskukseen toihin
kevaan 2018 massarekrytoinnin tuloksena ja nain heilla kaikilla oli tyoskentelykuukausia ta-
kana kolme litkuntakeskusketjussa. Voitiin olettaa, etta muutaman kuukauden takainen rekry-
tointiprosessi ja toisaalta siita jatkunut perehdytysprosessi olivat viela tuoreessa muistissa.

Kahdeksasta ryhmaliikuntaohjaajasta 5 tyoskenteli paakaupunkiseudun keskuksissa ja kolme
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muualla Suomessa. Lahiesimiehina heilla toimivat eri alueiden ryhmaliikuntapaallikot, kuiten-
kin niin, etta kolmella ohjaajalla oli sama lahiesimies. Lahiesimiehen lisaksi tuotekouluttajat
ja rekrytointitiimi olivat omalta osiltaan osallistuneet haastateltavien ohjaajien perehdytyk-

seen organisaation perehdytysprosessissa.

Koska haastattelut toteutettiin aikataulullisista haasteista johtuen kesaaikaan, tarkemmin
kesa- ja heinakuun 2018 aikana, haastattelut tehtiin sahkoisesti videohaastatteluna skype-pal-
velun avulla. Kuten aikaisemmin todettiin, haastattelutilanteessa kommunikointi on aina seka
kielellista, etta ei-kielellista ja naiden molempien kommunikaatiovaylien kautta valittyvat yh-
dessa haastateltavan ajatukset, asenteet, mielipiteet seka tiedot ja taidot haastattelijalle.
Videohaastattelussa joudutaan usein hiukan tinkimaan ei-kielellisista viesteista, silla videon
kautta nama viestit eivat valttamatta kaikki vality. Lisaksi haasteeksi saattoivat tulla tekniset
haasteet. Tiedostamalla mahdolliset kompastuskivet ja hyvaksymalla haasteet kaikki haastat-
telutilanteet sujuivat lopulta todella hyvin ja kaikki haastattelut saatiin vietya loppuun

saakka.

Sahkoisesti toteutettu, videoitu teemahaastattelu, johon oli varattu maksimissaan tunti ai-
kaa, sisalsi lopulta kaksi suurta aihekokonaisuutta: perehdytyksen toteutuminen haastatelta-
van kohdalla ja perehdytyksen kehittaminen. Ennen haastattelua videon valityksella kaytiin
lapi haastateltavan kanssa haastattelun tarkoitus ja aihe ja korostettiin sita, ettei yksittaisia
ohjaajia voida tunnistaa tutkimuksen lopputuloksista, eli valmiin kehityshankkeen haastatte-
luvastauksia ei voida henkiloida. Videohaastattelun taltiointi kerrottiin myos ennen haastatte-
lun alkua haastateltaville ja korostettiin, etta sen tarkoitus on ainoastaan se, etta haastatte-
lija auki kirjoittaa haastattelun. Lisaksi yksityiskohtaisesti kerrottiin, etta videot tullaan ha-
vittamaan tutkimuksen paatteeksi ja videoita katsotaan vain tutkimusmielessa haastattelija
itse. Haastateltavat saattoivat luottaa siihen, etta anonyymisyys sailyy ja nain he voivat ker-
toa vaikkapa lahiesimiehen perehdytyksesta todella haluamansa kaunistelematta asioita lai-

sinkaan. Nain ainakin teoriassa.

Teemahaastattelu toimi halutulla lailla haastattelutilanteissa kysymyksia teemojen sisalla
vaihdellen, riippuen haastateltavan vastauksista. Tiedonhankintaa suunnattiin haastateltavan
mukaan haastattelutilanteessa ja se koettiin lopulta juuri oikeaksi ratkaisuksi. Kun haastatte-
lut oli tehty, aloitettiin aineiston analysointi. Ensin haastattelut katsottiin uudelleen, minka
video ja haastatteluiden tallentaminen mahdollisti. Haastattelu on syyta aina tallentaa, jottei
tiedon keruu ole haastattelijan muistin varassa. Ilman tallentamista voidaan haastattelua pi-

taa epatarkkana tiedon keruun menetelmana. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 138.)

Uudelleen katsomisen jalkeen koko haastattelu kirjoitettiin auki, jonka jalkeen puolestaan

kehittamishankkeen kannalta epaolennaisia asioita karsittiin pois. Koska teemahaastattelu si-
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salsi kaksi suurta aihetta, perehdytyksen onnistuminen ja perehdytyksen kehittaminen, oli ai-
neisto helpompi ryhmitella ensin naihin aihepiireihin ja sen jalkeen viela aihepiirien sisalla

oleviin pienempiin kysymyksiin. Lopulta teemahaastatteluiden analysoinnin jalkeen tuloksena
oli kahdeksan vasta-aloittaneen ryhmaliikuntaohjaajan kuvaus perehdytyksen onnistumisesta
kevaalla 2018 ja toisaalta mielipiteita siita, miten perehdytysta heidan mukaansa tulisi kehit-
taa oman kokemuksensa perusteella. Vastauksissa oli paljon samantapaisia vastauksia, mutta

toisaalta oli myos paljon koettu asioita hyvinkin eri tavalla verrattuna toisiin haastateltaviin.

Haastateltavat kertoivat ensin perehdytyksen toteutumisesta tai toteutumattomuudesta

omalla kohdallaan.

"Huhtikuussa meilld oli sovittuna yksi tapaaminen, jossa oli tarkoitus opetella kdyttdmddn
musiikkilaitteita. Samalla tapaamisella oli tarkoitus kirjoittaa tydsopimus ja ilmeisesti saada
muutakin infoa. Olin kuitenkin sairaana tuolloin ja uutta tapaamista oli vaikea sovittaa aika-

tauluihin. Se onnistui vasta ensimmdisen ohjauksen yhteydessd, ennen tunnin alkua keskuk-

sen kahviossa.”

”Mulla ei ollut mitddn erikoista perehdytystd, ihanaa ettd jatkossa uusilla ohjaajilla on. Sitd

on niin yksin alussa ja kaikki jdnnittdd.”

”...Meilld oli sovittu tapaaminen ennen vappua ja kysymyksid oli hirveesti mielessd. Sain kaik-
kiin kysymyksiin tosi hyvin vastaukset ja mieli keveni tdltd osin, mutta toisaalta huomasin

myb6hemmin ettd oli paljon asioita, joita ei oltu kerrottu missddn vaiheessa.”

"Harmi, ettd perehdytystd oli vain yksi kerta, kun kaikki muu on ollut niin huippua. Tai siis
oli perehdytyskertakin kiva, mutta silloin oli hirved kiire asioiden kanssa ja osa unohtui jo

ennen kuin pddsi ohjaamaan.”

Paaasiassa rekrytointiprosessia ja rekrytointipaivia kuvailtiin ja kehuttiin hyvin informatii-
viseksi, mutta niita ei aina osattu yhdistaa perehdytykseen, vaan perehdytys nahtiin erillisena

osiona rekrytointiprosessin jalkeen.

”Ennen rekrytointiviikonloppua muistan, ettd mietin, miten rekrytointiin voi kulua noin pitkd
aika, mutta viikonlopun jdlkeen oli huippu fiilis, varsinkin kun kuuli ettd pddsee tuotekoulu-

tuksiin. Tuntui mahtavalta ja rekrytoinnissa olleet tyontekijdt olivat huippuja.”

"Rekrytointiviikonloppu silloin alussa oli tosi kiva ja koko ajan tiesi mitd tulee tapahtumaan
milloinkin. Ryhmdhaastattelussa kysymykset olivat vililla outoja, mutta haastattelu antoi

kuitenkin paljon myds tietoa siitd, mitd tuleman pitdd, jos pddsee ohjaajaksi.”

”Mun mielestd rekrytointiviikonloppu oli ihan paras, sitd voisi verrata tuotekoulutuksiin.

Kaikki oli innostavia ja asiansa osaavia ja tietoa tuli paljon.”
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Kun haastateltavia pyydettiin ajattelemaan perehdytyksen olevan yksi iso kokonaisuus, joka
muodostuu useasta eri vaiheesta, joista yksi on rekrytointivaihe, haastateltavien vastaukset
tarkentuivat osittain, koska voitiin ikaan kuin olla varmoja, etta keskustellaan samoista asi-
oista samoilla nimilla. Kun haastattelija oli avannut rekrytointiprosessin olevan osa perehdy-
tysprosessia, tama osa perehdytyksesta koettiin hyvinkin positiiviseksi ja riittavaksi osaltaan.
Kuitenkin perehdytyksen toteutuminen kokonaisuudessaan rekrytointiprosessin jalkeen tuntui
olevan sekavaa ja haastateltavat kuvasivat, ettei varsinaista perehdytysta ollut ollenkaan ta-

pahtunut tuotekoulutusten jalkeen.

”Rekrytointiviikonlopun jdlkeen fiilis laski, kun tuotekoulutusta sai odottaa ldhes kuukauden.
En tyyliin muistanut mitddn rekrytoinnista ja sitten tuotekoulutuksen jdlkeen fiilis taas oli
kiva, mutta kukaan ei ottanut yhteyttd, niin en tiennyt mitd seuraavaksi tapahtuu oikeas-

taan.”

"Tuotekoulutusten jdlkeen oli hirveesti kysymyksid joihin halusi vastauksia, mutta sitten kun
tuli tapaamisen aika, niin tyosopimuksen allekirjoittamisen jélkeen sovittiinkin vain tydvuo-

rot ja kysymykset jdivit melkein kaikki kysymadtta.”

”Kdvin itse monta kertaa ennen ensimmdistd ohjausta opettelemassa mikin ja musiikin kdyt-
tod. Olisin kaivannut siihen apua. Onneksi kaikki meni ekalla tunnilla hyvin, mutta myéhem-

min on ollut muutama ongelma, kun mikki ei ole toiminut.”

Kun ensimmaiset ryhmaliikuntatunnit oli ohjattu, perehdytys oli samalla unohtunut la-
hiesimiehen toimesta. Siihen ei enaa palattu ja myos perehdytyksen arviointi koettiin mitat-
tomaksi, eli sita ei ollut tehty yhdessa lahiesimiehen kanssa. Lisaksi kaikki haastateltavat ko-
kivat nimenomaan ajallisesti puutteita rekrytointiprosessin kokonaisuutta ajatellen. Talla tar-
koitetaan siis sita, etta perehdytysprosessi oli ajallisesti pitka ja kun rekrytointiviikonloppu oli
helmikuussa 2018, tuotekoulutukset olivat helmi- huhtikuussa 2018, niin vasta tuotekoulutus-

ten jalkeen lahiesimies otti yhteytta sopiakseen tapaamisen.

Tassa ajassa oli kuitenkin perehdytettavilla herannyt useita kysymyksia ja monella oli tunne
siita, etteivat he tieda henkiloa, jolta voivat tarvittaessa kysya mielta askarruttavia kysymyk-
sia. Epavarmuus ja epatietoisuus vain leijailivat ilmassa usean viikon ajan, joka puolestaan
jopa laski motivaatiota uuden tyon suhteen. Kun lopulta lahiesimies otti yhteytta puhelimitse
tuotekoulutusten jalkeen ja sopi tapaamisen, oli kysymyksia ilmassa liikaa ja osan saattoi
unohtaa kysya. Lisaksi lahiesimiehen tapaamiseen oltiin useammin tyytymattomia, erityisesti
siihen koettiin olevan kaytettavissa liian vahan aikaa, joskus haastateltavien mukaan vain
tunti, johon sisaltyi tyosopimuksen kirjoittaminen ja kaytannon tyosuhdeasioiden perehdytys.

Lisaksi tyytymattomyytta useassa heratti se, ettei lahiesimiehen tapaamiselle ollut varattu
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rauhallista tilaa, vaan tapaaminen oli saatettu sopia vain kuntokeskuksen kahvioon, jossa
saattoi olla samaan aikaan myos muita tyontekijoita ja asiakkaita runsaastikin, riippuen kel-

lonajasta.

”Me istuttiin kahviossa, niin tuntu ettei kaikkia kysymyksid kehdannut kysyd, kun siind oli
vanhoja ohjaajia, joilla oli tunnit alkamassa, kuulolla. Toki oli hauskaa olla ensimmdistd ker-
taa illalla tositapahtumien ddrelld. Kdytiin kattomassa kaikki paikat ja opeteltiin musiikin ja

mikin kdaytto tosi hyvin. ”
”...aika vaan loppu kesken ja toisaalta oli niin paljon ihmisid ja hdlindd siind kahviossa, ettd

voi olla, etten kaikkea vaan ymmdrtdnyt.”

Kysyttaessa perehdytyksen arvioinnista haastateltavat olivat hyvinkin samaa mielta. Perehdy-
tysta ei oltu jalkeenpain arvioitu lahiesimiehen toimesta, vaan ensimmaisen ja samalla jopa
viimeisen lahiesimiehen tapaamisen jalkeen tyovuoroista riippuen kaikki eivat olleet olleet
lahiesimiehen kanssa sen jalkeen missaan kontaktissa. Toki ryhmaliikuntaohjaajan tyo on hy-
vin itsenaista ja kollegoita tai lahiesimiesta tapaa harvoin, mutta vasta aloittaneen tyonteki-

jan kohdalla tilanteen tulisi olla erilainen ja tapaamisia tulisi jarjestaa.
”Ei ole pidetty mitddn arviointia.”

