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Tédmin opinndytetyon tarkoitus oli tutkia perehdyttdmisti ja perehdyttimisen nykyti-
lannetta kohdeorganisaatiossa, ja niiden pohjalta luoda uusi perehdytyssuunnitelma
tyontekijan ndkokulmasta. Kohdeorganisaationa toimi Halonen Pori, jonka toimeksi-
antona opinndytety toteutettiin.

Opinndytetyon tutkimukset toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena
ja laadullisia tutkimusmenetelmié kéyttden. Tutkimuksessa kéytettiin myds laajaa teo-
riapohjaa, joka koostui kirjallisuus- ja verkkoldhteistd. Tutkimusmenetelminé kéytet-
tiin kyselylomaketta ja puolistrukturoitua teemahaastattelua. Kyselylomake jaettiin jo-
kaiselle kahdelletoista tyontekijélle, ja teemahaastattelussa haastateltiin kaksi henkil6a
Porin Halosen myymalasti, myymalidpadllikko ja miestenosastonhoitaja.

Opinndytetyon tutkimusten perusteella laadittiin Haloselle uusi perehdytyssuunni-
telma, joka on kohdennettu yksinomaan Porin myymaélaén, jossa se tulee mahdollisesti
kayttoon yhtend perehdytyksen tydkaluna. Suunnitelma on laadittu niin, ettd sithen on
mahdollista tehdd muutoksia, jos se halutaan ottaa kiyttoon koko ketjussa. Perehdy-
tyssuunnitelma on viety yksityiskohtaisemmaksi kuin timénhetkinen olemassa oleva.
Opinndytetyon suunnitelmassa on hyddynnetty nykyistd perehdytyssuunnitelmaa.
Yleisen perehdytyssuunnitelman lisdksi, tehtiin miestenosastolle oma suunnitelma,
koska haluttiin vieda perehdytystd osastokohtaisemmaksi. Miestenosasto valittiin ti-
hin koska se on koettu haastavana osastona ja sitd voidaan my0ds hyddyntda nykyisten
tyontekijoiden perehdyttimisessd miestenosastolle. Valmiina tyoné on kaksi perehdy-
tyssuunnitelmaa Porin Haloselle.
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The purpose of this thesis was to study work orientation and the current situation of
work orientation in the case company and create a new orientation plan by employee’s
perspective. The case company was Halonen Pori and Halonen commissioned the the-
Sis.

The studies of the thesis were executed by qualitative study and qualitative study meth-
ods. In the thesis was used extensive theoretical base that consist of literature and
online sources. Study methods that were used were questionnaire and half structured
theme interview. The questionnaire was handed for twelve employees and two em-
ployees from Halonen Pori were chosen to the theme interview, the store manager and
men’s department keeper.

The new orientation plan for Halonen Pori was created based on the studies. It will
become one of the orientation tools in the future. It was created specific for Halonen
Pori, but it is adjustable if Halonen wants to use it in their others stores. Creating the
orientation plan was used the current plan but it is more detailed than the current one.
In addition of the orientation plan was created one for the men’s department because
Halonen wanted one department base orientation plan. Men’s department was chosen
for this because it was experienced challenging and it could be used in the current
employee’s orientation. Finished thesis includes two orientation plans for Halonen
Pori.
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LIITTEET



1 JOHDANTO

Perehdyttdminen on aina ajankohtainen aihe, silld tyontekijat vaihtuvat jatkuvasti.
Varsinkin kun tdnd pdivinid tydeldméd on murroksessa ja se on muuttunut koko ajan
tyontekijalahtdisemmaiksi. Hyvistd osaajista kdyddén jopa kilpailua. Tdmén takia yri-
tysten on tirkedd panostaa tyOnantajakuvaansa, jotta he saavat palvelukseensa par-
haimmat osaajat. Perehdytysprosessi onkin mitd mainioin tilaisuus saada hyvé tyonte-

kija kiinnitettyd pitkidksi aikaa.

Kuitenkin useissa yrityksissd perehdyttdminen koetaan pakollisena pahana eiké siithen
panosteta tarpeeksi, jonka takia tyontekijd jad yksin tuntien, ettei ole tarpeeksi péteva
tyOssdédn. Valitettavan usein ajatellaan, ettd tyontekijd on pétevi vain, jos hédn selvida
vahillad perehdytykselld. Taémén ajatellaan olevan sdéstdd yritykselle, vaikka tosiasi-
assa ndin ei ole. Yrityksen johtoportaalle saattaa ndyttia siltéd, ettd tyontekijd on oppi-
nut hyvin ja pérjdd tydssd vain muutamia kysymyksid kysymalld, vaikka todellisuus
olisi toinen. TyOntekijd saattaa kokea arvostuksen puutetta, eikd viihdy yrityksessd
toissd miettien jo uutta tyOpaikkaa. TyOntekijd ei sitoudu, joka taas aiheuttaa kovia
kuluja yritykselle. Perehdyttdmisen puute tai sen vaillinaisuus aiheuttaa oravanpyorén,
jonka maksajaksi yritys kuitenkin joutuu. Tdmén vuoksi perehdyttdmiseen panostami-

nen, sen tdrkeyden tiedostaminen ja tunnustaminen on ddrimmaisen tirkeaa.

Tédmain opinndytetyOn tarkoitus oli laatia toimeksiantajalle Halonen Pori Oy:lle pereh-
dytyssuunnitelma. Perehdytyssuunnitelman suunnittelussa ja tutkimisessa kaytettiin
laajaa teoriapohjaa, jolla pyritdén pohjustamaan, minkilaista on hyva perehdyttiminen
jamitd ongelmia sen puute tai vaillinaisuus aiheuttaa. Tutkimusmenetelmind kdytettiin
laadullisen tutkimuksen tutkimusmetodeja, teemahaastattelua ja kyselylomaketta seka
havaintoja. Tutkimusmenetelmét antavat hyvdn kuvan perehdyttimisen nykytilan-
teesta kohdeorganisaatiossa ja ne antavat vinkkejd sithen minkélaiselta perehdytys-

suunnitelma tulevaisuudessa néyttiisi.

Kyselylomakkeet valikoituivat tutkimusmenetelmaiksi, koska haluttiin kuulla kaikkien
tyontekijoiden mielipiteitd, havaintoja ja heidin suhdettansa perehdyttimiseen. Haas-

tattelujen tarkoitus oli saada erikseen vield tarkempi kuva perehdyttimisesté esimiehen



ja alaisen ndkokulmasta. Esimies, joka valittiin haastatteluun, on Porin toimipisteen
myymaldpadllikko. Alainen, jota haastateltiin, on Porin miestenosastonhoitaja, joka
toimii sekd alaisen ettd esimiehen asemassa. Haastatteluun hén vastasi kuitenkin alai-

sen ndkokulmasta.

Teorian ja empiiristen metodien avulla laadittiin perehdyttamissuunnitelma kohdeor-
ganisaatiolle. Suunnitelma on suunnattu yleisesti koko myymélélle. Sen lisdksi laadit-
tiin perehdytyssuunnitelman jatkoksi miestenosastolle osastokohtainen suunnitelma.
Tétd voidaan kayttdd myds nykyisten tyontekijoiden perehdyttimiseen, ja sen avulla

voidaan luoda jokaiselle osastolle oma suunnitelma.



2 TOIMEKSIANTAJA

2.1 Halonen Pori Oy

Halonen Pori Oy avattiin marraskuussa 2014 Puuvillan Kauppakeskukseen. Porin toi-
mipisteessd tydskentelee tdlld hetkelld (2020) 13 tyontekijdd. Yhteensd Halosella on
ympéri Suomea 23 liikettd, joista Halonen Pori Oy on oma osakeyhtionsd. Halonen
toimii my0s verkkokauppana, jonka toimitus ulottuu kaikkialle Suomeen. (Halonen

www-sivut 2020.)

Veljekset Halonen Oy on suomalainen muotialan yritys, joka on perustettu vuonna
1932. Veljekset Halonen Oy:n perustaja oli Kalle Halonen yhdessé veljensd Johannes
Halosen kanssa. Kalle Halonen toimi yrityksen toimitusjohtajana pitkdan. Ensimmai-
nen liike perustettiin Enson kauppalaan Vendjdlle luovutetulle alueelle. Ensimmaéinen
myymaéld nykyisen Suomen alueelle perustettiin Kotkaan. (Halonen www-sivut

2020.)

Nykyéén yritys tunnetaan paremmin nimelld Halonen Oy. Halosen paikonttori sijais-
tee Helsingissd ja toimitusjohtajana toimii Pekka Halonen. Halosella on ollut sisaryh-
tid Carlson Oy vuodesta 1964 asti ja se toimii tavaratalona ja verkkokauppana. Heilla
on valikoimassaan muodin liséksi kodin elektroniikkaa ja kosmetiikkaa. Carlsonilla
on télld hetkelld kahdeksan myyméldd. Halonen ja Carlson tydllistidvit nykypéivini

yhdessd noin 900 henkilda. (Carlson www-sivut 2020.)