”En tiedd onko mua arvoitu ollenkaan. Ei olla juuri nyt kesdlld oltu yhteydessd, koska kesdlo-

mat alkoivat kun aloitin ohjaamisen.”

”Ei kylld sen tydsopimuksen kirjoituksen jdlkeen olla ndhty. Puhelimessa on puhuttu paljon-
kin kun on pyydetty sijaistamaan ja siind samalla tietty kysytty kuulumisia ja miten tunnit

mennyt.”

Kysyttaessa perehdyttajan roolista ja perehdyttajan nimeamisesta, vastaajat olivat usein sita
mielta, etta perehdyttajaksi oli nimetty lahiesimies rekrytointiviikonlopun lopuksi, mutta sen
jalkeen tuotekoulutusten kestaessa viikkoja, oli lahiesimiehen nimi jopa jo unohtunut. Koet-

tiin siis, etta nimetty perehdyttaja kylla oli, mutta koska toihin ottovaihe oli kestanyt lopulta

niin pitkaan tuotekoulutusten vuoksi, niin rooli oli epaselva ja liian epakonkreettinen.

”Se viikonloppu oli ollut niin vésyttdva ja informatiivinen, ettd en jotenkin tajunnut kirjoit-

taa nimed silloin ylos eikd saatu mitddn lappujakaan.”

”Md laitoin muutaman kerran viestid ennen tapaamista hdnen kanssaan. Sain kylld aina vas-

tauksen kysymyksiin.”

"Tuotekouluttajalta sain esimiehen puhelinnumeron, niin sain oltua yhteydessd.”
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”En muistanut kontaktihenkilon nimed, niin jotenkin tuntui ettei sellaista ollutkaan.”

Kun haastattelussa oli keskusteltu ensin omasta perehdytyskokemuksesta, siirryttiin sen jal-
keen toiseen teemaan, eli perehdytyksen kehittamiseen. Haastattelija kehotti kuvaamaan asi-
oita, joita haastateltavat pitavat tarkeana perehdytyksen kehittamisessa. Esille nousi selke-
asti monta kertaa samat teemat. Ajallisesti perehdytysprosessi oli pitka ilman nimetyn pereh-
dyttajan tapaamista aikaisemmin, kuin vasta lahella ensimmaista tyovuoroa. Lisaksi puolet
toivoi nakevansa taman lisaksi jo rekrytointiviikonlopun aikana kirjallisessa muodossa pereh-
dytyksen keston ja toisaalta saada myos selkeat raamit perehdytysprosessille. Taman tueksi

ehdotettiin erilaisia perehdytyslistoja ja muita kirjallisia perehdytysinfoja.

”Jos rekrytointiviikonlopuksi oli sanottu, ettd nyt huomio liittyen jatkoon ja siitd olisi vield
saanut jonkun lapun mukaan, jota olisi voinut lukea. Muutenkin tykkddn opiskella lukemalla

niin perehdytysmateriaali olisi ollut kiva saada”

"Muutaman kerran pyydettiin ottamaan kalenterit esille ja merkitsemddn tuotekoulutuksia
ylos, mutta jotenkin en silloin ajatellut kokonaisuutta ollenkaan ja sitd, miten pitkddn pe-

rehdytys ja kaikki tulee kestdmddn ennen kuin pddsee ohjaamaan.”

”Olisi ollut tosi kiva pddstd nopeammin ohjaamaan. Tdd on kuitenkin vaan jumpan ohjaa-

mista.”

”Olisin halunnut ndhdd esimiehen paljon aikaisemmin, niin kaikki olisi ollut ehkd konkreetti-

sempaa..”

Lisaksi toivottiin lahiesimiestapaamiseen myos kirjallista aineistoa, silla tapaamisen aikana
tuli paljon asioita, jotka tulisi muistaa ensimmaisessa tyovuorossa. Henkilokuntakirjasta ky-
syttaessa kavi myos ilmi, etteivat kaikki olleet saaneet sita lahiesimiestapaamisessa. Kun tar-
kemmin kysyttiin, millaista kirjallista aineistoa uudet tyontekijat kaipasivat, ideoita tuli pal-
jon. Perusasioista kaivattiin yhteisia kirjallisia ohjeita, esimerkiksi mobiilisovelluksiin olisi kai-
vattu kirjallista ohjeistusta, tyovuorojen kuittaamiseen, sairaspoissaolokaytantoihin, musiikin

ostamiseen tai soittamiseen tunnilla kaivattiin myos kirjallista materiaalia.
”En osannut yhtddn kdyttdd niitd sovelluksia alussa. Aina jdnnitti kun tunti alkoi.”

El kukaan ollut kertonut poissaolokdytdnndistd tai sitten en vain muistanut kun niitd ei luke-
nut missddn. Perehdytykseen olisi just ollut kiva saada materiaalia, niin kaikki ei olisi ollut

muistin varassa.”
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Haastattelija kertoi, etta kaikki perehdytysmateriaalit ja ehdotetut kirjalliset ohjeet kylla
loytyivat sahkoisessa muodossa intranetista. Tahan moni haastateltava totesi, ettei intranetin
sisaltoa ollut juurikaan esitelty. Vain pelkastaan ohjaajan tyonkuvaan liittyvat linkit oli nay-
tetty.

”Okei. No sieltd voi toki sitten jatkossa kdydd etsimdssd. Olisi ollut hyva tietdd tdmda jo rek-
rytointiviikonlopun jdlkeen. Meilld ei vaan silloin ollut pddsyd intraan ollenkaan. Muutenkin

olisi ollut hyvd, jos perehdytys olisi ollut heti rekrytointiviikonlopun jdlkeen.”

Perehdytyksen sisaltoon ei tullut laheskaan niin paljon kehitysehdotuksia, silla suurin osa eh-
dotuksista liittyivat joko perehdytyksen aikatauluun, sen kestoon tai kronologiseen jarjestyk-
seen ja toisaalta perehdytysmateriaalin puuttumiseen. Lisaksi kysyttaessa perehdyttajan roo-
lista, kokivat puolet haastateltavista tarpeelliseksi, etta lahiesimiehen lisaksi olisi perehdytta-
jana myos henkilo, joka olisi ryhmaliikunnan substanssiosaaja. Tama toinen nimetty perehdyt-
taja osaisi nain vastata kysymyksiin, jotka liittyvat vahvasti itse ohjaamiseen ja asioihin, jotka
olivat jaaneet mahdollisesti mietityttamaan tuotekoulutusten jalkeen. Tuotekouluttajat toki
olivat ryhmaliikunnan substanssiosaajia, mutta lahiesimiehena saattoi toimia henkilg, jolla ei
ollut ryhmaliikunnanohjauksesta omakohtaista kokemusta. Lisaksi perehdyttajan yhteystiedot

ennen tapaamista katsottiin tarpeelliseksi saada.

"En tajunnut silloin, ettd kaikki pitdd kysyd sielld tuotekoulutuksessa. Luulin, ettd esimies

osaa tietysti myds auttaa.”

"Tuntuu hassulta ettei esimies osannut auttaa, olisi pitdnyt uskaltaa kysyd joltain vanhalta
ohjaajalta. Olisi voinut olla joku toinen perehdyttdjd, joka olisi osannut auttaa tdmmoisissd

jumppakysymyksissa.”

Lisaksi keskusteltiin perehdyttamisen kehittamisen yhteydessa myos perehdytyksen arvioin-
nista, joka koettiin olemattomaksi talla hetkella. Haastateltavilta kysyttiin, koettiinko se tar-
keaksi tai tarpeelliseksi perehdytyksen kannalta. Suurin osa haastateltavista oli sita mielta,
etta he kaipaisivat erityisesti omaan tyohonsa, eli ryhmaliikunnan ohjaamiseen liittyen palau-
tekeskustelua ensimmaisten tuntien jalkeen. Samassa keskustelussa toki myos todettiin haas-
tateltavien puolelta, etta tahan lahiesimies ei ole paras henkilo, vaan nimenomaan ko ryhma-
liikuntatuotteen kouluttaja tai kollega, jolla on ohjausvuosia takana useampi, olisi paras anta-

maan palautetta ohjauksesta.

”Olisi hyvd, jos ensimmdisten tuntien jdlkeen joku kouluttaja tulisi tunneille ja antaisi pa-

lautetta ja vinkkeja”

”Jos saisi jonkun toisen ohjaajan antamaan palautetta omasta tunnista, niin se olisi hyvd ar-

viointimenetelmd tdhdn tyohon.”
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Perehdytystilanteessa koettiin erittain tarkeaksi kehityskohdaksi, etta perehdyttaja saa ensin
rauhassa kayda lapi asioita perehdytettavan kanssa kahdestaan rauhallisessa tilassa ja sen jal-
keen vasta tutustutaan muutoin lilkkuntakeskuksen tiloihin ja asiakkaisiin vaikkapa sitten asia-

kastiloissa tai liikuntakeskuksen kahviossa.

Kun mietitaan taman sahkoisesti toteutetun haastattelun luotettavuutta ja nimenomaan sita,
kuinka luotettavana haastattelun analysoinnin jalkeen tuloksia voidaan pitaa, tulee pohtia
kriittisesti seuraavia asioita: Haastateltavan motivointi seka kiinnostuksen yllapitaminen,
haastattelijan ei-kielelliset sanomat ja eleet, hiljaisuus ja tauot, seka mahdolliset virheet
haastattelutekniikassa seka ulkoiset hairiotekijat vaikuttivat kaikki haastattelun kulkuun. Mi-
ten naissa onnistuttiin, kun kyseessa oli videohaastattelu, jossa haastattelija ei voinut vaikut-
tateltavan osalta. Lisaksi on ehdottomasti pohdittava luotettavuutta silta kantilta, etta usein
haastateltavilla saattaa olla taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Huomioon taytyy
ehdottomasti vastauksissa ottaa se, etta haastattelijana oli organisaatiossa toimiva henkilo,
vaikkakin haastateltavat tiesivat, ettei haastattelija liity ryhmaliikuntayksikkoon normaalisti

tyotehtavia hoitaessaan, niin silti jollakin tasolla tama varmasti nakyi vastauksissa silti.

Lisaksi luotattavuuden lisaksi pohdittavana on, saavutettiinko muutoin haastattelun tavoit-
teet. Tavoitteena oli saada tietoa liikuntakeskusketjun ryhmaliikuntaohjaajien perehdytyksen
nykytilanteesta. Vaikka otanta oli todella pieni koko joukkoon nahden, niin suurin osa haasta-
telluista ryhmaliikuntaohjaajista teki ohjauksia eri alueilla, jolloin heilla oli myos eri (a-
hiesimies perehdytyksen suhteen, joten voidaan arvioida, etta otannan pienuudesta huoli-
matta saatiin tahan tutkimukseen tarpeeksi sisaltoa ja aineistoa kahdeksan haastattelun
avulla. Toki kritiikkia saattaa herattaa se, etta kaikki kahdeksan henkiloa olivat rekrytoitu or-
ganisaatioon saman rekrytointiprosessin aikana. Tarkemman kuvauksen perehdytyksen nykyti-
lanteesta olisi mahdollisesti saanut niin, etta osa haastateltavista olisi ollut heita, jotka oli

rekrytoitu jo syksylla 2017 organisaatioon ryhmaliikunnan ohjaajiksi.

4.2 Havainnointi aineiston hankinnan menetelmana

Haastattelun lisaksi havainnointi on toinen tutkimusmenetelma, jota hyodynnetaan paljon ke-
hittamishankkeissa. Havainnointi on siita hyva menetelma, etta silla saadaan osittain juurikin
sita tietoa, mita haastattelun keinoin ei valttamatta saada. Miten ihmiset kayttaytyvat ja
mita todellisuudessa tapahtuu oikeassa toimintaymparistossa, nama ovat kysymyksia, johon
saadaan varmimmin havainnoinnin kautta vastauksia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
114.) Havainnointi suoritetaan yleisesti joko niin, etta havainnoitsija ei ollenkaan osallistu ti-
lanteessa, eli on taysin ulkopuolinen tarkkailija, jolloin puhutaan usein tarkkailevasta havain-
noinnista. Osallistuvan havainnointi on puolestaan taman vastakohta, jolloin havainnoitsija on
vuorovaikutuksessa ja aktiivisessa roolissa havainnoitavaan asiaan nahden. (Vilkka 2006, 38-
42.)
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Kuten jo todettiin, havainnoinnin etuna on nimenomaan se, etta paastaan todella nakemaan,
kuinka ihmiset toimivat ja saadaan nain valitonta tietoa tutkittavasta tilanteesta. Vilkan
(2005, 121.) mukaan havainnoinnilla saadaan kerattya tietoa tutkittavien omakohtaisista ko-
kemuksista, yhteison kasityksista seka erityisesti naiden valisista suhteista. Juurikin naita
mahdollisuuksia silmalla pitaen havainnointi otettiin kayttoon tassa perehdytyksen kehittamis-
hankkeessa. Havainnoinnin lajeista paadyttiin kayttamaan osallistuvaa havainnointia, silla se

vaikutti luonnollisimmalta vaihtoehdolta.

Kuten kaikissa tutkimusmenetelmissa, myos osallistuvassa havainnoinnissa on omat haas-
teensa. Osallistuvaa havainnointia on erityisesti kritisoitu sen vuoksi, etta se voi muuttaa ha-
vainnoitavan tilanteen kulkua ja hairita tilannetta, eika nain saada sita todellista tilanteen
kulkua edes selville, mita tultiin havainnoimaan. Toinen haaste on valikoiva havainnointi,
jota havainnoitsija voi tehda tiedostamattaan. Kaikkea ei myoskaan yksinkertaisesti ole mah-
dollista havainnoida. Inhimillinen osallistuvan havainnoinnin haaste voi olla myos se, etta ha-
vainnoitsijalla on tiedostamattaan ennakkokasityksia havainnoitavasta kohteesta ja havainnoi-
tavan tilanteen kulusta ja naiden vuoksi havainnoitsija keskittyy havainnointitilanteessa osit-
tain vaariin asioihin, jolloin tarkeita asioita tutkittavaan asiana nahden voi jaada havaitse-
matta. (Eskola & Suoranta 1998, 102.) Yhtena mahdollisuutena nahdaankin havainnointitilan-
teen videointi, jolloin voidaan myohemmin palata koko tilanteeseen kaikessa kattavuudessaan
uudestaan. Toinen mahdollisuus on havainnointilomakkeen kaytto, jota havainnoija tayttaa
tilaisuudessa ja heti havainnointitilanteen jalkeen. Lisaksi mahdollisuutena on myos kayttaa
rinnakkaishavainnoijaa, jolloin havainnoinnin avulla saatava tieto on luotettavampaa, kun
kaksi toisistaan riippumatonta henkiloa havainnoi samaa tilannetta. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2015, 212-214.) Koska tassa kehittamishankkeessa aikataulu oli rajallinen aineiston han-
kinnalle, paadyttiin osallistuvaan havainnointiin, jossa pyrittiin havainnointilomaketta kaytta-

malla tekemaan mahdollisimman tarkat havainnot.

4.2.1 Toteutus ja tulokset

Osallistuva havainnointi suoritettiin syyskuussa 2018, jolloin paastiin seuraamaan neljaa pe-
rehdytystilannetta, jossa ryhmaliikuntaohjaajan tuleva lahiesimies perehdytti henkilokohtai-
sesti uutta ohjaajaa. Neljassa eri tilanteessa paastiin seuraamaan kolmea eri lahiesimiesta
ketjun eri liikuntakeskuksista. Perehdytysprosessit oli sovittu lahiesimiehen toimesta pidetta-
vaksi siina liikuntakeskuksessa, jossa uuden ohjaajan oli tarkoitus aloittaa ensimmaisten tun-
tien ohjaus. Uusi ryhmaliikuntaohjaaja oli saanut kutsun perehdytystilanteeseen sahkopos-
titse, jossa oli mainittu tilaisuuden kestoksi 2 tuntia ja kerrattu tilanteen sisalto ja tavoitteet
lyhyesti. Taman lisaksi tuleva lahiesimies oli soittanut ohjaajalle kerratakseen perehdytyksen

sisallon ja tavoitteet.
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Kun tutkitaan tarkemmin lahiesimiehen vastuulla olevaa perehdytystilannetta sisallollisesti,
huomataan, etta se on valtava. Tavoitteena tilaisuudessa oli kayda lapi kaikki tyossa tarvitta-
vat tyokalut, kuten musiikin soittamiseen tarvittavat mobiilisovellukset seka ryhmaliikuntasa-
lissa oleva aanentoistolaitteisto seka tyovuorojen suunnittelussa ja kuittauksessa kaytettavat
tyovalineet, jotka olivat mobiilisovellusten muodossa nekin. Taman lisaksi tavoitteena oli ker-
rata niita asiakaspalveluun ja asiakaskokemukseen liittyvia asioita, joita uusi ryhmaliikuntaoh-
jaaja oli opiskellut jo rekrytointiviikonlopun aikana seka tuotekoulutuksissa kaydessaan. Uu-
delle ohjaajalle oli tarkoitus esitella my0s intranetin kaytto. Intrasta ohjaaja loytaa jatkoa
ajatellen mobiilisovellusten kayttoohjeet ja ajankohtaisen muun tarvittavan tiedon. Tapaami-
nen sisalsi myos liikuntakeskuksen, jossa ohjaaja aloittaa ohjaamisen, paikkojen ja paikalla
olevien tyontekijoiden esittelyn. Lisaksi tavoitteena oli kerrata kaikki yhteiset pelisaannot ja
odotukset, joita tyonantajalla oli liittyen tyovuoroihin, lomakaytantoihin ja tyovalineiden
kayttoon, tyovaatetukseen seka organisaation arvoihin. Taman lisaksi samassa tilaisuudessa
viela kirjoitettiin tyosopimus ja kaytiin lapi sen sisalto seka palkkaukseen ja muutoin tyosuh-
teeseen liittyvat asiat. Lopuksi tavoitteena oli viela sopia ensimmaisen tyovuoron ajankohta.
Kahden tunnin perehdytystilanteen sisalto oli siis todella laaja. Toisaalta, kuten jo todettu,
naita samoja asioita oli jo sivuutettu useamman tuotekoulutuksen yhteydessa ja rekrytointi-

prosessin aikana, joka oli ollut noin kaksi kuukautta sitten.

Osallistuvan havainnoinnin suhteen tilanteessa tavoitteena oli seurata ja havainnoida niin pe-
rehdyttajaa kuin perehdytettavaa. Osallistuvan havainnoinnin tukena kaytettiin havainnointi-
lomaketta (Liite 1-5). Havainnointilomakkeessa arvioitiin neljaa paateemaa: perehdytyksen
kestoa, eli oliko kaksi tuntia sopiva aika perehdytykselle. Moni haastateltava oli kuvannut ai-
kaisemmin kesalla perehdytystilannetta ajallisesti lilan lyhyeksi. Lisaksi arvioitiin keskustelun
sisaltoa, pysyttiinko keskustelussa todella halutuissa ja annetuissa perehdytyksen aihealueissa
ja tuliko kaikki asiat perehdytettya. Myos ohjaajien sen hetkisiin valmiuksiin kiinnitettiin huo-
miota: minkalaiset tiedot ohjaajalla todellisuudessa oli tahan perehdytykseen saapuessaan.
Taman lisaksi kirjattiin viela asioita, jotka olivat mahdollisesti huomion arvoisia liittyen tilan-
teeseen ja perehdytyksen kehityshankkeeseen. Koska koko kehittamishankkeen tavoitteena
oli nimenomaan rakentaa parempi ja toimivampi perehdytysprosessi ryhmaliikuntaohjaajille,
havainnointilomakkeen perehdytykseen liittyvat kysymykset ja mahdolliset haasteet, joihin
haluttiin selvyytta, mietittiin huolella juurikin tama nakokulma huomioon ottaen. Toisaalta
lomakkeesta haluttiin tehda mahdollisimman avoin, jotta havaintoja olisi nopea ja helppo kir-

jata ylos jo tilanteen aikana.

Osallistuva havainnointi suoritettiin niin, etta perehdyttamassa uutta ryhmaliikuntaohjaaja oli
lahiesimiehen lisaksi myos toinen henkilo yrityksesta, jonka tehtava oli osallistua perehdytys-
tilanteeseen toisena perehdyttajana, mutta myos havainnoida koko perehdytystilanne osallis-
tuvan havainnointimenetelman avulla. Havainnointiin kaytettiin havainnointilomaketta (Liite

1), johon valittomasti kirjattiin kaikki mahdolliset havainnot viimeistaan perehdytyssession



30

paatyttya. Kaikki nelja perehdytystilannetta suoritettiin lilkuntakeskusten toimistoissa, joten
tilanne oli rauhallisempi, kuin mita haastateltavat olivat tilannetta kuvanneet aikaisemmin
tapahtuneista perehdytystilanteista. Muutoin perehdytystilanne oli taysin samankaltainen kuin
kevaalla 2018. Rekrytointiprosessin jalkeen ohjaajat olivat kayneet tuotekoulutuksia ja tama
oli ensimmainen tapaaminen lahiesimiehen kanssa. Aikaikkuna oli myos taysin vastaava. Rek-

rytointi- ja perehdytysprosessin alusta oli kulunut aikaa noin kaksi kuukautta.

Kaytannossa havainnointitilanteet suoritettiin niin, etta uuden ryhmaliikuntaohjaajan la-
hiesimies oli vetovastuussa koko perehdytystilanteesta, mutta havainnoijalla oli mahdollisuus
myos osallistua perehdytykseen avaamalla joitakin perehdytykseen liittyvia osa-alueita uu-
delle ohjaajalle. Nama osa-alueet, jotka vahvasti liittyivat organisaation toimintaan ja lii-
keideaan, oli tarkasti mietitty yhdessa lahiesimiehen kanssa etukateen, joten talta osin pe-
rehdytys sujui hyvin ja pysyi selkeana kokonaisuutena niin perehdyttajalle kuin perehtyjalle
havainnoijasta huolimatta. Myos uudelle ohjaajalle kerrottiin tilaisuuden alussa, keta pereh-
dytyksessa on paikalla ja miksi kokoonpano on normaalista poikkeava. Uudelle ryhmaliikunta-
ohjaajalle tuotiin tilaisuudessa esille se, etta perehdytysprosessia ollaan kehittamassa ja pe-

rehdytystilannetta arvioidaan perehdytyksen onnistumisen kannalta.

Kaikki nelja perehdytystilannetta jarjestettiin viikon sisalla toisistaan, jolloin havainnoijan
tuoreessa muistissa oli myos aikaisemmat tilaisuudet. Kaksi ensimmaista tilaisuutta oli saman

lahiesimiehen vetamia perehdytystilaisuuksia.

Ensimmainen perehdytystilanne (Liite 2) oli normaalista hiukan poikkeava, silla perehdytetta-
vana oli organisaatiossa jo tyoskenteleva tyontekija, jonka oli tarkoitus tehda jatkossa asia-
kaspalveluosastolla tyoskentelyn lisaksi myos ryhmaliikuntaosastolla vuoroja. Han oli kuiten-
kin osallistunut ryhmaliikuntaohjaajien rekrytointiprosessiin normaalisti ja oli kaynyt samat
rekrytointi- ja perehdytysprosessin vaiheet kuin kuka tahansa organisaatiossa uusi ryhmalii-
kuntaohjaaja. Tassa perehdytystilaisuudessa pystyttiin kuitenkin yksilollisesti ottamaan huo-
mioon se, etta henkilolla oli jo oletettavasti tietoa enemman kuin muilla uusilla ohjaajilla.
Organisaation arvot seka osa niista asioista, joihin perehtyja oli saanut perehdytyksen jo ai-
kaisemmin, jatettiin pois. Toisaalta henkilon kanssa keskusteltiin normaalia pidempaan odo-
tuksista, joita kummallakin osapuolella niin tyonantajalla kuin tyontekijallakin oli, liittyen
kahden eri osaston valiseen yhteistyohon ja tyovuorojen yhteensovittamiseen seka siihen,
kuinka tyontekija voi hyodyntaa tyoskentelemistaan kahdella eri osastolla asiakasnakokul-
masta kasin. Kahden tunnin aika riitti hyvin myos musiikkilaitteiston, josta henkilo oli epa-
varma, perusteelliseen opastukseen. Aikaa kului lopulta kuitenkin tilaisuuteen varatut taydet
kaksi tuntia, silla ryhmaliikunnanohjaajan tyossa tyovalineina kaytettavat mobiilisovellukset

veivat suuren osan perehdytystilaisuuteen varatusta ajasta.
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Tilaisuuden jalkeen seuraavia perehdytystilanteita muutettiin havainnoijan ja lahiesimiehen
yhteisesta paatoksesta niin, etta lahiesimiehella oli mahdollisuus jakaa perehdytys kahteen
osaan tarvittaessa. Ensimmaisen perehdytystilanteen perusteella oli hyvin todennakoista,
ettei kahden tunnin aika riita millaan kaiken asian perusteelliseen lapikaymiseen, mikali ky-
seessa on taysin uutena tyontekijana organisaation tullut ryhmaliikuntaohjaaja. Nain perehdy-
tystilanteen yhteydessa voitiin viela kutsua ohjaaja toiseen tilaisuuteen, jossa aiheena oli ai-
noastaan mobiilisovellusten kayttoopastus. Mielenkiintoista oli jalkikateen ajateltuna kuiten-
kin se, ettei yksikaan lahiesimies ollut kertonut aikaisempina kausina siita, etta asiaa oli lilkaa
yhteen tilaisuuteen, mikali kahden tunnin tilaisuudesta haluttiin pitaa kiinni. Tasta voidaan
paatella, ettei aikaisempina kausina aikataulusta ole pidetty kiinni tai asioita on jatetty pe-
rehdytyksesta pois joko tahattomasti tai tahallisesti tai perehdytystilanne on jaettu kahteen
osaan jo aikaisemmin lahiesimiehen toimesta. Tahan havainnoija ei saanut selvaa vastausta

asiaa kysyessaan lahiesimiehelta ensimmaisen tilaisuuden jalkeen.