Perehdyttaminen on ollut Porin Halosella keskustelun aiheena jo pitkdin. Perehdytté-
miseen ei ole tdhan asti ollut selkedd suunnitelmaa, jonka takia on mietitty sellaisen
luomista. Kaikki Halosen myymaélat ovat omia osakeyhtiditdédn ja ndin ollen jokaiselle
myymalélle on muodostunut omat toimintatapansa. Perehdytyssuunnitelman tekemi-
nen aloitetaan Porin myymaéléstd, mutta suunnitelman ollessa toimiva voidaan sité eh-

dottaa kiyttoon koko ketjuun.

Kun aloitin titd opinndytetyoté, selvisi, ettd kesdlld 2019 Haloselle on luotu yhteinen

perehdytyssuunnitelma. Tétd ei olla vield Porin myymaélédssd pddsty kokeilemaan



kaytannossd, koska uusia tyontekijoitd ei ole aloittanut kesdn 2019 jilkeen. Halosen
perehdytyssuunnitelmaa on hyddynnetty tdssé opinnédytetyOssd. Tavoitteena tdydentdd

sitd vieldkin tarkemmaksi tyontekijan ndkokulmasta.
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3 TOIMINTASUUNNITELMA

3.1 Tyon tarkoitus ja tavoitteet

Tyon tarkoituksena on tutkia suunnitelmallista perehdyttdmistd ja laatia Halonen Pori
Oy:lle perehdytyssuunnitelma. Suunnitelman tarkoitus on olla yleinen koko myyma-
lélle ja luoda kaikille uusille tyontekijoille yhteinen suunnitelma, jota muokataan tar-
peiden mukaan. Tarkoitus ei ole keskittyd tuotteisiin, vaan suunnitelma kattaa kaytian-
ndn asiat, jotta perehdyttéja saa tuottaa perehdytyksen sisdllon. Nédin ollen perehdytté-
minen on laadukkaampaa ja suhteen luominen uuteen tyontekijdin helpompaa. Sen
lisdksi miestenosastolle tehdddn yksityiskohtaisempi suunnitelma. Miestenosasto va-
likoitui tdhén ty6hon siitd syysti, ettd sen on koettu olevan osastona haastava juhlapu-
keutumisen vuoksi. Suunnitelmaa voidaan myds hyddyntdé jo nykyisten tyontekijoi-

den perehdyttdmiseen, silld myyjat tyoskentelevit vililld eri osastoissa.

Tavoite on saada Porin Haloselle hyva suunnitelma perehdytykseen soveltaen nykyista
perehdytyssuunnitelmaa. Tavoitteena on saada perehdytys tasokkaaksi, tydskentely te-
hokkaammaksi ja uusien tyontekijoiden aloittaminen vaivattomammaksi. Tamé hel-
pottaa my0s nykyisten tyontekijoiden tyotd. Kaikille olisi selvadd; kuka vastaanottaa
uuden tyontekijan? Kuka hoitaa alussa perehdyttdmisen? Vaihtuuko perehdyttdja jos-
sain kohtaa? Ndiden asioiden ollessa kaikkien tyontekijoiden tiedossa, kaikki pystyvit
keskittymddn omaan tyohonsé, eikd uusi tyontekiji jdd missdin kohtaan yksin. Tahén
asti on menty niin, ettd jokainen perehdyttdd vuorollansa, ja kun on kyse asiakaspal-
velusta, ei valttimétta ehditd perehdyttiméédn koko aikaa. Tdméan vuoksi uudelle tyon-
tekijélle tulee paljon odottelua. Tavoitteena on saada siirrettyd informaatio uudelle
tyontekijdlle loogisesti. Sekava ja litka informaatio kerralla aiheuttaa kuormitusta, joka

el ole kenenkéén etu.

3.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmaa pohtiessa kdvin ldpi seuraavanlaisia asioita. Minkilaista on hyva
perehdyttdminen? Minkilaisia vaikutuksia hyvélld perehdyttdmiselld on? Kuinka laa-

jalle perehdyttimisen vaikutukset ulottuvat? Miksi on tdrkedd panostaa
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perehdyttdmiseen? Perehdyttdmisti tulee tarkastella tyonantajan seké tyontekijan né-
kokulmasta. Miké on organisaation vastuu perehdyttimisessid? Mitka ovat tyontekijén
vastuulla? Moni ei valttamatta tiedd, mitkd asiat ovat kenenkin vastuulla. Minkélaisia
ongelmia perehdyttimisen puute aiheuttaa? Aina ei olla tietoisia siité, ettd kuinka pit-

kélle perehdyttamisen vaikutukset yltévit.

Kohdeorganisaation tutkimusongelmana on, minkélaista perehdyttiminen on kohde-
organisaatiossa télld hetkelld. Miten sitd voidaan kehittdd? Naihin etsitddn vastaukset
tyon empiirisessd tutkimuksessa, jotta saadaan muodostettua paras mahdollinen pereh-

dytyssuunnitelma kohdeorganisaatiolle.

Tamain opinndytetyon varsinainen tutkimusongelma; millaista on hyva perehdyttami-

nen ja miten sen perusteella laaditaan perehdytyssuunnitelma?

3.3 Teoreettinen viitekehys

Perehdyttamisen teoria Tutkimusmenetelmat -
- Suunnitelmallinen Kyselylomake ja

Toimintasuunnitelma
- Tarkoitus, tavoitteet ja
tutkimusongelma

Perehdytys-suunnitelman

It n laatiminen Perehdytyssuunnitelma

Kohdeorganisaatio perehdyttaminen, hyodyt ja teemahaastattelu

ongelmat -Tutkimustulokset

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. (Itse laadittu 2020.)

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys on kuvion 1 mukainen. Tyo alkaa kohdeorga-
nisaation méadrittelylla ja esittelylla antaen osviittaa siitd, minkélainen tyo on kyseessa.
Sen jdlkeen on madritelty opinndytetyon toimintasuunnitelma. Minkélaiset tavoitteet
tyolld on ja mikd on sen tarkoitus? Samassa esitellddn myos opinndytetyon tutkimus-

ongelma, johon on tarkoitus etsid vastaukset.

Seuraavaksi alkaa teoreettinen osuus, joissa etsitddn vastauksia tutkimuskysymyksiin,
jotka edelld ovat mainittu. Teoria pohjustaa my0s ajatusta siitd, mitd perehdyttiminen

on kisitteena.
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Teorian jdlkeen alkaa opinndytetydn empiirinen osuus. Tutkimusmenetelmit ovat
maédritelty, ja ne ovat teemahaastattelu ja kyselylomake. Tutkimusmenetelminé kdyte-
tddn myos omia havaintoja oman tyohistorian puolesta kohdeorganisaatiossa. Omat
havainnot ovat vahvasti koko ajan tydssa ldsnd. Toteutuksen jdlkeen analysoidaan
tutkimusten tulokset, jonka jélkeen tehdddn perehdytyssuunnitelma teorian ja empii-
risten tutkimusten pohjalta. Valmiina tyonéd on kdytdntdpainotteinen perehdytyssuun-
nitelma kohdeorganisaatioon sekd sen jatkoksi miestenosastolle spesifioitu versio,

joka kattaa tyoskentelyn miestenosastolla.
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4 HYVA PEREHDYTTAMINEN

4.1 Perehdyttdminen

Perehdyttdminen ei ole vain yrityksen kiva ele uudelle tyontekijélle, vaan silld on mit-
tavat vaikutukset suoraan yrityksen tulokseen (Dr. Brown 2019). Perehdyttimiselld
tarkoitetaan uuden tyontekijin sopeuttamista ja opettamista uuteen tydyhteisoon ja
tyOtapoihin. Perehdytys on uuden tiedon oppimista ja omaksumista. Silld varmiste-
taan, ettd tyontekijd oppii tydskentelemddn tehokkaasti organisaatiossa yhdessd mui-
den tyontekijoiden kanssa. Perehdytyksen tulisi aina olla kaikkia tyontekijéitd kohtaan

oikeudenmukainen ja tasalaatuinen. (Eklund 2018, 25.)

Perehdytysprosessi on yksi tdrkeimmisté johtamisen vélineistd. Perehdyttdjilla on iso
rooli siind, minkilaiseksi uuden tydntekijin mielikuva omasta ty0stdin ja toimintata-
voista muodostuu sekd siitd miten uusi tyontekijd alkaa toimimaan organisaatiossa
kohti tavoitteita. Perehdytyksen tarkoitus on mahdollistaa uuden tyontekijén jatkuva

kehittyminen. (Eklund 2018, 27.)

Perehdyttdminen on aina yksilo- ja organisaatiokohtaista. Jokainen perehdyttdja ja pe-
rehdytettdvd on erilainen. Oppiminen ja opettaminen on erilaista jokaisen kohdalla.
Joku oppii, kun tekee jonkin asian kerran ja joltain se vie kymmenen kertaa. Myos
perehdyttdjén toimintatavat ovat aina yksilokohtaisia. Tamén takia jokaisella yrityk-
selld tulisi olla organisaatiokohtainen perehdytyssuunnitelma, jotta kaikki asiat, jotka
uuden tyontekijin tulee tietdd, tulee varmasti kdytya ldpi. Kuitenkin mahdollistaen pe-

rehdyttdjille vapaat kddet perehdyttdmisen suhteen. (Eklund 2018, 27-28.)