Seuraava havainnoitava perehdytystilaisuus oli saman lahiesimiehen vetama tilaisuus, jossa
perehtyjana oli uutena organisaatioon tuleva ryhmaliikuntaohjaaja. Ohjaajalla ei ollut aikai-
sempaa kokemusta ryhmaliikunnan ohjaamisesta muillakaan toimijoilla. Sisallollisesti tilanne
oli hyvin erilainen verrattaessa edelliseen. Kaikki aihealueet kaytiin lavitse, mutta osaan ai-
heista juututtiin hyvinkin pitkaksi aikaa perehdyttajan toimesta, jolloin toiset aiheet vaan si-
vutettiin lavitse (Liite 3). Tyosopimusta ei paasty lopulta kirjoittamaan laisinkaan uuden tyon-
tekijan kanssa, vaikka tama oli yksi perehdytystilaisuuden tavoitteista. Tama johtui taysin
teknisesta jarjestelmaongelmasta, joka olisi ollut kuitenkin ratkaistavissa, mikali lahiesimies
olisi ennakoinut jo valmistautuessaan tilaisuuteen. Liikuntakeskuksen tilat ja henkilokunta jai

esittelematta lahiesimiehelta.

Ohjaajan tiedot olivat tilaisuuteen saapuessa todella hyvat. Erityisesti tuotekoulutuksista use-
asti esilla olleet asiakaspalveluun ja asiakaskokemukseen liittyvat opit oli ohjaajalla todella
hyvin mielessa ja han osasi varmasti myos hyodyntaa niita kaytannossa kertomansa perus-
teella. Kysyttaessa uudelta ohjaajalta mita hanelle oli jaanyt tahanastisesta rekrytointi- ja
perehdytysprosessista paallimmaisena mieleen, vastaukseksi saatiin, etta han on vasta nyt tu-
lossa ensimmaisen kerran perehdytystilaisuuteen. Ohjaaja ei siis mieltanyt tuotekoulutuksia

tai rekrytointiviikonloppua laisinkaan osaksi perehdytysta.

Tilaisuuden lopussa ohjaajan kanssa varattiin uusi perehdytysaika, jossa tavoitteena oli pereh-
tya mobiilisovellusten kayttoon ja allekirjoittaa tyosopimus. Havainnoijan muistutuksen jal-
keen esimies lisasi seuraavan tapaamisen agendalle myos tilojen ja henkilokunnan esittelyn.
Lisaksi ohjaaja oli esittanyt tuotteisiin liittyen kysymyksia, joihin lahiesimiehella ei ollut vas-
tausta. Ohjaajan kysymyksiin luvattiin sahkopostitse vastaukset viikon kuluessa. Lisaksi niihin

voitaisiin tarvittaessa palata seuraavassa tilaisuudessa. Haasteista huolimatta ohjaaja lahti
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tyytyvaisen oloisena tilaisuudesta, vaikkakin vain osa tilaisuuden tavoitteista oli tayttynyt. Ti-
laisuuden loputtua ja lahtiessaan ohjaaja mainitsi viela useamman kerran, etta opittavaa

asiaa on niin paljon, etta onneksi mahdollisuus toiseen perehdytystilaisuuteen tuli.

Kolmas ja myos viimeinen perehdytystilaisuus ja tehdyt havainnot (Liitteet 4-5) toistivat edel-
lisesta tuttua kaavaa. Merkitysta ei ollut lahiesimiehen vaihtumisella, vaan kaikista kolmesta
tilaisuudesta voitiin havaita samojen kohtien toistumisen. Ohjaajien tiedot olivat todella hy-
valla tasolla, kun juteltiin asiakaspalvelusta ryhmaliikunnassa tai asiakaspalvelukokemuksesta
ryhmaliikuntatunnilla. Nama asiat olivat toistuneet kaikissa tuotekoulutuksissa ja nain uusilla
ohjaajilla oli paljon ajatuksia ja kaytannon esimerkkeja naista aiheista. Toisaalta omiin tule-
viin tyovuoroihin liittyvat seikat tai organisaation arvoihin liittyvat asiat jaivat hyvin vahalle
huomiolle jokaisessa kolmessa viimeisessa tilaisuudessa lahiesimiehen toimesta, vaikkakin
ketjun perehdytysprosessia seuraamalla juurikin naihin asioihin oi tarkoitus tarttua taman pe-
rehdytystilanteen yhteydessa. Liikuntakeskuksen tilojen esittely myos usein jai tai tilat ja
vuorossa olleet tyokaverit esiteltiin sitten, kun uusi ohjaaja asiasta mainitsi. Eraassa tilaisuu-
dessa (Liite 4) tilat esiteltiin, mutta aanentoistolaitteistoon ei voitu perehtya, koska ryhmalii-
kuntasali oli varattu. Perehdyttajana toimineet lahiesimiehet eivat syysta tai toisesta pita-
neet tilojen ja tyokavereiden esittelya tarkeana, joka taas saattoi antaa vaikutelman uudelle

ohjaajalle, etta perehdytys ikaan kuin jai hiukan puolitiehen kiireen tai muun syyn vuoksi.

Toinen yhtalaisyys, joka oli havaittavissa suurimmassa osassa tilaisuuksia, oli se, ettei uusi oh-
jaaja kasittanyt pitkaa rekrytointi- ja perehdytysprosessia perehdytykseksi niinkaan, vaan
moni oli tulossa mielestaan ensimmaiseen perehdytystilaisuuteen. Ohjaajilla saattoi esimer-
kiksi olla mielikuva siita, etta perehtymistilanteissa ei olla ryhmassa, missa muut perehdyt-
tamistilanteet olivat todellisuudessa tapahtuneet. Tama oli lisaksi ensimmainen lahiesimiehen
tapaaminen ja mahdollisesti tuntui myos sen vuoksi ensimmaiselta perehdytykselta. Sama
aihe oli esille myos haastatteluiden yhteydessa ja tulokset olivat tuolloin myos saman suuntai-

set: perehdytykseksi miellettiin usein vain lahiesimiehen perehdytystilanne.

Viimeisissa perehdytystilanteissa oli etukateen paatetty pilkkoa tilaisuus kahteen osaan, jol-
loin mobiilisovellusten opastus jai seuraavaan kertaan. Tasta huolimatta aika saattoi loppua
kesken tilanteissa, ottaen huomioon, ettei aina kaikkia asioita oltu siitakaan huolimatta kayty

lavitse. Kiireen tuntu ja nopeasti eteneminen oli lasna lahes jokaisessa tilaisuudessa.

4.3  Tulosten analysoinnilla perehdytyksen kehityskohdat esiin

Haastattelut uusille ryhmaliikuntaohjaajille ja osallistuva havainnointi perehdytystilanteissa
suoritetiin, silla haluttiin kerata aineistoa, jolla pystyttaisiin kartoittamaan taman hetkista
tilannetta liikuntakeskusketjun uusien ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysprosessista. Pereh-
dytysta voitaisiin kehittaa toimivammaksi kokonaisuudeksi, kun ensin tiedettaisiin, mika ti-

lanne on talla hetkella. Aineiston analysoinnin tuloksena voidaan aluksi todeta, etta nykyisen
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perehdytysprosessin epakohdat koettiin jokseenkin samoina henkilosta riippumatta. Perehdy-
tysprosessin koettiin olevan epaselva ja sita pidettiin todella lyhyena prosessina, kun todelli-

suudessa koko rekrytointi- ja perehdytysprosessi kesti noin kymmenen viikkoa.

Videohaastatteluiden analysoinnin jalkeen voitiin seuraavat epakohdat listata: perehdytyspro-
sessin osasten jarjestys tekee prosessista uudelle tyontekijalle epavarman olon. Ajallisesti pe-
rehdytys kestaa liian kauan. Lahiesimiehen perehdytystilanne oli koettu vajavaisesti hoide-
tuksi liittyen materiaalin antamatta jattamiseen, tilaisuuden paikan valintaan seka liian lyhy-
een kestoon. Perehdytyksen kontaktihenkiloa ei ollut nimetty tarpeeksi selkeasti. Osallistuvan
havainnoinnin perusteella voidaan puolestaan todeta osittain samoja asioita. Lahiesimiehen
perehdytys oli osittain sekava jarjestelyjen vuoksi: aikaa oli liian vahan, tekniset haasteet
tyosopimuksen allekirjoittamisen kanssa ja perehdytyksen muistilistan puuttuminen. Lisaksi
havaittiin, ettei esimies laheskaan aina pitanyt tarkeana tilojen ja tyokavereiden esittelya,
vaikka tama pitaisi arvottaa todella tarkeaksi asiaksi perehdytyksen yhteydessa. Lisaksi yhta-
laisyytena seka haastattelun etta havainnoin tuloksena voidaan sanoa, etta rekrytointiproses-
sin aikana prosessin kokonaiskuvaa ei ollut tuotu tarpeeksi esille. Perehdytysprosessista puut-

tui taysin myos perehdytyksen arviointi ensimmaisten tyovuorojen jalkeen.

Perehdytyksen sisallosta jai puutteelliseksi satunnaisesti erinaisia asioita, silla perehdyttajana
toimivalla lahiesimiehella ei ollut perehdytystilanteessa kaytossa muistilistaa perehdytetta-
vista asioista. Varsinkin osallistuvan havainnoinnin kautta kavi ilmi, etta perehdytykseen kuu-
luvia asioita oli kasitelty paljonkin rekrytointiprosessin aikana ja tuotekoulutuksissa, niita ei
mielletty osaksi perehdytysprosessia ja osittain varmasti taman vuoksi perehdytys katsottiin
hyvinkin vaillinaisesti tapahtuneeksi kokonaisuudeksi. Toiden alkaessa perehdytys oli kuiten-

kin sisaltanyt todellisuudessa ajallisesti tuotekoulutusten maarasta riippuen jopa 50 tuntia.

Seka haastatteluiden etta havainnoinnin tuloksena voidaan todeta, etta perehdytykseen kai-
vattiin selkeasti lisaa kahdenkeskista aikaa perehdyttajan kanssa ja yksilollista perehdytysta
seka lahiesimiehen tapaamista jo perehdytyksen alkuvaiheessa. Perehdytyksen arviointi ei
haastattelujen mukaan virallisesti toteutunut lainkaan. Toisaalta tama ei ollut yllatys, silla
ketjulla ei ollut tahan selkeaa ohjeistusta eika seurantaa lahiesimiehille, vaan jokainen la-
hiesimies oli saanut toteuttaa perehdytyksen arvioinnin omalla tyylillaan. Se ei siis talla het-
kella kuulunut lainkaan ketjun maarittelemaan perehdytysprosessiin. Haastatteluissa arviointi

kuitenkin koettiin ehdottomasti mahdollisuutena, josta perehdytettava varmasti hyotyisi.

Perehdytyksen toteuttamiseen tarvitaan mahdollisesti myos apuvalineita, lahinna lahiesimie-
hille. Havainnoinnin perusteella voidaan olettaa, etta osa tarkeista asioista jai kertomatta tai
kertaamatta pelkastaan siita syysta, ettei pelkka muistin varassa oleva lista yksinkertaisesti

toimi, kun asiaa on paljon. Perehdytyksen muistilista on helppo toteuttaa ja nain voidaan var-
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mistua siita, etta kaikki tarkoituksen mukaiset asiat tulevat kaytya lapi. Tama auttaa pereh-
dyttajan lisaksi parhaimmassa tapauksessa myos perehdytettavaa, kun han nakee, mita kaik-
kia asioita on tarkoitus kayda lapi ja toisaalta mita han jo osaa lahiesimiehen perehdytykseen
tullessaan. Vaikka perehdytysprosessi ja perehdytysohjelma esiteltiin rekrytointiviikonloppuna
uusille ohjaajille, sita ei syysta tai toisesta ollut sisaistetty uusien ohjaajien toimesta. Mah-
dollisesti siis jo rekrytointiprosessin aikana tai heti sen jalkeen uudet ohjaajat tarvitsevat

enemman tietoa myos kirjallisena jaettavaksi.