Uuden tyontekijan palkkaaminen vie yritykseltd paljon aikaa ja resursseja jo ennen
kuin tyontekijd aloittaa tyonsd. Tietenkin yritys toivoo jo siind vaiheessa, ettd rekry-
toinnissa on onnistuttu ja olisi onnistuttu palkkaamaan omalle yritykselle hyvé osaaja.

(Eklund 2018, 31-32.)

Hyvén rekrytoinnin saa kumottua huonolla perehdyttimiselld. Tyontekijdssd voi olla

paljon potentiaalia, mutta perehdytyksen epdonnistuessa tai sen jdédessd vaillinaiseksi
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potentiaalilla ei valttdmatta ole vilid. Tyontekijd ei koe itsedédn tervetulleeksi, kyllas-
tyy, menettdd motivaationsa ja ldhtee. Néin ollen organisaatio kérsii huomattavan ra-
hallisen tappion. Kaikki kéytetty aika ja tydvoima uuteen tydntekijaan valuu hukkaan
ja prosessi on aloitettava alusta. Toisin sanoen yrityksen investointi on epdonnistunut.

(Eklund 2018, 34.)

4.2 Lainsaadanto

Tyo6turvallisuuslaissa on mééritelty, ettd tyontekiji tulee perehdyttda riittavasti tyohon,
tyOpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyOssd kaytettdviin tyovali-
neisiin ja niiden oikeaan kayttoon seké turvallisiin tyGtapoihin erityisesti ennen uuden
tyOn tai tehtévin aloittamista tai tydtehtdvin muuttuessa sekéd ennen uusien tyovélinei-
den ja ty0- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista. (Tydturvallisuuslaki

2002/738, 2 luku 14 §.)

Tyontekijélle tulee antaa opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estdmiseksi
sekd tyostd aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valtti-

miseksi. (Tyoturvallisuuslaki 2 luku 14 §.)

Tyontekijélle tulee antaa opetusta ja ohjausta sdéto-, puhdistus-, huolto- ja korjaustdi-
den seki hiirio- ja poikkeustilanteiden varalta ja hdnelle annettua opetusta ja ohjausta

tulee tdydentéa tarvittaessa. (Tyoturvallisuuslaki 2 luku 14 §.)

Ty6sopimuslaki méérdd, ettd tyonantajan on huolehdittava, ettd tyontekiji voi suoriu-
tua tyOstddn myds yrityksen toimintaa, tehtdvia tyoté tai tydmenetelmid muutettaessa
tai kehitettdessd. TyOnantajan on pyrittdva edistiméén tyontekijdn mahdollisuuksia ke-

hittyd kykyjensd mukaan tyourallaan etenemiseksi. (Tydsopimuslaki 2001/55, luku 2

1§.)

4.3 Perehdyttimisen hyodyt

Perehdyttdminen auttaa tyontekijdd luomaan myonteisen asennoitumisen tyohon ja

henkildstoon sekéd yritykseen. Perehdyttiminen auttaa tyontekijid myos tulemaan
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aktiiviseksi ja itsendiseksi omassa ty0ssddn, joka taas auttaa tyOntekijdd kehittymi-
sessd. Perehdyttdminen auttaa tyontekijad saamaan tiedolliset ja taidolliset valmiudet
sekd tyoterveys- ja tyoturvallisuus edistyy. (Rauramo & Antola & Krans-Bredenberg

& Luukkanen & Tolvanen, 7.)

Perehdyttamisen yksi tairkeimmisté tavoitteista on saada tyontekijit sitoutumaan. Var-
sinkin nykypéivédni, kun kilpailu on tyomarkkinoilla kovaa, ja tyopaikkoihin ei suh-
tauduta endd elinikdisind suhteina, vaan ollaan lojaaleja itselle. Tdma luo yrityksille
paineita kiinnittdd hyvét osaajat. Kilpailu yritysten vélilld on yhtd kovaa osaajista kuin
asiakkaista. Hyvinkin tyOnantajan on tehtdva toitd, mikdli haluaa kiinnittdd hyvén
osaajan juuri omaan yritykseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.) Kuitenkin parhaiten
tyontekijé sitoutuu yritykseen, kun hin kokee organisaation arvot ja tavoitteet itselleen

laheisiksi (Kjelin & Kuusisto 2003, 27).

Laadukas perehdyttdminen luo yritykselle valtavan kilpailuedun. Perehdyttiminen
auttaa ehkdiseméddn virheiden tekemistd. Huonosti perehdytetty henkil6 heikentéé pro-
sessin sujuvuutta. Perehdyttdminen viestittdd myos muille tyontekijoille, kuinka yritys
kohtelee tyontekijoitddn (Kjelin & Kuusisto 2003, 24). Puutteellinen perehdyttdminen
atheuttaa yritykselle reklamaatioita huonosti perehdytetyn tyontekijan toimesta. Rek-
lamaatiot ovat yhteydessd kustannuksiin sekd pahimmillaan asiakkaiden menettdmi-
seen sekd yrityksen maine on vaarassa. Negatiiviset tapahtumat ja laatuvirheet kulkeu-

tuvat helpommin asiakkaista toisille. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21.)

Taloudelliset perusteet suunnitelmalliseen perehdyttdmiseen ovat yleensé ne, jotka vii-
meistddn saavat organisaation miettimain perehdyttdmiseen panostamista. Se on ldhes
aina konkreettisin peruste ja se koskee jokaista organisaatiota. Lisdksi silld on merkit-
tavid vaikutuksia tyohyvinvointiin ja viihtyvyyteen, jotka ovat taas yhteydessd ty6hon

sitoutumiseen. (Eklund 2018, 31.)

Uusi tyontekijd tuo myods omat etunsa yritykselle. Tyontekijd tuo tuoreen ndkdkulman
asioihin. Hén nékee asioita eri nikokulmasta kuin vanhemmat tyontekijit, jotka ovat
jo syvidlld yrityksen toimintatavoissa. Parhaimmillaan yritys voi hyotya téstd valta-
vasti. Esimerkiksi uuden tyontekijédn on helppo huomata toimintaa haittaavat toimin-

tatavat. Tamén takia perehdytyssuunnitelmaan olisi jarkevéd sisdltdd my0Os palaute
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tyontekijdltd. Vuorovaikutus kannattaa pitdd koko ajan avoimena uuden tyontekijidn
kanssa, silld noin kolmen kuukauden kuluttua uusi tyontekijé on jo sisélld organisaa-
tiossa, jolloin on jo liian mydhédhdistd hyddyntid tuoretta ndkokulmaa toimintatapoi-

hin. (Eklund 2018, 38-39.)

4.4 Suunnitelmallinen perehdytys

Perehdytysprosessi on yksi johtamisen muodoista, joten sen tulisi olla kunnossa ja hy-
vin mietittynd. Jokaisen organisaation tulisi miettid tarkkaan, mitkd ovat perehdytyk-
sen tavoitteet? Mitd silld halutaan saavuttaa? Miten se saataisiin toteutettua niin, etti
se tukisi organisaation strategiaa? Miksi sithen tulisi kdyttdd resursseja sekd mikd on
sopiva méard? Esimerkiksi onko perehdyttdmisen tavoitteet pitkdaikaisia? Ollaanko
kouluttamassa tyontekijad monen vuoden sitoumuksella organisaatioon vaiko vain
tuottavuuden kasvuun keskittyvdd méardaikaista tyontekijad, kuten esimerkiksi kesé-
tyontekijét. Perehdytyssuunnitelmalle on hyvé asettaa tavoitteita tukemaan ja seuraa-
maan sen kulkua. Perehdyttdmisen seuranta on tirkeda sekad tyontekijén ettd tyonanta-
jan kannalta. Suunnitelmallinen perehdyttdminen mahdollistaa laadun ja tasapuolisuu-
den. Siten annetaan kaikille tyontekijoille samanlainen mahdollisuus onnistua tyos-

sddn. (Eklund 2018, 29-31.)

Suunnitelmallisessa perehdytyksessd on otettava huomioon jokainen ihmisend. Thmi-
selle on aina jannittdvdd tulla uuteen tyopaikkaan. Osa ihmisistd jannittdd paljonkin
uuden tyon aloittamista. Se koetaan ldhes aina stressaavana. Ensimmadiset viikot ku-
luttavat nopeasti ihmisté, kun uutta tietoa tulee koko ajan lisdd ja aivojen kapasiteetti
ei pysty késittelemédn kaikkea informaatiota samaan tahtiin. Tdmén takia tulisi ottaa
huomioon, ettei tyontekijén stressitaso nouse liian korkeaksi. Mietitddn mitka asiat
ovat sellaisia, jotka pitdd kdyda ldpi ensimmadiselld viikolla. Esimerkiksi ei kannata
kayttdd aikaa sellaiseen, joka ei tule koskemaan kyseistd henkilod ensimmaiseen kuu-
kauteen tai puoleen vuoteen. Tdmén liséksi on merkittdvaa kiinnittdd huomiota riitta-
viin taukoihin ja palautumiseen. Rauhallinen tahti on kaikista tehokkain, kun tahditaén

pitkdn aikavilin tavoitteisiin. (Eklund 2018, 47.)
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Kesatyontekijoiden hyvé perehdyttiminen on kuitenkin yhta tarkedd kuin kokoaikai-
sen, koska yleensé kesétyontekijdt otetaan paikkaamaan kesélomien ajaksi. Tdmin ta-
kia perehdyttdmisen tulisi olla laadukasta, jotta kesdtyontekijoistd saadaan haluttu tyo-
teho irti. Kesédtyontekijit padsevit paremmin kiinni tyotahtiin, kun perehdytys on kun-
nossa. He eivit silloin tee niin paljon virheitd. He viihtyvdt paremmin ja mahdollisesti
haluavat tulla seuraavanakin kesdnd, jolloin taas perehdyttimisen ei tarvitse olla niin
laajaa. Eli vaihtuvuus vdhenee. Yrityskuvakin pysyy myonteisend. Kesédtyontekijit
ovatkin hyvédd mainosta yritykselle koska heiddn tyosuhteensa ovat yleensd mairiai-

kaisia ja niiden vaihtuvuus on suurempi. (Onnistu yrittdjind www-sivut 2020.)

Perehdytysprosessin aikana voidaan kyselld tyontekijdlle parhaita tapoja oppia sekd
hanen mielenkiinnonkohteitansa. Tyontekijélle on hyvéa tehda selvéksi kysymysten ky-
symisen tarkeys ja vapaus. Kysymykset ovat oleellisia perehdytysprosessissa. Kysy-
malld kysymyksid uusi tyontekija pystyy syventimddn omaa ajatteluaan. Kuuluisat
’tyhmait kysymykset’’ ovat yleensi niité, jotka avaavat kokonaiskuvaa parhaiten. Pie-
netkin aukot saattavat estidd tyontekijdd hahmottamasta kokonaiskuvaa. (Eklund 2018,

55.)

Rekrytoinnin jédlkeen, ennen kuin tydntekijd aloittaa organisaatiossa, voidaan kayttda
esiperehdyttdmistd. Esiperehdyttimiselld tarkoitetaan sitd, ettd jaectaan informaatiota
ennen tyon aloittamista. Informaatio on sellaista, jota tyontekiji tarvitsee tydssddn ja
hy6tyy siitd jo ennen tyon aloittamista tai ensimmaéisend paivand. Tdmi muun muassa
viahentdd ensimmadisen tyOpdivan painetta jo huomattavasti. Se tasoittaa aloittamisen
painetta ja vihentdd informaation paljoutta ensimmadisestd pdivistd. Tallaisia asioita
ovat esimerkiksi, yhteystiedot, esimiehet, ty0ajat, tyotehtivét, vastuualueet, avaimet ja

kulkuluvat. (Sopanen 2019.)

4.4.1 Perehdytyksen seuranta

Suunnitelmalliseen perehdytykseen kuuluu seuranta. Seuranta on térked osa perehdy-
tysprosessia, joka useimmiten unohtuu. Seurannan tarkoitus on varmistaa tyontekijan

kehitys ja tavoitteisiin paddseminen tai niiden suuntaan eteneminen. Seurannalla
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perehdyttédjd saa osviittaa siitd, missd tyontekiji tarvitsee ohjausta tai tukea. (Eklund

2018, 119.)

Perehdyttimisen seuranta vaatii aina suunnitelman. Seurannan kannalta kannattavam-
paa on laatia perehdytykselle pienempii tavoitteita pidemmalle ajanjaksolle, koska sil-
loin niihin piddseminen sujuu helpommin. Tydntekijan motivaatio pysyy korkealla ja
seuraaviinkin tavoitteisiin pddstddn helpommin. Lyhyen ajan tavoitteet auttavat uutta
tyontekijdd ymmaértdmadn kokonaisuutta paremmin. Kaikki tavoitteet tulisi miettid jo-
kaiselle tyontekijille yksildllisesti ottaen huomioon juuri kyseisen ihmisen mielenkiin-

nonkohteet ja osaamisalueet. (Eklund 2018, 119-120.)

4.5 Onnistunut perehdytysprosessi

Onnistunut perehdytysprosessi on mietitty tarkkaan omaan organisaatioon sopivaksi
ja radtiloity juuri kyseiseen tyohon. Perehdytyssuunnitelman tulisi pystyd perustele-

maan, miksi ja miten sitd noudatetaan.

Kuka Mita Milloin Miten

= HR * Tehtava « Ajankohta * Koulutus

» Esimies * Toimintatapa - Jarjestys » Keskustelu
* Kollega = Saanto « Kesto = Tekeminen

Kuva 1. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat ndkokulmat (Eklund 2018,

76).

Kuva 6 havainnollistaa perehdytyksen avainkohtia. Kuka viittaa perehdyttdmisen vas-
tuuhenkil6on. Kuka on vastuussa perehdytyksen toteutuksesta ja keneen tyontekijéd voi
tukeutua prosessin aikana? Témén tulisi olla uudelle tyontekijdlle selkedsti ilmoitettu,
koska se helpottaa tyontekijad kysyméédn kysymyksid. Kysymisen kynnys madaltuu,
kun koetaan, ettd on annettu lupa kysya. Vastuuhenkiléné voi toimia esimies, HR:n eli
henkilostoalan edustaja, kollega tai joku muu, joka on haluttu kyseiseen hommaan ni-

metd. Esimiehen vastuulla on perehdytyksen kokonaisuus ja tukihenkilon
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nimedminen. Esimiehen tulee ottaa huomioon myds resurssit ja jarjestdd perehdytys-
tukihenkildlle riittdva aika tehtdvénsd suorittamiseen. Esimerkiksi tydvuoroihin mer-

kattu aika. (Eklund 2018, 76.)

Kuvan 6 kohta mitd havainnollistaa perehdytyksen tehtévié, organisaation toimintata-
poja ja sddntdjd. Mihin tyohon ollaan uutta tyontekijad perehdyttdmissd? Mitkd ovat
tyontekijidn vastuualueet? Minkélaisia jarjestelmid ja laitteita tyontekijd tulee kaytta-

miin? (Eklund 2018, 77.)

Milloin havainnollistaa perehdyttimisen ajankohtaa. Milloin perehdytys tapahtuu?
Missa jarjestyksessd kaikki toteutetaan? Kuinka kauan perehdytysjakso kestdd koko-
naisuudessaan? Kuinka paljon siihen kdytetddn resursseja? Aikataulun ei kuitenkaan
tarvitse olla kovinkaan yksityiskohtainen koska asiat saattavat muuttua prosessin ede-
tessd. Tarkeintd aikatauluttamisessa on punaisen langan siilyttdmien. Alustava aika-
tauluttamien helpottaa sekd perehdyttdjan ettd tyontekijan hahmottamista siitd minkéa-

lainen prosessista halutaan. (Eklund 2018, 78.)

Miten havainnollistaa perehdytyksen toteuttamista kdytdnnossd. Erilaisia tapoja on
monia. Mitd keinoja kdytetddn? Keskusteluja esimiehen, kollegoiden tai perehdyttdjén
kanssa on yksi yleisimmistd perehdytyksen muodoista. Tehokkaita ovat myods koulu-
tustilaisuudet ja kdytdnnon tekeminen. Mahdollisuuksien mukaan yritykset voivat
kayttad my0Os verkkokursseja, videoita ja pelejd. Perehdytykseen kuuluu my6s ryhmé-
ty0t ja itsendinen opiskelu. Keinoja on paljon mutta tehokkain méérdytyy aina tietylle
thmistyypille erikseen. Rekrytointiprosessissa haastatteluissa ja ryhméhaastatteluissa
voidaan saada paljon tietoa ihmisen persoonasta, kunhan siti tietoa osataan vain etsia.

(Eklund 2018, 78.)

Kenelle havainnollistaa perehdytyksen kohdetta, joka on uusi tyontekija. Ennen pro-
sessin aloittamista mietitddn mitkd ovat uuden tyontekijén yksil6lliset ominaisuudet,
osaaminen ja ihmistyyppi. Miten ne voidaan huomioida perehdytyksessd? (Eklund

2018, 79.)

Perehdyttdmisen yksilollistimiseen voidaan kdyttdd persoonallisuustestejd. Esimer-

kiksi yksi tunnetuimmista ja monessa yrityksessd jo kéytossdkin oleva Thomas-
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analyysi. Thomas-analyysi auttaa perehdyttdmisen suunnitelman luomisessa ja sen
henkilokohtaistamisessa. Analyysi antaa hyvinkin laajan kuvan persoonasta ja titen
auttaa tyOnantajaa laajemmin hahmottamaan minkélainen ihminen on tulossa tdihin.
Minkélainen on hdnen tyomindnsd ja miten hdn reagoi muutoksiin tai paineeseen?
Tédma auttaa myds tyontekijdd hahmottamaan omia toimintatapojaan. Analyysia voi-

daan my6s hyddyntéd jo rekrytoinnissa. (Thomas www-sivut 2019.)