Toiveena oli myos saada perehdytysmateriaalia. Perehdytysprosessin lopussa oleva lahiesimie-
hen tapaaminen sisalsi opastuksen ja tunnusten saannin intranettiin, jossa oli kaikki organi-
saation ohjeistukset, myos perehdytyksen kannalta tarkeat ohjeistukset liittyen mobiilisovel-
lusten kayttoon seka henkilokuntakirja sahkoisessa muodossa. Jatkossa mahdollisesti siis pe-
rehdytysmateriaalin lukemista varten intran kaytto olisi hyva opetella jo aikaisemmassa vai-
heessa perehdytysprosessia, silla vastattaisiin haastateltavien toiveeseen perehdytysmateriaa-
lista. Kangas & Hamalainen (2010, 7-11.) toteavat, etta kirjallisesta perehdytysmateriaalista
on hyotya. Nain voidaan helposti tutustua tyopaikkaan jo etukateen lukemalla asioita omatoi-
misesti. Perehdytysmateriaalin tarkoitus on ennen kaikkea tukea asioiden muistamista. Tama
tulos ja ajatus myos tukevat sita, etta lahiesimiehen perehdytystilanne tulisi ehdottomasti

siirtaa pidettavaksi ennen tuotekoulutuksia, heti rekrytointiviikonlopun jalkeen.

Uusille ryhmaliikuntaohjaajille henkilokohtainen perehdyttaminen oli tarkeaa. Moni oli odot-
tanut todella innoissaan lahiesimiehen tapaamista, mutta joutunut pettymaan, silla tapaa-
mista pidettiin riittamattoman pituisena ja selvasti odotukset eivat sen osalta aivan taytty-
neet. Aika oli liian lyhyt ja uusia opeteltavia asioita oli paljon. MyOs havainnoinnin perusteella
lahiesimiehen perehdytystilanne oli ajallisesti aivan liian lyhyt ja koska kirjallista materiaalia
ei ollut tilanteessa kaytossa eika myoskaan ennen tata ollut jaettu perehtyjalle, niin kaikki
opittu oli ollut vain perehtyjan muistin varassa ja nain luonnollisesti osa opitusta oli jo unoh-
tunut, jolloin saattoi perehtyjalla olla kokemus siita, ettei asiaa ole kaytykaan koskaan lavitse

vaikka todellisuudessa tilanne olisikin ollut toinen.

Todellisuudessa rekrytointiprosessissa jatkoon paasseille ohjaajille oli nimetty henkilo, johon
olla tarvittaessa yhteydessa. Tama henkilo ei kuitenkaan valttamatta ollut uuden ohjaajan tu-
leva lahiesimies, vaan ainoastaan kontaktihenkilo perehdytysprosessin ajan, ennen kuin aika
lahiesimiehen tapaamiselle oli perehdytysprosessin lopussa. Kontaktihenkilon nimi oli kuiten-
kin unohtunut tai sita ei osattu pitaa tarkeana. Myos tama tulos puolsi sita, etta lahiesimiehen
tapaaminen olisi aikaisemmin, jolloin myos pitkan perehdytysprosessin aikana olisi selkea
konkreettinen henkilo, johon ottaa yhteytta kysymyksia ilmaantuessa ja niihin vastauksia ha-
lutessa. Nyt kysymykset ja mielta askarruttavat asiat olivat joutuneet odottamaan lahiesimie-
hen tapaamista, jolloin talle tapaamiselle kertyi vielakin enemman odotuksia ja informaa-

tiota.
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Kun perehdytyksen nykytilanne oli kartoitettu, voitiin oikeastaan todeta, etta jo pienilla muu-
toksilla olisi mahdollista saada aikaiseksi paljon niita asioita, jotka nousivat epakohtina esiin
haastatteluissa ja havainnoinnin tuloksena. Toivotut ja esille nostetut muutokset ja kehitys-
ideat olivat oikeastaan jo olemassa, mutta ne olivat hajallaan tai jollakin tavalla ratkaistu
talla hetkella perehdytysprosessissa niin, etta ne eivat tavoittaneet uusia ohjaajia tarpeeksi
riittavalla tavalla. Perehdytysprosessissa jo olemassa olevien perehdytystilaisuuksien ja tuote-
koulutusten paikkaa muuttamalla vastattaisiin moneen toiveeseen. Lisaksi toivottuun pereh-
dytysmateriaaliin olisi paasy uudella tyontekijalla entista aikaisemmin, jos intraan saisi tun-
nukset aikaisemmin, eli jos lahiesimiehen pitama perehdytystilanne olisi heti rekrytointipro-
sessin jalkeen ennen tuotekoulutuksia. Tuotekoulutusten jalkeen oli mahdollisuus jarjestaa
viela lahiesimiehen opastus mobiilisovelluksiin, mikali uusi tyontekija katsoisi sen tarpeel-
liseksi. Taysin uutena elementtina perehdytyksen kokonaisuuteen lisattaisiin tulosten perus-
teella perehdytyksen arviointi. Uutuutena ja kaivattuna lisana substanssiosaamiseen liittyen
lahiesimiehen lisaksi nimetty perehdytysmentori voisi toimia tukihenkilona ja kontaktina uu-

delle ohjaajalle pitkan perehdytysprosessin aikana ja sen jalkeen.

5  Perehdytysprosessin kuvaus

Kehityshankkeen alkaessa sen hetkinen ryhmaliikuntaohjaajien rekrytointi- ja perehdytyspro-
sessi (Kuvio 3) sisalsi kaksipaivaisen rekrytointitapahtuman, jonka yhteydessa perehtyminen
organisaatioon, sen arvoihin ja tuotteisiin jo alkoi. Uusien ryhmaliikuntaohjaajien rekrytointi-
prosessi on toteutettu paasaantoisesti vuosittain kevaisin ja syksyisin massarekrytointina, eli
kaikkiin Suomen toimipisteisiin on rekrytointi samanaikaisesti ryhmaliikuntaohjaajia. Rekry-
tointiprosessi on toteutettu kaksiosaisena hakijoiden kannalta, jossa ensimmaisena paivana
hakijat ovat paasseet nayttamaan ohjausosaamistaan ja toisaalta todentamaan myos sita,
etta hakijan fyysinen kunto on silla tasolla, mita tyotehtavassa vaaditaan. Rekrytointitiimin
vastuulla on siis ollut arvioida paivan aikana ohjauksen tason lisaksi hakijan kuntotaso. Fyy-
sista kuntoa on mitattu tutustumalla organisaation ryhmaliikunnan tuotteisiin harjoittelemalla
useampi tunti. Toinen paiva on sisaltanyt ryhmahaastattelun ja infon organisaatiosta. Toi-
seen paivaan on valittu ne hakijat, jotka ovat osoittaneet riittavaa osaamista ja fyysista kun-

toa ensimmaisena paivana.

Ensimmaisen paivan aikana hakijoille on ohjausnaytteiden lomassa esitelty ko liikuntakeskus-
ketjun ryhmaliikuntaorganisaation paapiirteet tuotteiden kannalta ja toisaalta my0s vaati-
mukset tehtavassa parjaamiseen. Paiva on yritetty aina pitaa mahdollisimman sallivana, avoi-
mena ja opettavaisena, jolloin kysymisen mahdollisuus on ollut myos hakijoilla koko paivan
ajan ohjausten lomassa. Toki paivasta on haluttu antaa hakijoille myos realistinen kuva tyon
fyysisyydesta ja nain paiva onkin ollut hyvin fyysinen ja itse ohjaaminen ja liikkuminen ryh-

massa on ollut koko paivan suurin agenda.
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Liikuntakeskuksen ryhmaliikuntatuotteet on myos esitelty hakijoille paivan aikana, usein niin,
etta suullisen kuvailun lisaksi hakijoilla on ollut mahdollisuus osallistua kauden uutuustun-
neille. Nain hakijat ovat saaneet ajatuksen siita, millaisia ryhmatunteja tulevaisuudessa he
tulevat ohjaamaan ja minkalaisia odotuksia toisaalta tyonantajalla on, mikali aloittavat tyos-
kentelyn liikuntakeskusketjussa. Samalla rekrytointitiimilla on ollut mahdollisuus arvioida ha-

kijoiden fyysisia ominaisuuksia, liikkuvuutta, voimaa ja rytmitajua.

Ensimmaisen paivan tavoitteena on ollut, etta hakijoilla itsellaan on kuva siita, mita tyo kay-
tannossa todella on, mita se vaatii fyysisesti ja millaisia ohjaajapersoonia liikuntakeskukseen
haetaan. Lisaksi hakijoilla on kasitys liilkuntakeskuksen tarjolla olevista ryhmaliikuntatuot-
teista. Rekrytointitiimi on puolestaan nahnyt hakijoiden fyysisen osaamisen ohjausnaytteiden
ja ryhmaliikuntatunneille osallistumisen kautta ja sita kautta osaavat valita hakijoiden jou-

kosta toiseen rekrytointipaivaan ne osallistujat, joilla on edellytykset onnistua tyossa.

Toinen rekrytointipaiva on koostunut puolestaan ryhmahaastattelusta, jossa erityisesti haas-
tetaan hakijoita ajattelemaan, mika on saanut heidat hakemaan juuri ryhmaliikuntaohjaajaksi
liilkuntakeskusketjuun, millaisena he nakevat tyon ja mita ryhmaliikuntatunteja he olisivat
mielestaan valmiit ohjaamana tulevaisuudessa edellisen paivan kokemusten perusteella. Haki-
joiden motivaatiota, elamantilannetta, koulutushalukkuutta ja sen hetkista tietoa liikuntakes-
kusmaailmasta on testattu erilaisin ryhmahaastattelukysymyksin. Toisaalta hakijoille on ha-
luttu antaa samalla paljon tietoa organisaatiosta, sen arvoista, tyoskentelytavoista, kaytan-
noista, tyontekijarakenteesta ja strategiasta seka missiosta seka toisaalta myos yleisesti ryh-
maliikuntaohjaajan tyon kokonaiskuvasta. Paiva on rakennettu niin, etta se on mahdollisim-
man keskusteleva ja informatiivinen toisaalta hakijan, mutta myos rekrytointitiimin suuntaan
ja paivan tavoitteena on, etta paivan paatteeksi rekrytointitiimi osaa valita ne hakijat, jotka
vastaavat liikuntakeskuksen tarpeita. Toisaalta tavoitteena on tietysti myos antaa niin kat-
tava tietopaketti organisaatiosta, etta hakija osaa jo tassa vaiheessa arvioida, haluaako han

itse tyoskennella organisaatiossa, vastaavatko tyontekijan ja tyonhakijan odotukset.

Rekrytointiprosessi on toisen rekrytointipaivan jalkeen viety paatokseen kymmenen minuutin
henkilokohtaisella haastattelulla, jossa hakija on saanut palautetta rekrytointitiimilta ja jossa
on lopuksi sovittu myos jatkokoulutuksiin menosta tai toisaalta todettu, etta hakijan rekry-
tointiprosessi paattyy tahan, eika han tule tehtavaan valituksi. Tassa yhteydessa valituille ha-
kijoille on esitelty prosessin jatko tuotekoulutuksineen ja nimetty kontaktihenkilo, mikali ky-
symyksia tulee matkalla vastaan. Toisin sanoen uudelle ohjaajalle, joka on paassyt rekrytoin-
tiprosessista etenemaan puhtaasti perehdytyksen pariin, annetaan tulevien ryhmaliikuntatuo-
tekoulutusten paivamaarat, joihin hanen on tarkoitus oman kokemuksen ja osaamisen perus-

teella osallistua ja annetaan yhteystiedot, minne voi olla yhteydessa, mikali kysymyksia tulee.
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Ohjaaja ei tassa vaiheessa ole saanut mitaan kirjallista materiaali perehdytysta varten mu-
kaansa, vaan kaikki rekrytointiprosessin eli tyohonottovaiheen aikana hankittu tieto organi-

saatiosta on ainoastaan uudella tyontekijalla muistin varassa.

Riippuen ohjaajan ohjaustaustasta ja koulutuksesta ohjaaja osallistuu noin 1-3 ryhmaliikunnan
tuotekoulutukseen. Tuotekoulutukset ovat osa perehdytysprosessia, voidaan puhua tehtava-
kohtaisesta tyohon opastuksesta. Tuotekouluttajina toimivat kokeneet ryhmaliikunta-alan am-
mattilaiset. Yhden tuotekoulutuksen kesto on n 12 tuntia, jonka aikana opiskellaan itse tuot-
teen lisaksi paljon ryhmaliikunnan nakokulmasta asiakaspalvelun kokonaisuutta ja asiakasko-
kemukseen vaikuttavia kokonaisuuksia. Perehdytysprosessin nakokulmasta tyohonottovai-
heesta siirrytaan suoraan tehtavakohtaiseen tyohon opastukseen, jolloin uuden tyontekijan
vastaanotto ja perehdytyksen kaynnistaminen jaavat pois valista. Tama nimenomaisesti saat-
taa puolestaan aiheuttaa uudelle tyontekijalle sen olettaman, etta perehdytys vasta alkaa.
Lahiesimies tavataan tuotekoulutusten jalkeen perehdytystilanteessa, ja tosiaan tuolloin kyse
on osittain siita, etta lahiesimies ottaa uuden tyontekijan vastaan, vaikkakin perehdytys on jo
alkanut tyohon opastuksen parissa ja sita ennen tietenkin rekrytoinnin aikana. Taman pereh-
dytystilanteen jalkeen tyontekijan ensimmaiset tyovuorot kaytannossa ovat muutaman viikon
sisalla ja perehdytys on katsottu paattyneeksi. Jokaisen lahiesimiehen omaan harkintaan on
jaanyt milla tavalla perehdytysta jatkaa toiden alettua tai istutaanko alas perehdytyksen arvi-
ointia varten. Toisin sanoen voidaan olettaa, etta perehdytysprosessista usein jaa puuttumaan
haastattelussakin esiin nousseet perehdytyksen arviointikeskustelu ja sita ennen perehdytyk-

sen jatkuminen tyon ohessa.
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2 péivdinen Ryhmiliikunnan L.ah.lgsw[llehe_..n Ensimmaiset
tapaaminen ja T
perehdytys

rekrytointitapahtuma tuotekoulutukset

Kuvio 3. Liikuntakeskuksen ryhmaliikuntaohjaajien alkuperainen perehdytysprosessi.