ONNISTUMISEN EDELLYTYS . ONNISTUMISEN EDELLYTYS .

Selkeat perehdytyksen tavoitteet Kokemus tyon merkityksellisyydesta
Selkeét tyontekijakohtaiset tavoitteet Mahdollisuus tiimiytymiseen
Kaytannon tyota tukeva Mahdollisuus verkostojen
perehdytyssuunnitelma kasvattamiseen

Johdon sitoutuminen Toimivat tyovélineet ja jarjestelmat
Riittavat perehdytysresurssit Ty6rauha

Perehdyttajien taidot Riittava molemminpuolinen palaute
Riittavasti aikaa tydn omaksumiseen Riittava informaation saanti
Riittavasti haasteita Toimiva perehdytyksen seuranta
Toimiva vuorovaikutus esimiehen Jatkuva perehdytyksen kehittaminen
kanssa

Kuva 2. Perehdytyksen onnistumisen edellytysten tunnistaminen auttaa perehdytyksen

kehittamisesséd (Eklund 2018, 191).

Kuva 2 havainnollistaa asioita, jotka ovat edellytyksid perehdyttdmisen onnistumi-
selle. Kaikki kohdat eivit ole vilttdmittomid onnistumisen kokemiseen. Tarkeim-
miksi asioiksi nousevat yleensd johdon sitoutuminen eli ymmarretddn perehdyttimisen
tiarkeys ja luodaan sille riittdvit resurssit. Vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan va-
lilla. Riittdva informaatio. Riittdvéa aika oppia ja omaksua. Toimivat tydvélineet ja jér-

jestelmadt. Palautekeskustelut molemmin puolin. (Eklund 2018, 191.)

4.6 Organisaation muutoksiin perehdyttiminen

Perehdyttdminen ei suinkaan koske vain uutta tyontekijda. Perehdyttiminen kestdd
lapi tyosuhteen. Jatkuvan perehdyttdmisen tirkeys korostuukin tilanteissa, joissa tyon

vaatimukset, tyon tekotapa tai yhteistydkumppanit muuttuvat. Télloin tyontekija
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tarvitsee uudelleen perehdyttdmistd. Sdannolliset koulutukset ovat myds tyontekijan

perehdyttdmistd. (Kaartinen & Roiha 2011, 14.)

Perehdyttdminen ei siis lopu uuden tyontekijan perehdyttdmiseen, jos litkeidea muut-
tuu, tehddén muutoksia organisaatiossa tai omistajat vaihtuvat tarvitaan perehdytté-
misté. Liikeidean muuttuessa koko henkilokunta tulee perehdyttdd muutoksiin. Muu-
tokset voivat olla vieldkin hankalampia vanhoille tyontekijoille ja voi aiheuttaa tyon-
tekijoissd muutosvastarintaa. Vanhan tyontekijian voi olla hankalaa muuttaa tapojaan,
joita on toteuttanut vuosia, kun paikka on kuitenkin sama. Muutokset voivat aiheuttaa
jopa pelkoa. Tamén takia perehdyttdmisen tulee olla huolellista ja laadukasta. (Kangas
& Hiamaldinen 2007, 3-4.) Kaikki sujuu parhaiten, kun tyoyhteison kulttuuriin kuuluu
tukeminen muutoksissa (Kaartinen & Roiha 2011, 14).
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5 ONGELMAT PEREHDYTTAMISESSA

5.1 Organisaatio

Uuden tyontekijan palkkaaminen aiheuttaa yrityksen tehokkuuteen ja tuottavuuteen
aina pienen notkahduksen, joka vie resursseja ja aikaa. Suunnitelmallisella perehdyt-
tdmiselld saadaan notkahduksen kesto mahdollisimman lyhyeksi ja pieneksi. Perehdy-
tyksen epdonnistuessa voi tilanne johtaa jopa jatkuvaan tehokkuuden ja tuottavuuden
laskuun. Lopulta voidaan paétya tyontekijén irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen. (Ek-

lund 2018, 33.)

Kulut rekrytoinnin menettimisestd voivat nousta todella suuriksi. Kun puhutaan epi-
onnistuneesta tydpaikkakokemuksesta ja perehdytyksen epdonnistumisesta voidaan
saman tien puhua jo kymppitonnin lovesta budjettiin. Jonka liséksi voidaan puhua suu-
restakin vahingosta yrityksen tyonantajakuvalle. Negatiivinen sana levidd aina nope-
ammin kuin positiivinen. Pahimmillaan tdmé voi johtaa yrityksessd tyovoimapulaan,
koska jokainen tyOntekijé on mainosta yritykselle niin hyvidssé kuin pahassa. (Sopanen

2019.)

5.2 Tyontekija

Ensimmaiinen kuukausi on kriittinen tyontekijén kannalta, koska siind ajassa hidn tekee
padtoksen jadko yritykseen toihin. Jossain tapauksissa perehdytyksen ajatellaan kesté-
vén viikon ja sen jdlkeen kaikki jaa tyOntekijén vastuulle, josta tyontekijé luo paineita
itselleen. Pahimmassa tapauksessa tyontekijé kokee epdonnistuvansa ja ajattelee sen
olevan hidnen omasta osaamisestaan kiinni. Tdma taas johtaa irtisanoutumiseen ja pa-
himmillaan tekee kovan kolhun ihmisen itsetuntoon, joka taas vaikuttaa seuraaviin

tyopaikkoihin haettaessa negatiivisesti. (Sopanen 2019.)

Perehdyttdmisen ollessa huonoa tyontekija ei viihdy tydssddn ja voi kokea olevansa
epdpéteva vaikkakin perehdyttdmisen onnistuessa olisi ollut hyvinkin pitevd mutta

yritys ei ole antanut sithen kunnollista mahdollisuutta. Tyontekijan 14hto tarkoittaa
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yrityksen investoinnin epdonnistuneen, joka nostaa rahallisia kustannuksia huomatta-

vasti. (Eklund 2018, 33.)

Yritys on voinut tydnhakuvaiheessa lupailla kuuta taivaalta tydsté, jolloin tyontekijéan
odotukset ovat tiysin epdrealistiset. Ndin ollen aloittaessa voi tulla karu totuus vastaan,
kun todellisuus on jotain aivan muuta kuin mitd luvattiin. Tdmén takia tyOntekijén
kannattaa ottaa etukdteen mahdollisimman paljon selvia yrityksestd ja esittdd haastat-

telussa kysymyksid. (Ruuska 2019.)

5.2.1 Organisaation vastuu

Avaimet onnistuneeseen perehdytykseen ovat organisaation puolelta selkeiti toteuttaa.
Kunhan johto ymmairtdd perehdytyksen merkityksen ja tirkeyden. Perehdytykseen tu-
lee olla sitoutunut ja sité tulisi kehittdd koko ajan. Perehdytyksen tulee olla hyvin suun-
niteltua ja se tarvitsee riittdvid resursseja. Perehdytykseen menevit taloudelliset tap-
piot maksavat itsensd takaisin ja nopeasti kunhan perehdytys on onnistunut ja siithen
on panostettu. (Eklund 2018, 112.) Tyontekijén perehdyttamatta jéttdmiselle ei ole yh-
tdkaan liiketaloudellista tai loogista perustetta (Kjelin & Kuusisto 2003, 22).

Onnistuminen vaatii selkedt tavoitteet ja niiden tulee olla my0s tyontekijén tiedossa.
Mitd perehdytysprosessilla halutaan saavuttaa? Mitd uudelta tyontekijaltd odotetaan?

Organisaation tulee olla valmiina kohtaamaan uusi tyontekiji yksilond, joka tarkoittaa
sitd, ettd yritys kuuntelee hdnen tarpeitaan ja odotuksiaan ty6hon liittyen. On myds
tarkedd késitelld epdvarmuuksia ja pelkoja, jotta ne eivit muodostu esteeksi tyon teke-

miselle. (Eklund 2018, 112.)

Tyontekijoiden kiinnostuksen kohteet ovat erilaisia kuin myos motivaatiotekijat. Rek-
rytoinnissa on hyva kartoittaa sitd minké tyyppinen thminen on vastassa. Haluaako hén
lisdvastuuta tai onko hénelle tiimity6 vai yksilotyd mukavampaa? Mitkd asiat ovat ha-
nelle palkitsevia tai mikd on inhottavaa? Kun niiti asioita kartoitetaan jo rekrytointi-
vaiheessa, helpottaa se tyontekijélle suunniteltua perehdytysprosessia ja tekee tyonte-

kijélle mieluisan alun tyopaikalla. (Eklund 2018, 113.)
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TyoOnantajan on tarkedd tehdd uuden tyOntekijén aloittamisesta helppoa, jotta tyonte-
kija tuntee olevansa tervetullut. Ennen kuin tyontekijd aloittaa tydssdén on tarkeés, ettd
tyOpiste on valmiina odottamassa. Ennen perehdyttimisen alkamista on hyva kiyda

esittelykierroksella esittelemissa tyontekija henkilokunnalle. (Dr. Brown 2019.)