5.1 Uuden perehdytysprosessin kuvaus

Kehittamishankkeen tavoitteiden mukaisesti perehdytysta kehitettiin kokonaisuutena niin,
etta se tukisi mahdollisimman hyvin ryhmaliikuntaohjaajien sitoutumista organisaatioon ja
toisaalta myos palkitsisi ryhmaliikuntaohjaajia. Uuden perehdytysprosessin suunnittelussa
otettiin huomioon erityisesti ne kehityskohdat ja tarpeet, joita haastatteluiden ja havainnoin-
nin aikana ilmeni, nain uusi prosessi palvelisi mahdollisimman hyvin kokonaisuutena tulevia
ryhmaliikuntaohjaajia tukien heita uran alusta saakka. Kuvauksen lisaksi uuden perehdytys-
prosessin tueksi rakennettiin myos lahiesimiehen perehdytystilanteeseen perehdytyksen muis-
tilista (Liite 6) ja perehdytyksen arviointiin oma lomake (Liite 8) esimiesten kayttoon. Pereh-
dytyksen muistilistasta hyotyvat seka perehtyja etta perehdyttaja, tassa tapauksessa la-
hiesimies. Listasta nakee perehdytyksen aikana kaytyjen asioiden maaran seka sen, mita pe-
rehtyjalla on jo takataskussaan rekrytointiviikonlopun jalkeen. Lista toimii myos muistilistana
molemmille osapuolille. Lisaksi ilmoille tuotiin mentorointiohjelman tarpeellisuus ryhmalii-
kuntaohjaajien keskuuteen. Mentorointiin liittyen kaynnistettiin pilottihanke, jossa jokaiselle
uudelle ryhmaliikuntaohjaajalle nimetaan oma mentori. Tulevaisuudessa mentorointiohjelmaa

voitaisiin kehittaa.

Perehdytysprosessin kuvauksessa on paljon tuttua aikaisemmasta organisaatiossa kaytossa ol-
leesta perehdytysprosessista. Suurimpana muutoksena on perehdytyksen paavaiheiden ajalli-
nen jarjestyminen entiseen verrattaessa seka mentoroinnin lisaaminen organisaation perehdy-
tysohjelmaan taysin uutena elementtina. Lisaksi taysin uutena osiona korostuu perehdytyksen

arviointi, joka varmasti tuo tavoitteellisuutta perehdytykselle oikealla tavalla.
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Uusi perehdytysprosessi (Kuvio 4) kasittaa osiot seuraavassa jarjestyksessa: rekrytointi, eli
tyohon ottovaihe, uuden tyontekijan vastaanotto, tuotekoulutukset, eli tyohon opastuksen
seka lopulta perehdytyksen arvioinnin. Taman lisaksi uuden tyontekijan ja esimiehen harkin-
nan varaa jaa mahdollinen mobiilisovellusten opastus tuotekoulutusten jalkeen, ennen ensim-
maista tyovuoroa. Taman lisaksi koko perehdytysprosessin aikana ja sen paattymisen jalkeen

uuden ohjaajan tukena on mentori.

Lihiesimichen Ryhmalskunnan Mahdoliisuus
Nl tapaaminen ja iy = tapaamiseen Perehdytyksen arviointi Ensimmaiset tySvuonot
rekrytointitapahtuma perehidytys tuotekoulutukset T (e

Kuvio 4. Uusi ryhmaliikuntaohjaajien perehdytysprosessi.

Rekrytointivaiheeseen ei tassa kehittamishankkeessa tehty sovitusti mitaan muutoksia, joten
se sailyy uuden perehdytysprosessin osana yllakuvatunlaisena kokonaisuutena. Uuden tyonte-
kijan vastaanotto on lahiesimiehen vastuulla ja sisaltaa perehdytyksen muistilistan (Liite 6)
mukaiset aiheet. Lahiesimies on puhelimitse seka sahkopostitse yhteydessa uuden tyontekijan
kanssa rekrytointiprosessin jalkeen ja vastaanottaa hanet kahden viikon sisalla rekrytoinnin
paattymisesta. Aikataulut on kuitenkin pidettava joustavina, silla taytyy muistaa, etta ky-
seessa on tyo, jota lahes poikkeuksetta tehdaan toisena tyona, jolloin paatyo ja muut elaman-
osa-alueet saattavat viivastyttaa tata tapaamista. Lahiesimiehen ensimmaisesta perehdytysti-
laisuudesta jatettiin taysin pois mobiilisovellusten opastus. Uusi tyontekija saa jo tassa vai-
heessa omat tunnukset intranetin kayttoa varten ja nain voi itsenaisesti opiskella naiden so-
vellusten kayttamisen perehtymalla intranetista loytyviin ohjeistuksiin. Myohemmin tuotekou-
lutusten jalkeen voidaan harkinnan varaisesti jarjestaa lahiesimiehen kanssa toinen tapaami-
nen mobiilisovelluksiin liittyen, mikali tama katsotaan tarpeelliseksi. Intranetti esitellaan niin

yksityiskohtaisesti lapi, etta uusi ohjaaja pystyy omatoimisesti myohemmin loytamaan vai-
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keuksitta perehdytysmateriaalin ja saa nain myos kirjallisena niita asioita, joita perehdytyk-
sen aikana opiskellaan. Lahiesimies my0s nimeaa uudelle tyontekijalle taman koulutuksen ja

kokemuksen mukaan parhaimmaksi katsovansa mentorin ja esittelee mentoripilotin.

Perehdytystilaisuuden jalkeen perehdytysprosessi jatkuu tyohon opastuksella, eli ryhmaliikun-
nan tuotekoulutuksilla. Perehtymisjakson pituus maaraytyy edelleen tuotekoulutusten mukai-
sesti. Riippuu siis taysin ohjaajan omista intresseista, kokemuksesta ja koulutuksesta, kuinka
monta tuotekoulutusta han ohjaajauransa alussa suorittaa. Kun kaikki suunnitellut tuotekou-
lutukset on suoritettu lahiesimies ottaa yhteytta uuteen tyontekijaan viikon sisalla viimeisesta
tuotekoulutuksesta ja sopii uuden lyhyen tapaamisen, jonka aikana arvioidaan perehdytysta
arviointilomakkeen avulla. Tuotekoulutusten jalkeen ohjaajan vastuulla, ennen arviointikes-
kusteluun saapumista on ottaa yhteytta lahiesimieheen, mikali kaipaa apua mobiilisovellusten
kaytossa. Perehdytys jatkuu arviointikeskustelun jalkeen paasaantoisesti mentorin ja muiden

tyontekijoiden tukemana tyonlomassa.

5.2  Mentorointiohjelma perehtymisen tueksi

Mentoreina toimivat kokeneet alansa ammattilaiset, joilla on useita tyoskentelyvuosia organi-
saatiossa tai vastaavissa tehtavissa muualla. Henkilon tulee myos ymmartaa oppimisen kasite
ja haluta opettaa uusia tyontekijoita. Kuten aikaisemmin todettu, mentorointia voidaan hyo-
dyntaa tehokkaassa perehdytyksessa, kunhan sita hyodynnetaan oikealla tavalla. (Kupias &
Salo 2014, 34.) Uusi tyontekija tyoskentelee mahdollisesti tiiviissakin yhteistyossa mentorinsa
kanssa, riippuen kuinka paljon han kaipaa tukea. Mentorin on erityisesti tarkoitus siirtaa juu-
rikin sita substanssiosaamista uudelle ohjaajalle, jota uusi ohjaaja ei voi saada valttamatta
lahiesimieheltaan. Tuotekoulutuksissa harvemmin hiljainen tieto siirtyy uusille tyontekijoille,
mutta henkilokohtaisessa mentorisuhteessa tama puolestaan on mahdollista. Mentorointioh-
jelman avulla uusi tyontekija ei myoskaan kokisi niin helposti jaavansa kysymystensa kanssa
yksin vaan voisi pyytaa tukea lahiesimiehen lisaksi myos mentoriltaan. Parhaimmassa tapauk-
sessa jo mentorointipilotin avulla voidaan sitouttaa tyontekijat tyoskentelemaan organisaa-
tiossa pidempaan niin mentoreista saatavan tuen vuoksi, mutta toisaalta myos siita syysta,
etta ansioituneet ryhmaliikuntaohjaajat voivat hakea mentoreiksi ja nain saada lisahaasteita

ohjaustyon lisaksi, joka puolestaan voi sitouttaa heidat pidemmaksi aikaa organisaatioon.

Mentorointiohjelman kehittamista organisaatiolle ehdotettiinkin taman kehittamishankkeen
lisatuotteena, mutta toistaiseksi taman kehityshankkeen yhteydessa tyydytaan siihen, etta jo-
kainen uusi ohjaaja saa nimetyn "mentorin”, eli toisin sanoen tassa tilanteessa kokeneen oh-
jaajan, jolla on halua ja mahdollisuus tarjota omaa osaamistaan ja tietoa mentoroitavan niin
halutessa ja kysymyksia ilmaantuessa. Toki paljon on kiinni myos uuden ohjaajan omasta ak-

tiivisuudesta, kuinka hyvin mentorointi tassa tilanteessa toimii perehdytyksen tukena.
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5.3  Kirjallinen perehdytysmateriaali perehdyttajalle

Toimintatutkimuksessa selvisi, etta kirjallista perehdytysmateriaalia selkeasti kaivattiin. To-
dellisuudessa kuitenkin tuo kirjallinen materiaali perehtyjalle oli jo olemassa, mutta sijaitsi
intranetissa, johon uudella tyontekijalle ei ollut heti perehdytyksen alussa paasya. Uuden pe-
rehdytysprosessin aikataulullisen uudelleenjarjestelyn vuoksi estetta materiaalin loytamiselle
ei enaa ollut, joten uutta materiaalia perehtyjalle ei sen vuoksi tehty. Seka perehtyjalle etta
perehdyttajalle, eli tassa tapauksessa lahiesimiehelle ja uudelle ryhmaliikuntaohjaajalle tuo-
tettiin perehdytystilanteeseen kuitenkin perehdytyksen muistilista. Kjelin ja Kuusisto (2003,
206.) huomauttavat, etta perehdytysprosessin kehittamisessa joudutaan ottamaan kantaa
myo0s perehdytyksessa kaytettavaan materiaaliin. Nain ollen kehityshankkeessa paatettiin ra-

kentaa perehdytysta tukevaa materiaalia, vaikkei se alun perin ollutkaan ajatuksena.

Perehdytyksen tarkistuslista (Liite 6) tuotettiin ajatellen niin perehtyjaa kuin perehdytetta-
vaa. Toisaalta se kuitenkin paatettiin rakentaa taysin sen pohjalta, millaisia havaintoja la-
hiesimiehen pitamassa perehdytystilanteessa tehtiin. Lista sisaltaa kaikki ne aihealueet, jotka
ohjaajan on hallittava ennen ensimmaista tyovuoroaan. Perehdytyksen arviointilomake puo-
lestaan rakennettiin perehdyttajan tuoksi arviointikeskusteluun, mutta toisaalta tasta on hyo-
tya myos perehtyjalle. Lomakkeen tayttamisen jalkeen nahdaan missa talla hetkella mennaan
perehdytyksen suhteen. Arviointilomaketta (Liite 8) tehtaessa lahteena kaytettiin Kjelinin ja

Kuusiston (2003, 265-268.) rakentamaa perehdyttamisen arviointilomaketta.

6  Yhteenveto ja johtopaatokset

Osaava tyontekija voi tyossaan hyvin ja hallitsee tyonsa. Tyon hallittavuus puolestaan nakyy
parhaimmillaan tyontekijan sitoutumisena ja hyvinvointina ja hyvinvoiva tyontekija puoles-
taan nakyy parhaimmillaan organisaation tuloksessa. Vaikka tyontekijalla itsellaan on oltava
vastuu omasta oppimisestaan, niin osaamisen kehittamisessa myos organisaatiolla on omat
vastuunsa, joihin sen tulee kiinnittaa huomiota. Lahiesimiehella on erityisesti vastuu perehdy-
tyksen oikeaoppisessa hoitamisessa mutta myos organisaatiolla tulee olla halu kehittaa tyon-
tekijoita. Tama halu puolestaan nakyy parhaimmillaan organisaation olemassa olevilla pereh-

dyttamisen kehittamisprojekteina.