Nykypdivéni tydeldmdssd on suuremmassa osassa henkinen kuormittuminen ja suuret
stressitasot. Sitd pidetddn suurempana ongelmana kuin fyysistd kuormittumista. On
siis tarkedd kiinnittdd huomiota jo perehdyttimisvaiheessa riittdvdin palautumiseen.
Jokainen on vastuussa omasta jaksamisestaan mutta organisaatio voi tarjota sithen hy-
vit mahdollisuudet. Tyontekijdéd kohtaan tulee osoittaa arvostusta ja kunnioitusta seka
antaa tilaa kehitelld omat luontaiset toimintatavat. Nykypdivianéd voidaan heittda ros-
kakoriin vanhanaikainen *’tyontekijdn pitdd vain olla kiitollinen siitd, ettd on tyd-
paikka’’ -ajattelutapa. On yhtd tirkedd myos yrityksen arvostaa tyontekijoitdén. Than

vaikka jo yrityksen maineenkin takia. (Eklund 2018, 113.)

5.2.2 Tyontekijan vastuu

Pédasiassa perehdyttimisen vastuu on tyonantajalla. Kuitenkin perehdyttiminen on
aina kaksisuuntainen prosessi, jossa vaaditaan tyontekijaltédkin yhtd paljon sen onnis-
tumisen saavuttamiseksi. Voidaan ajatella, ettd tyontekijédn vastuu on oma-aloitteisuus

ja se mitd tyosopimuksessa on sovittu. Vastuu on kuitenkin paljon suurempi.

Tydnantaja

Tyoyhteiso

Kuva 3. Tyontekijan vastuu kohdistuu tydnantajaa, tydyhteisod ja itsedén kohtaan (Ek-

lund 2018, 162).
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Kuva 3 havainnollistaa tyontekijdn vastuuta tydnantajaa kohtaan. TyOntekijd on vas-
tuussa ty0sopimuksen noudattamisesta. Kaikki mitd siind on sovittu, tulee tyontekijan
tehdi ja noudattaa. Tyon tulee aina olla laadukasta. Ei riité, ettd hutaisemalla tehddén
toitd. Se el mydskddn ole kunnioitettavaa ja edelleenkin kunnioituksen tulee olla tyon-
tekijén ja tyOnantajan vililld molemminpuolista, jotta tydsuhde toimii. (Eklund 2018,

162.)

Ty0ntekijén vastuulla on myds tuoda oma osaamisensa esille. Missé hdn kokee ole-
vansa hyvé ja millaisista toistd hdn pitdd? Mitd vahvuuksia hinelld on? Tyonantaja taas
miettii, miten niitd voitaisiin parhaimmillaan hyddyntda. Tydturvallisuus on perehdyt-
tdjan vastuulla kdyda l4pi, mutta tyontekijan vastuulla on sen noudattaminen. (Eklund

2018, 162.)

Tyontekijan vastuu tydyhteisdd kohtaan on yllépitdéd hyvid vuorovaikutus- ja tiimity0s-
kentelytaitoja. Pitdd hyvét vélit kollegoihin. Kaikkien kanssa on tultava tydpaikalla
toimeen vaikkei jostain henkildistéd pitdisikdén. Tadma vaikuttaa tyGilmapiiriin ja tyo-
rauhaan, joista tyontekijan tulee huolehtia omalta osaltaan. Konfliktitilanteet tulee aina
selvittda. Rehellisyys, oikeudenmukaisuus ja lainmukaisuus tydpaikalla on tyontekijan

vastuulla huolehtia omalta osaltaan. (Eklund 2018, 163.)

Tyontekijén vastuulla on hdanen oma hyvinvointinsa, kuten esimerkiksi riittdva palau-
tuminen toistd. TyOntekijan tulee myos ylldpitdd ammattitaitoansa ja kehittdd sitd.
Tyontekija on vastuussa oma-aloitteisuudestaan, omista mielipiteistd ja niiden esille
tuomisesta. Tétd kutsutaan itsensé johtamiseksi. Onnistunut perehdytysprosessi vaatii
tyontekijdltd myds aktiivisuutta ja itse tiedon selvittdmistd esimerkiksi kyselemalla.

(Eklund 2018, 163.)
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6 TUTKIMUSMENETELMAT

6.1 Kyselylomake

Tutkimusmenetelmaéksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska halut-
tiin saada tietoa mahdollisimman laajasti, ja koska perehdyttdmiseen ei ole olemassa
vain yhtd oikeaa vastausta. Kvantitatiivinen eli miéréllinen tutkimus ei siis tdssd koh-
taa olisi ollut sopiva. Yleisemmistd laadullisen tutkimusmenetelmistd poiketen kéyte-
tadn kuitenkin kyselylomaketta. Kyselylomake valikoitui timédn opinnédytetyon tutki-
musmenetelméksi, koska haluttiin kuulla kaikkia Porin Halosen tyontekijoité ja haas-
tattelut eivét olisi olleet mahdollisia toteuttaa jokaisen henkilon kohdalla. Kyselylo-
makkeen ldhes kaikki kysymykset ovat laadullisen tiedonkeruun menetelmén mukai-
sesti aseteltu niin, ettei niihin ole vain yhti vastausta. Ainoastaan muutamat kysymyk-
set alussa ovat méadrillisid, kuten missd osastolla tyoskentelet? Kuinka kauan olet tyos-

kennellyt Halosella? (LIITE 1.)

Kyselylomakkeen on tarkoitus tutkimusmenetelména kartoittaa, millainen tilanne on
Halosella ollut perehdyttdmisessé tdhén asti ja minkédlainen on ollut jokaisen perehdy-
tys. Tyontekijdt ovat tulleet taloon eri aikoina, joten tietoa pitdisi saada viiden vuoden
ajalta. Kyselystd pystyy ndkemaiin, onko perehdytys kehittynyt vuosien varrella. Ky-
selylomake sisdltdd my0s kysymyksid siitd, millaisen perehdytysprosessin tyontekijét
olisivat halunneet. Mitki asiat he ovat kokeneet vaikeana tai mitka asiat ovat kerdnneet

kiitosta? Néin ollen saadaan hyvid vinkkejad perehdytyssuunnitelman tekoon. (LIITE

1)

Kyselylomake jaettiin kaikille Porin Halosen tyontekijoille joulukuussa 2019. Vas-
tausaikaa annettiin kuukausi. Lomake palautettiin tutkimuksen toteuttajalle eli opin-
ndytetyon tekijélle. Tdmén jélkeen kyselylomakkeet keréttiin ja vastauksista tehtiin

yhteenveto. Tarkoitus oli analysoida yhteenveto lomakkeista. (LIITE 1.)
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6.2 Teemahaastattelu

Toisena tutkimusmenetelmina kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista puolistrukturoi-
tua haastattelumenetelméda eli teemahaastattelua (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47). Tee-
mahaastattelu sopii tdhidn tutkimukseen, koska haastattelussa on kyse haastateltavan
omista ajatuksista, kokemuksista, tunteista ja mielipiteistd (Hirsjarvi & Hurme 2000,
48). Teemahaastattelussa haastateltavien tulkinnat asioista sekd heiddn mielestdan
merkitykselliset asiat ovat keskeisid, ja niiden merkitykset syntyvit usein vuorovaiku-
tuksissa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48). Teemahaastattelu on puolistrukturoimaton
menetelmi, koska kysymykset ja teemat ovat méadritelty etukédteen, mutta koska haas-
tattelu on laadullista tutkimusta, on keskustelu siitd huolimatta vapaamuotoista (Kana-
nen 2015, 145). Teemahaastattelu antaa haastattelulle punaisen langan, mutta mahdol-

listaa kuitenkin haastattelun vapaamuotoisuuden.

Teemahaastatteluun valittiin Porin myymaldstd myymaélépaéllikko ja miestenosaston-
hoitaja. Myymaéldpaillikko vastasi esimiehen haastatteluun ja miestenosastonhoitajaa
pyydettiin vastaamaan haastatteluun alaisen ndkokulmasta. Teemahaastattelun tarkoi-
tuksena oli tutkia tarkemmin, minkélaista perehdyttiminen on tdhdn mennessé ollut
sekd saada vinkkejé tulevaan perehdytyssuunnitelmaan. Tdmin vuoksi haastattelussa
on teemat nykytilanne ja tulevaisuus. Ndiden teemojen kysymykset ovat molemmissa
haastatteluissa samat. Haastattelut sisdltivit myods kolmannen teeman. Esimiehen
haastatteluun lisittiin teema esimies (LIITE 2.) ja miestenosastonhoitajalle miesten-
osasto. (LIITE 3.) Molemmat haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina. Vastauk-
sien vertaaminen on helpompaa, jos haastateltavat eivit ota vaikutteita toistensa vas-
tauksista. Lisdksi ndin ollen jdi enemmén aikaa keskittyd kummankin vastauksiin. On
myo0s vaikeampaa jirjestdd haastattelu niin, ettd molemmat olisivat paikalla samaan
aikaan. Teemahaastattelun tuloksissa oli tarkoitus katsoa, eridvétko esimiehen ja alai-

sen vastaukset toisistaan.

Teemahaastattelun haittapuolet ovat sen hitaus ja haastateltavan mahdollinen vastauk-
sissa ohjailu (Kananen 2015, 143). Haastattelun ajankohdan sopiminen oli haastavaa,
koska sopivia péivid ei ollut montaa. Esimiehen haastattelu kesti noin kaksi tuntia ja
miestenosastonhoitajan tunnin. Haastattelun aikana yritin olla vaikuttamatta haastatel-

tavan vastauksiin, mutta se oli haastavaa etenkin esimiehen haastattelussa, koska oli



28

niin paljon juteltavaa yleisesti aiheesta. Hyvid puolia teemahaastattelussa on sen jous-
tavuus sekd vastausten laajempi perustelu. Varsinkin kun haastattelun tarkoituksena

on saada syvillisempéé tietoa aiheesta (Kananen 2015, 143).

6.3 Havainnointi

Kaikenlainen tieteellinen tieto perustuu aina todellisuudesta tehtyihin havaintoihin.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 37.) Havainnointi on tiedonkeruun perusmenetelma4, ja se
koskettaa kaikkia tieteenhaaroja. (Hirsjdrvi & Hurme 2000, 37.) Havainnointia voi-
daan kayttda, kun tarkkaillaan kayttaytymista tai erilaisia kielellisid ilmauksia. Se voi
olla reaktiivista tai ei-reaktiivista. Eli kohde voi olla joko tietoinen tarkkailusta tai ei.
Yleenséd havainnointia kdytetdin muiden tutkimuskeruumenetelmien kanssa yhdessa.
Niin, ettd ne tdydentédvit toisiaan (Hirsjarvi & Hurme 2000, 37). Téssi tutkimuksessa
havainnointi perustuu opinndytetyon tekijén tietoon ja kokemukseen kohdeorganisaa-
tiossa. Havainnointi perustuu viiden vuoden kokemukseen, ja sitd kdytettiin perehdy-

tyssuunnitelman laatimisessa. Vaikkakin havainnointi on tydssa ldsnd koko ajan.

Kun tutkin tyontekijoiden mielipiteitd ja heiddn perehdytyskokemuksiaan, niin pystyn
kayttdimadn heijastamaan niitd omiin havaintoihin. Olen tydskennellyt Porin Halosella
siitd asti, kun se avattiin marraskuussa 2014, joten kaikki tyoskentely- ja toimintatavat

ovat minulle jo tuttuja. Tastd oli huomattava apu perehdytyssuunnitelman laatimisessa.

Viime kesdnd (2019) pddsin osallistumaan paremmin perehdyttdmiseen ja aloin miet-
timddn miten sitd voisi kehittdd. Vaikka kiinnitin paljon huomiota siihen, ettd kaikki
tulee kerrottua, silti muutama tirkeé asia unohtui. Tamén takia perehdytyssuunnitelma

paperilla on kullanarvoinen jokaisessa perehdytyksessa.

Porin Halosen henkilokunnassa jokainen on omanlaisensa persoona ja kaikki persoo-
nat tdydentdvit toisiaan. Perehdytyssuunnitelma mahdollistaa jokaisen suorittaa pe-
rehdytysprosessi omalla tyylillddn. Talloin se on laadukkaampaa ja auttaa rakenta-

maan hyvén suhteen perehdyttdjén ja perehdytettivin vilille.
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6.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tyon luetettavuutta voidaan tarkastella kahden péékésitteen avulla; validiteetti ja re-
liabiliteetti. Validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkittavuutta. (Kananen 2015,
343.) Tutkimusmenetelmilld oli tarkoitus saada tietoa tyontekijoiden ndkemyksestd;
mitd on perehdyttiminen? Millaista heiddn perehdyttdmisensd on ollut, kun he ovat
aloittaneet Halosella? Millaista on heiddn mielestinsd hyva perehdyttiminen? Haas-
tattelujen tarkoitus oli saada inspiraatiota perehdytyssuunnitelman laatimiseen ja tar-
kastella vastauksia ldhemmin kuin kyselylomakkeilla. Valitut tutkimusmetodit antoi-
vat vastauksia ndihin kysymyksiin. Kaikilta ei kuitenkaan saatu vastauksia kyselylo-
makkeeseen, joten validiteetti ei ollut sithen ndhden tdydellinen. Uskon silti, jos kaikki
olisivat vastanneet kyselyyn, olisivat vastaukset olleet samankaltaisia kuin saadut vas-

taukset.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyyttd eli jos tdmé tutkimus toistettai-
siin, olisivatko tulokset edelleen samanlaiset? (Kananen 2015, 343). Tutkimuksen py-
syvyyttd voidaan tarkastella havainnoinnilla. Uskon, ettd tutkimus on luotettava ja an-
taa oikean kuvan perehdyttimisen tilanteesta, koska olen monesti ndisti asioista kes-
kustellut tyopaikalla ennen tétd tutkimusta. Uskon myds, ettd vastaukset olisivat sa-
moja, jos tutkimus tehtéisiin uudelleen. Olen ldhes kaikista vastauksista samaa mieltd
molemmissa tutkimusmenetelmissé, joten pystyn tarkastelemaan oman havainnoinnin

kautta timan tutkimuksen luetettavuutta.

Jatkotutkimuksena télle opinndytetydlle voisi laatia oman perehdytyssuunnitelman
kaikille osastoille. Jiljelld olevat osastot ovat naiset, lapset, jalkine ja nuoret. Jos tar-
kastellaan kerrallaan yhtd osastoa, on mahdollista haastatella kaikki tyontekijét, jolloin
vastauksista tulee tarkempia. Haastattelut mahdollistavat haastateltavan ja haastatteli-
jan vuorovaikutuksen, joten on mahdollista saada tarkempia vastauksia. Tutkimuk-
sessa voitaisiin kdyttdd myos eri tutkimusmetodeja, jolloin voisi vertailla niiden tark-

kuutta.
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7 TUTKIMUSTEN TULOKSET

7.1 Kyselylomakkeet

Kyselylomake laadittiin selvittimién tyontekijoiden perehdytyskokemusta heidén
aloittaessaan Halosella. Haluttiin saada tietdd, minkédlainen prosessi se on ollut viisi
vuotta sitten ja miten se on muuttunut vuosien varrella, koska tyontekijit ovat aloitta-
neet eri aikoihin. Erinomainen tilanne perehdyttdmisen tutkimiseen oli, kun viisi
vuotta sitten aloittanut tyontekijé oli kolme vuotta hoitovapaalla, joten hénet on pereh-
dytetty kaksi kertaa. Kerran vuonna 2014 ja nyt uudelleen syksylla 2019. Hénen tilan-
teestansa sai hyvian kuvan perehdyttimisen viiden vuoden muutoksesta. Hin vastasi

kaksi kertaa kyselylomakkeeseen. (LIITE 1.)

Kyselylomakkeella haluttiin saada tietoa siitd, minkilaisia ajatuksia kaikilla tyonteki-
joilla on yleisesti perehdyttdmiseen liittyen. Haluttiin myds saada kaikilta osastokoh-
taisia ndkokulmia. Mitkd asiat he kokevat tarkednd tai mihin asioihin he olisivat ha-
lunneet saada enemmén opastusta? Néin saatiin informaatiota siitd, minkélainen pe-

rehdytyssuunnitelma olisi hyvé juuri Halonen Poriin. (LIITE 1.)

Kyselylomake jaettiin joulukuussa 2019. Vastausaikaa oli kuukausi. Kuukauden jil-
keen lomakkeet kerittiin ja niistd tehtiin yhteenveto. Tutkimuksessa kyselylomakkei-
siin saatiin vastaukset kuudelta tyontekijéltd. Kaikki eivdt vastanneet kyselyyn, mika
on tutkimuksen kattavuuden kannalta ongelmallista. Miestenosastolta kyselyyn vastasi
jokainen tyontekijé, joten miestenosaston perehdytyssuunnitelmaa ndhden vastauksia
oli tarpeeksi. Yleisesti vastaukset saatiin tyontekijoiltd, jotka ovat olleet viisi, kolme

ja puolitoista vuotta talossa, joten perehdytysta voitiin tarkastella viiden vuoden ajalta.

Vastausten analysoinnissa oli selked, ettei kenelldkddn ollut mitdén selkedd perehdy-
tysprosessia. Perehdytys koostui ldhinné alussa kéydyistd kdytdnnon asioista ja toi-
mintaoppaan (sisdinen dokumentti, joka siséltdd asiaa toimintatavoista ja Halosen ar-
voista) lukemisesta. Osa ei ollut edes tietoinen siitd, mikd kuului perehdytysprosessiin,
vaan koki, ettd asioita tuli liitkaa kerralla, eikd informaatiolla ollut loogista jérjestysta.