Samaan aikaan kun liikunta-ala muuttuu kovaa vauhtia ja toisaalta alan kovimmat ammattilai-
set vanhentuvat ja antavat tilaa nuoremmilla, niin hiljainen tieto on saatava myos tulevien
ryhmaliikuntaohjaajien kayttoon ja tietoisuuteen. Toisaalta taas hiljaisen kokemustiedon hyo-
dyntaminen organisaatiossa edellyttaa perehdytyksen ja mentoroinnin kehittamista ja uusien
toimintamallien luomista vaikkapa perehdytyksen alueella. Taman vuoksi mielestani opinnay-

tetyon aihe on todella ajankohtainen ja tarkea.
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Opinnaytetyon tavoitteena oli rakentaa olemassa olevasta perehdytysprosessista ryhmaliikun-
taohjaajille tehokas ja ryhmaliikuntahenkilostoa sitouttava uusi ja parempi perehdytyspro-
sessi. Lisaksi tavoitteena oli kuvata kehitetty perehdytysprosessi liikuntakeskusketjun kayt-
toon. Tavoitteena oli myos ryhmaliikunnan laadun parantuminen ja sita kautta asiakkaan pal-
velupolun parantaminen. Samaan aikaan perehdytysprosessin tuli palvella liikunta-alalla
suurta toimijaa, jonka toimipisteita oli paakaupunkiseudun lisaksi myos muualla Suomessa.
Prosessin tuli siis olla yksinkertainen ja toistattavissa oleva. Haastattelun ja havainnoinnin
avulla kerattiin aineisto, jota kaytettiin kehittamishankkeessa materiaalina. Aineistoa analy-

soitaessa havaittiin ne kehityskohdat, joihin tartuttiin perehdytysprosessia kehitettaessa.

Mielestani opinnaytetyon tavoite saavutettiin. Kehittamishankkeessa pystyttiin ottamaan huo-
mioon tarkeimmat haastateltujen antamat parannusehdotukset ja aineistoa analysoitaessa

tuli selkeasti esille useaan otteeseen juurikin samat perehdytyksen aihealueet, jotka kaipasi-
vat kehittamista. Tama varmasti kertoo osaltaan siita, etta aineistoa oli keratty tarpeeksi ke-

hittamishanketta varten.

Mielestani myos talla kehittamishankkeella saadaan perehdytysprosessista myos sellainen,
etta se todella sitouttaa tyontekijoita, ei ainoastaan uusia tyontekijoita, vaan jo talossa use-
amman vuoden tyoskennelleita ohjaajia, jotka voivat hakea mentoreiksi uusille tyontekijoille.
Nain myos saadaan hiljainen tieto eteenpain uusille aloittaville ohjaajille. Haluan korostaa,
etta tassa tarkoitan sitoutuneisuudella pitkan tyosuhteen lisaksi myos tyohon sitoutumista, eli
asiakkaiden parempaa ja yksilollisempaa huomioimista jokaisella ryhmaliikuntatunnilla ja ryh-
maliikuntasalien siistina pitamista omasta aloitteesta. Nama asiat puolestaan vaikuttavat po-
sitiivisesti asiakkaan kulkemaan palvelupolkuun. Voidaan mielestani myos sanoa, etta katta-
van perehdytyksen saanut tyontekija tietaa, mita hanelta odotetaan ja miten hanen tyotaan

seurataan ja myos tata kautta paastaan yleensa myos parempiin laadullisiin tuloksiin.

Kehityshankkeen tuotoksena syntynyt uusi perehdytysprosessi motivoi ja inspiroi uuden ryh-
maliikuntaohjaajan tekemaan hanelle kuuluvat tyotehtavat sovitulla ja toisaalta myos tulok-
sellisella tavalla. Kehitetty perehdytysprosessi siis oletettavasti parantaa ryhmaliikuntatun-
nilla asiakaspalvelun laatua, sita kautta asiakastyytyvaisyys kasvaa ja nain jopa asiakkaiden
maara ryhmaliikuntatunneilla lisaantyy, joka toisaalta on kuntokeskuksen liiketoiminnan kan-
nalta todella positiivista. Kun asiakas kokee saavansa hyvaa palvelua, vaikkapa sitten taydelli-
sen ryhmaliikuntatuotteen ja -ohjauksen kautta, han varmemmin kertoo siita kaverilleen ja
houkuttelee tamankin mukaansa. Lisaksi voidaan olettaa, etta asiakas myos itse osallistuu
useammin ryhmaliikuntatunnille ja pitaa ryhmaliikunnan jasenyydessaan ja maksaa kaytta-

mastaan palvelusta mieluusti.

Taman kehityshankkeen myota parhaimmillaan paastiin kehittamaan huomaamatta myos hen-

kilostohallintaa ja henkilostojohtamista, silla edella mainitut saattavat valillisesti parantua
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tehokkaan perehdytysprosessin avulla. Suunnittelematon perehdytysprosessi kuluttaa aikaa
tuloksettomasti niin perehtyjalta kuin perehdyttajalta, eika nain palvele halutulla tavalla or-
ganisaatiota tai uutta tyontekijaa. Toisaalta voidaan myos todeta, ettei mikaan perehdytys-
prosessin kuvaus tai suunnitelma takaa hyvaa perehdytysta uudelle tyontekijalle, vaan sita pi-
taa olla toteuttamassa oikeat henkilot. Hyva ja tarkasti mietitty perehdytysprosessi antaa
mahdollisuuden ja tyovalineet perehdyttajalle, mutta viimeiseksi kyse on siita, etta perehdyt-

tajiksi ovat valittu oikeat henkilot.

6.1  Opinnaytetyoprosessin itsearviointi

Opinnaytteen tekeminen oli mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi. Tyoskentely liikunta-
alalla esimiestyon ja rekrytoinnin parissa antoi varmuutta tyon tekemiselle. Mielestani tama
varmuus ja tyokokemus myos nakyvat hankkeen lopputuloksessa. Toisaalta uuden tiedon ke-
raaminen tutkimuksen avulla oli minulle taysin uutta. Tama loi omat haasteensa opinnayte-
tyon tekemiseen. Nain jalkikateen ymmarran, etta aikaa oli varattu lopulta hyvin niukasti
haastattelun ja havainnoinnin tulosten analysoinnille ja tosiaan yllatti se tyomaara, jonka eri-
tyisesti haastattelut aiheuttivat. Se vei oikeastaan suurimman osan ajasta, joka oli kaytossa

opinnaytetyon ja kehityshankkeen toteutukselle.

Mikali aikaa olisi ollut kaytdossa enemman ja erityisesti teemahaastatteluihin olisi paneutunut
vielakin paremmin, olisiko kehityshankkeen tuloksena ollut vielakin parempi perehdytyspro-
sessin kokonaisuus. Toisaalta olen hyvin tyytyvainen siita, minkalaisen prosessi sain luotua.
Lisaksi sivutuotteena viela syntyi perehdytyksen muistilista seka perehdytyksen arviointilo-
make liikuntakeskusketjun kayttoon. Toinen mahdollinen kehityskohta on teoriatieto ja lahde-

kirjallisuus, jota olen kayttanyt. Toisaalta haluan uskoa, etta se on riittava tyon kannalta.

Milla tavalla sitten voidaan mitata taman kehityshankkeen onnistumista? Mainitsemani tyonte-
kijoiden sitoutuneisuus, tyotyytyvaisyys ja parantunut asiakaspalvelu ryhmaliikuntatunnilla
ovat asioita, joihin vaikuttavat monet muutkin asiat, kuin pelkastaan perehdytysprosessi. Toi-
saalta taas asiakastyytyvaisyyskyselyn mahdollisesti muuttuneet tulokset ja ryhmaliikunnan
kavijaluvut jotakin viitteita antavat tulevaisuudessa ja toimivat mittareina hankkeen onnistu-

miselle. Lisaksi erilaisilla henkilostokyselyilla voidaan mitata tyotyytyvaisyytta.

Naen ehdottomasti myos onnistumisena sen, etta taman kehityshankkeen tuloksena ehdotet-

tiin mentorointiohjelman kehittamista organisaatiolle.



44

Lahteet

Eskola, J. ja Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Osuuskunta
vastapaino.

Heikkinen, H.L.T., Rovio, E. ja Syrjala, L. 2006. 1. painos. Toiminnasta tietoon - Toimintatut-

kimuksen menetelmat ja lahestymistavat. Vantaa: Dark Oy.

Hirsjarvi, S. ja Hurme, H. 2011. Tutkimushaastattelu - Teemahaastattelun teoria ja kaytanto.

Tallinna: Raamatutrukikoda.

Hirsijarvi, S., Remes, P. ja Sajavaara, P. 2015. 20 painos. Tutki ja kirjoita. Porvoo: Bookwell
Oy.

Hamalainen, J. ja Kangas, P. 2010. 3. painos. Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus.

Nykypaino Oy.
Kvale, S.ja Brinkmann, S. 2009. Interviews. 2. painos. SAGE Publications, Inc. USA.

Ketola, H. 2010. Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijaksi: perehdyttaminen kehittamisen vali-

neena eraissa suomalaisissa tietoalan yrityksissa. Jyvaskylan yliopisto.

Kjelin, E. ja Kuusisto, P-C. 2003. Tulokkaasta tuloksentekijaksi. Helsinki: Talentum.
Kupias, P. ja Peltola, R. 2009. Perehdyttamisen pelikentalla. Tampere: Juvenes Print.
Kupias, P. ja Salo, M. 2014. Mentorointi 4.0. Helsinki: Talentum.

Kuula, A. 1999. Toimintatutkimus - Kenttatyota ja muutospyrkimyksia. Tampere: Tammer-

Paino Oy.
Lepisto, P. 2004. Tyopaikkakouluttajan kasikirja. Tyoturvallisuuskeskus.

Niipola, S. ja Rauramo, P. 2010. 2. uudistettu painos. Mentorointi tyoyhteisossa. Ajetaanko

tandemilla? Tyoturvallisuuskeskus. Edita Prima Oy.

Ojasalo, K., Moilanen, T. ja Ritalahti, J. 2014. 3. uudistettu painos. Kehittamistyon menetel-

mat - Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Toom, A., Onnismaa, J. ja Kajanto, A. 2008. Hiljainen tieto: tietamista, toimimista, taita-

vuutta. Gummeruksen Kirjapaino Oy.



Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen, Strateginen kilpailutekija. 1.-2. painos. Helsinki:
Edita Prima Oy.

Vilkka, H. 2006. Tutki ja havainnoi. Vaajakoski: Tammi.

Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehita. Keuruu: Tammi.

45



46

Kuviot
Kuvio 1. Perehdytysprosessin vaiheet Lepiston (2004) mukaan. .......c.ccevevveiiiiieinninnennennenns 8
Kuvio 2. Aineiston keruun mahdollisuudet Vilkan (2005) mukaan.......ccccoveeivieiiiineennnnnnn. 19
Kuvio 3. Liikuntakeskuksen ryhmaliikuntaohjaajien alkuperainen perehdytysprosessi.......... 38

Kuvio 4. Uusi ryhmaliikuntaohjaajien perehdytySprosessi. ..o.ceeeeeeeerieieeeiiernieenneeeeennens 39



47

Liitteet

Liite 1: Havainnointilomake tyhja .....ccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i cecr e e naeeas 48
Liite 2: Havainnointilomake 1 ....c.ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeieeeieeeneeeneeeneeenessnesaneenneess 49
Liite 3: HavainnointilomaKe 2 ...cocuuiiiiiiiiiiii it ii e eie e eie e eenaeeeenneeennaaens 50
Liite 4: Havainnointilomake 3 ...ciiuiiiiiiiiiiiiiiiiii ittt e i ee it eie e eenneeeenaeeeannaens 52
Liite 5: Havainnointilomake 4 ......coiuiiieiiitiiiiiiiiiiiieii et eeeeeeeeeeeneeeneesneesneeaness D3
Liite 6: Perehdyttamisen tarkistuslista lahiesimiehelle ja perehtyjalle ...........cccevvviinnenn. 54
Liite 7: TeemahaastattelukysymyKset. . ..covuiiiriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeieeeieeeeeeneeaness DD

Liite 8: Perehdytyksen arviointilomake ......couviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it ei e eeie e eenaeeas 57



48

Liite 1: Havainnointilomake tyhja

Paivamaara: xxxx Paikalla tilaisuudessa havainnoijan lisaksi: Lahiesimies xxxx Ohjaaja xxxx

Sisalto:

Ohjaajan tiedot:

Kesto:

Huomioitavaa:
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Liite 2: Havainnointilomake 1

Paivamaara: 2.9.2018 Paikalla tilaisuudessa havainnoijan lisaksi: Lahiesimies xxxx Ohjaaja

XXXX

Sisalto:

Tavoitteen mukaisesta sisallosta poikettiin perustellusti, silla ohjaajalla oli jo kattavat tiedot
osista kaytavista asioista, koska oli tyoskennellyt jo organisaatiossa toisella osastolla useam-
man kuukauden ajan. Organisaation arvoja tai asiakaskokemukseen liittyvia tyonantajan odo-
tuksia ei kayty lapi. Tyovuorosuunnitteluun ja tyovuorojen kuittaukseen tarvittavia tyokaluja
ei kayty lapi eika lilkuntakeskuksen tiloja tai tyontekijoita esitelty. Toisaalta puhuttiin odo-
tuksista, joita kummallakin osapuolella oli liittyen kahden eri osaston valiseen yhteistyohon ja
tyovuorojen yhteensovittamisesta seka siita, kuinka tyontekija voi hyodyntaa tyoskentelemis-

taan kahdella eri osastolla asiakasnakokulmasta.

Sisallolisesti tilaisuus "koyhempi” koska henkilolla tiedot jo taskussa.

Ohjaajan tiedot:

Kiitettavat monella osa-alueella. Musiikkilitteiden kaytosta oli hyvin epavarma ja asia kaytiin

lapi kaytannossa.

Kesto:

2h.

Huomioitavaa:

Vaikka tyontekja oli jo tyoskennellyt organisaatiossa ja nain oli perilla monista asioista, niin
aikaa kului koko suunniteltu kaksi tuntia. Ryhmaliikunnassa kaytettavien tyovalineiden (apli-
kaatiot) maara on niin suuri, etta naiden perehdytykseen kului paljon aikaa. Tyovalineiden la-

pikaymiseen varattava kokonaan oma perehdytysaika???
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Liite 3: Havainnointilomake 2

Paivamaara: 3.9.2018 Paikalla tilaisuudessa havainnoijan lisaksi: Lahiesimies xxxx Ohjaaja

XXXX

Sisalto:

Aiheessa pysyttiin, mutta osaan aihealuieista juututtiin liian pitkaksi aikaa, jolloin toiset ai-
heet jaivat huomattavasti vahemmalle. Jai mielikuva, ettei naista jaanyt perehdytettavalle

juurikaan mitaan kateen.

Tyosopimusta ei paasty kirjoittamaan, silla teknisista syista johtuen sita ei voitu tulostaa, silla

jarjestelmasta sita ei saanut ulos ennen hyvaksyntaa, jota ei tahan hataan saatu.

Kaikki tyokalut jai perehdyttamatta.

Liikuntakeskuksen tiloja tai henkilokuntaa ei esitelty.

Ohjaajan tiedot:

Tuotekoulutuksista oli jaanyt paljon mieleen, mutta ne asiat, joita oli rekrytointiviikonlopun

aikana kayty lapi, ei ollut enaa tuoreessa muistissa.

Erityisen hyvin muisti asiat liittyen asiakaskokemukseen ja siihen kuinka siihen voidaan ryh-
maliikuntatunnin aikana vaikuttaa. (tuotekoulutuksissa kayty lapi.) Ohjaajalla oli takana

kolme tuotekoulutusta.

Kesto:

2h

Huomioitavaa:

Ohjaaja tuli omasta mielestaan vasta ensimmaiseen perehdytystilaisuuteen.
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Huomioitavaa se, etta jouduttiin varaamaan uusi perehdytysaika tyosopimuksen kirjoittami-

selle seka tyovalineiden lapikaynnille ja keskuskierrokselle. Lisaksi teknisten tyosopimushaas-
teiden takia tilaisuus oli aika sekava ja valilla vaikeasti seurattava. Lisaksi ohjaajalla oli kysy-
myksia, joihin ei saatu vastausta heti, vana lahiesimies lupasi palata asiaan sahkopostitse tu-

levan viikon aikana.
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Liite 4: Havainnointilomake 3

Paivamaara: 3.9.2018 Paikalla tilaisuudessa havainnoijan lisaksi: Lahiesimies xxxx Ohjaaja

XXXX

Sisalto:

Sisalto jai osittain kaymatta lapi: tyovuoroihin liittyva suunnittelu seka ensimmaisen tyovuo-
ron sopiminen. Asiakaspalvelu jai myos pois seka aplikaatioihin perehtyminen myos, mutta

tama oli suunnitelmallista, silla siihen varattiin aika erikseen.

Ohjaajan tiedot:

Ohjaajalla oli kysyttaessapaljon jaanyt tietoa mieleen aikaisemmista rekrytointi ja tuotekou-

lutustilaisuuksista.

Kesto:

1,5h

Huomioitavaa:

Ohjaajalla oli paljon tietoa jo aiemmista tuotekoulutuksista ja rekrytointitilaisuudesta, mutta
kysyttaessa, miten perehdytys on sujunut vastaukseksi saatiin, ettei perehdytysta viela ole ol-
lut. Lisaksi huomiota tulee kiinnittaa siihen, ettei lahiesimies muistanut kayda kaikkia tarkoi-
tuksenmukaisia aihealueita lavitse. Esimiehella ei ollut kaytossa muistilistaa. TYOsopimuskay-
tiin hyvin pintapuolisesti lapi. Tyovalineet eli aplikaatiot oli suunnitelmallisesti jatetty seu-
raavan kertaan, joka varattiin taman perehdytyksen lopussa yhdessa uuden ohjaajan kanssa.

Uusi ohjaaja oli hammentynyt tasta ”lisakerrasta”.
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Liite 5: Havainnointilomake 4

Paivamaara: 10.9.2018 Paikalla tilaisuudessa havainnoijan lisaksi: Lahiesimies yyy Ohjaaja

XXXX

Sisalto:

Sisalto kaytiin hyvin pintapuolisesti lavitse, tyosopimus kirjoitettiin. Tilat esiteltiin tilaisuuden
lopussa, musiikkilaitteisto ei voitu kayda katsomassa tai siihen perehtymassa, silla ryhmalii-

kuntasalissa oli tunti.

Ohjaajan tiedot:

Tilaisuuden alussa kysyttaessa mita odotuksia ohjaajalla on, vastaukseksi saatiin, etta tasta
perehdytyksesta saisi mahdollisimman paljon tietoa ja ensimmaiset tyovuorot jannittivat to-
della, silla perehdytys oli jatetty nain myohalle. Ei siis kokenut saaneensa tuotekoulutuksista
tarvittavaa tietoa. Kysyttaessa osasi kuitenkin vastata hyvin kysymyksiin ja oli perilla asiakas-
palvelukulttuurista ja monista muista tarkeista asioista, joita nyt oli tarkoitus vain kerrata.
Musiikkilaitteiden kaytto jannitti ja siihen oli tarkoitus palata lopulta sitten tyovalineiden

kayttoopastuksen yhteydessa.

Kesto:

1,5h

Muutettavaa:

Etukateen ohjaajan kanssa oli jo sovittu perehdytystilanteelle jatkoa, jolloin kaytaisiin tyova-
lineet lapi. Tarkoituksena oli kuitenkin kayda musiikkilaitteisto seka tilat ja tyokaverit tassa
ensimmaisessa sessiossa, mutta nama jaivat erinaisiin syihin viitaten kaymatta. Aikaa olisi ol-
lut hyvin nyt kaytossa.




Liite 6: Perehdyttamisen tarkistuslista lahiesimiehelle ja perehtyjalle

Perehdytys: tarkistuslista

Perehtyjan nimi:

Perehdyttdjan nimi:

YLEISET PVM NIMI

tyovalineiden ja -tilojen esittely seka tyovaatteet

pelisddannot ja toimintatavat

tehtavat ja vastuualueet

tyon tavoitteet ja odotukset

TYOAIKA

Tyoaika

Lomat, sairaus- ja muut poissaolot seka niista ilmoittaminen

PALKKA-ASIAT

Palkka ja palkan muodostuminen

Verokortti

Palkkalaskelma

Palkkapaiva

TYOTERVEYS, TYOTURVALLISUUS JA TILAT

Tyoterveyshuolto ja tyoterveysasema

Ensiapuvalineet kuntokeskuksessa

TYOSSAOPPIMISEN EDISTAMINEN

Mentorointiohjelman esittely ja mentorin nimeaminen

Perehdytyksen arviointi: pdivamaaran sopiminen
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Liite 7: Teemahaastattelukysymykset

Teema haastattelu on muodostettu kahdesta paateemasta.
Teema 1: Perehdytyksen toteutuminen haastateltavan kohdalla

Teema 2: Perehdytyksen kehittaminen

Teemojen kysymyksia ei ole kysytty esitettavassa jarjestyksessa, vaan kysymysten paik-
kaa on vaihdeltu riippuen keskustelun kulusta.

Teema 1:
Kokonaisuus
e Minka kouluarvosanan annat saamallesi perehdytykselle? Miksi?

e Minka mittainen perehdytys mielestasi oli? Jos se oli liian lyhyt tai pitka niin
miksi?

¢ Nimed mielestasi ne osa-alueet tai tapahtumat, jotka liittyvat perehdytykseen
yleisesti oman kokemuksesi tai ajatuksesi mukaan.

e Tuntuiko sinusta saamasi perehdytys riittavalta?
¢ Oliko ensimmadiseen tyovuoroon lahtiessa varma olo siita, etta tiedat mita teet?
e Tuliko vastaasi haasteita ensimmaisten tyovuorojesi aikana?

e Tuntuiko sinusta, ettad tiesit perehdytysprosessin aikana kehen olla yhteydessa,
mikali sinulla tuli kysymyksia? Jos kysymyksia tuli mieleen, kuinka toimit ja miksi?

Rekrytointiprosessi

e Millainen ilmapiiri oli rekrytointiviikonlopun aikana? Inspiroiko se sinua?
e Mita opit rekrytointiviikonlopun aikana?

Tuotekoulutukset
¢ Millaista tietoa sait tuotekoulutuksissa?

Perehdytystilanne esimiehen kanssa

¢ Minkadlainen aika ja paikka oli varattu lahiesimiehen perehdytystilanteelle? Oliko
se mielestdsi hyva ratkaisu?

e Millainen oli perehdytystilanteen ilmapiiri lahiesimiehen kanssa? Miksi?

vitse?

e Oliko sinulla kysymyksia mielessa tullessasi tilaisuuteen? Saitko mahdollisiin kysy-
myksiisi vastaukset?
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e Haluatko kertoa perehdytystilanteestasi viela jotakin muuta?

Teema 2

e Miten kehittaisit perehdytysta oman kokemuksesi perusteella

Mihin osa-alueeseen kaipaisit eniten muutosta? Miksi?

Koitko jonkin osa-alueen erityisen toimivaksi? Jos, niin minka ja miksi?

Mita kaikkea mielestasi taydellisen perehdytysprosessin tulisi sisaltaa?

Koetko perehdytyksen arvioinnin perehdytyksen lopussa tarkeaksi? Mita lisaarvoa
se toisi sinulle tyohosi?



Liite 8: Perehdytyksen arviointilomake

Arvioi vaittamia numeroin 1-5.

1 tdysin erimielta.

5 taysin saamaa mielta.

Perehdytysaikani

Opin jo rekrytointiprosessin aikana yrityksesta ja tulevasta ohjaajan roolista paljon

Perehdytykseni oli hyodyllinen

Olen tyytyvainen jarjestettyyn perehdytykseeni

Tutustuin riittavasti tyoyhteisoon, kuten liikuntakeskuksen muihin osastoihin

Perehdytyksen jalkeen minusta tuntui varmalta ohjata ensimmaiset tuntini

Tiedan tarkasti perehdytyksen ansiosta tyotehtavani

Tiedan, mita minulta odotetaan

Sain riittavasti tukea lahiesimieheltani perehdytyksen aikana

Sain mahdollisiin kysymyksiini vastaukset

Olin itse aktiivinen perehdytysaikanani

Sain tarvitsemani tiedon tuotekoulutuksissa

Olen hyotynyt mentoristani

Organisaation arvot ja yrityksen liikeidea

Tiedan yrityksemme arvot

Tiedan, mita arvot tarkoittavat ryhmaliikunnan ohjaamisessa
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Tiedan, kuinka oman tyoni kautta pystyn edistamaan uusmyyntia

Minulla on selka kokonaiskuva yrityksemme tuotteista ja palveluista

Koen, etta minulla on selkea kuva yrityksemme toimintatavoista

Tyoni ryhmaliikuntaohjaajana

Tiedan tyonkuvani ja sen vaatimukset

Tiedan mitka ovat tavoitteeni

Tiedan miten tavoitteisiin paasaya mitataaan

Ymmarran, miten tyoni kytkeytyy yrityksen kokonaistoimintaan

Tiedan miten voin vaikuttaa henkilokohtaisiin tavoitteisiin paasyyn

Tiedan, kenelta voin pyytaa tukea tyohon jatkossa

Tunnen palkkaukseni periaatteet

Minulla on varma olo ohjaamassa