Yhteinen toimintatapa siis puuttui. Perehdytys tapahtui pelkéstdan tyon ohessa. Monen
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mielestd perehdytyksessd on ollut *’virheistd oppii’” meininki. Perehdytysprosessi ei

my0skédn ollut siséltinyt seurantaa eikd arviointia.

Kyselytutkimuksessa nousi selkeésti esiin, ettd perehdytysprossiin toivottaisiin koke-
nut henkild tyoskentelemédn yhdessd uuden tyontekijan kanssa. Uusi tyontekijd paé-
sisi ndkemaén konkreettisesti minkélaista jokapdivdinen tydskentely on. Samalla ky-
symysten kysyminen helpottuisi. Se nopeuttaisi oppimista selkedsti. Kaikkein eniten
toivottiin, ettd perehdytysprosessi olisi selked ja kaikki olisivat tietoisia prosessin ku-
lusta. Koettiin myds, ettd osa yrityksen tarjoamista palveluista jdi kokonaan perehdyt-
taméttd tyontekijoiltd. Lahes kaikki olivat sitd mieltd, ettd tulevaisuudessa perehdy-

tyshenkild tulisi nimetd ja sen merkitsemisti tydvuoroihin.

Tutkimuksessa selvisi, ettd alun jdlkeen perehdyttdmiseen on tullut kuitenkin huomat-
tava parannus. Viisi vuotta sitten vastanneet tyontekijdt olivat sitd mieltd, ettei heidin
perehdytyksensad ollut tasokasta vaan suurin osa oppimisesta oli itsendistd. Kun taas
verrataan tyontekijoitd, jotka ovat viimeisend tullut taloon, oli heiddn perehdyttdmi-
sensd parempaa, kun joku oli heitd perehdyttinyt paremmin. Kysymysten kysyminen
koettiin huomattavasti helpommaksi kuin viisi vuotta sitten. Tdimdn mukaan siis pe-
rehdyttdminen on jo kehittynyt positiivisesti vuosien aikana. Alussa perehdytyspro-
sessi oli erilainen koska myymaéla oli uusi ja kaikki tyontekijit olivat uusia, joten ver-

rattavuus ei ole tidydellinen koska ldhtokohdat ovat hieman erilaiset.

Kyselyssa positiivisimmaksi koettiin vastaanotto. Kaikki olivat tunteneet itsensé ter-
vetulleeksi, joka oli tehnyt aloittamisesta mukavaa ja kivaa. Se oli helpottanut oppi-
mista ja kynnys avun pyytdmiseen oli matala. Osalla tyontekijoistd oli epévirallinen
perehdytys jonkun tydtoverin puolesta. Léhes kaikki olivat sitd mielti, ettd kun pereh-
dyttimiseen saadaan jérjestys ja suunnitelma niin perehdytys saadaan hyvén tydyhtei-
son puolesta helposti tasokkaaksi. Tutkimuksessa selvisi, ettd perehdytys ei ole ollut
tasapuolista vaan se on vaihdellut huomattavasti eri tyontekijéiden vililld. Jotkut ovat
saaneet parempaa perehdytysté kuin toiset. Tdhdn voi olla syyné esimerkiksi resurssien

puute.

Kyselylomakkeiden vastauskatoon saattoi olla monia syitd. Ensimmaiseksi mieleeni

tulee niinkin yksinkertainen syy kuin unohdus. On ajateltu vastattavan sitten kun on
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hyvé aika, ja sen puolesta vastausaika on aina siirtynyt ja sen takia jaanyt. Ehka, jos
vastausaikaa olisi ollut vihemmain, olisi saatu enemmain vastauksia. Syynd voi myos
olla se, ettd on koettu omien vastausten olevan riittimattomia tai ei ole osattu vastata

kysymyksiin.

7.2 Miestenosastonhoitajan teemahaastattelu

Miestenosastonhoitajan haastattelu toteutettiin 13.1.2010 Porin Halosella. Haastatte-
lukysymykset oli annettu etukéteen ennen haastattelua, joten hén oli ehtinyt valmis-
tautumaan haastatteluun. Haastattelutilanteessa hidn olikin jo kirjoittanut vastauksia

yl0s.

Haastattelu aloitettiin teemasta nykytilanne, jossa kartoitettiin perehdytyksen tilannetta
télla hetkelld. Perehdyttdminen on tapahtunut aina tyon ohessa ja kaikki ovat siithen
osallistuneet. Myymaldpaillikkod tai myymaldnjohtaja on kdynyt tyontekijan kanssa
kdytdnnon asiat ja Halosen toimintaoppaan tai konseptikésikirjan 14pi. Toimintaopas
on myds loistava esiperehdyttimisen tyokalu ja sen voisi antaa tyontekijélle jo ennen,

kun hin aloittaa tyssaan.

Perehdytyksen yksildllistimiseen on vaikuttanut mihin ty6hon henkilé on palkattu.
Esimerkiksi esimiestyohon palkattu tyontekijd on saanut parempaa perehdytystd kuin
sijainen tai kesdtyontekija. Tdimé on osakseen my®0s tarpeellista koska esimies on vas-
tuussa muidenkin osaamisesta, mutta perehdytys kuuluisi silti olla kaikille tasapuo-
lista. Miestenosastonhoitajan omaan perehdytykseen on kuulunut vierailuja Tampe-
reen myymadlédssd sekd Porin myymaildén on saapunut Tampereen miestenosastonhoi-
taja opastamaan héntd. Samanlaiset keinot voisivat olla hyodyksi myos myyjin tyohon

tulevalle.

Yleisesti perehdyttiminen on ollut tdhdn mennessé itseopiskelua. Tdmén takia olisi
hyvé, ettd materiaalia olisi enemmaén, jotta oppiminen olisi nopeampaa ja tehokkaam-
paa. Tyontekijin aika ei menisi tiedon etsimiseen vaan sen sisdistimiseen. Taméanhet-
kinen tilanne materiaalien suhteen ei ole kattava ja nykyisetkin tyontekijat kaipaisivat

enemman koulutuksia ja tietoa.
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Perehdyttamisen seurantaa ja arviointia ei ole kdytdssd. Miestenosastonhoitaja on itse
kaynyt kyseleméssd uusilta tyontekijoiltd, miten on mennyt, ja omassa perehdytykses-
sddn hin itse kivi kysymadssd esimiehiltd arviota omasta suorituksestaan. Seuranta ja
arviointi nousi haastattelussa esiin tirkeéni ja jatkossa olisi hyvé ottaa tdhdn oma ai-
kansa. Perehdytysprosessissa tarkeimpié asioita hdn listasi oman perehdyttdjin, joka
ndkyy tydvuoroissa, seurannan ja arvioinnin. Ehdottomasti olisi hyvé saada lisdd ma-

teriaalia tuotteista.

Teemaan tulevaisuus siirryttdessé tarkeimpid asioita, joita perehdytysprosessissa olisi
hyvé pitdd on toimintaoppaan ldpi kdyminen seké toiseen taloon oppimaan paidsemi-
nen. Tulevaisuuden prosessiin tirkeimpid muutoksia olisi perehdyttdjan nimedminen
ja sen merkitseminen tydvuoroihin. Miestenosastonhoitaja suhtautui positiivisesti tu-
levaisuuteen ja aikoo varmasti omalta osaltaan jatkaa perehdyttdmisen kehittamista

yhdessd muiden kanssa.

Teemasta miestenosasto 10ytyi kysymys mité pitdisi osata ennen kuin aloittaa mies-
tenosastolla. Miestenosastonhoitajan ndkemys tdhén oli positiivinen ja palveluhenki-
nen asenne. Muiden ottaminen huomioon, halu oppia uutta sekd hyvi paineensieto-
kyky. Kaikki tyohon liittyva opitaan perehdytyksessé eika niitd asioita uuden tyonte-

kijin tarvitse osata vield aloittaessaan.

Haastattelutilanne oli mukava ja haastateltava oli hyvin valmistautunut haastatteluun.
Hén oli myds aidosti kiinnostunut aiheesta. Haastattelu toteutettiin tyOpéivéan aikana
ja se kesti noin tunnin. Haastateltavalla oli jo monen vuoden kokemus ldhiesimiehen
tyOstd, joten hdnelld oli entuudestaan paljon tietoa ja kokemusta perehdyttdmisest.
Haastattelun lopuksi halusin tietdd, oliko miestenosastohoitajalla toiveita téltd opin-

ndytetyoltid. Héan toivoi lisdd tydkaluja, materiaalia ja panostusta perehdyttdmiseen.

7.3 Myymaéldpaillikon teemahaastattelu

Myymélédpadllikon haastattelu toteutettiin 23.1.2020 Porin Halosella. Esimiehelle oli

annettu kysymykset etukéteen, ja hdn oli niithin jo ehtinyt vastailla. Haastattelu
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aloitettiin teemasta nykytilanne. Esimies oli sitd mieltd, ettd nykytilanne perehdytyk-
sessé ei ole ollut tarpeeksi suunnitelmallista eikd riittdvad, mutta tulevaisuus ndyttaa
erittdin hyviltd. Halonen on alkanut jo miettimddn yhteisid perehdytyskiytintgjd, ja
kesélld 2019 onkin saatu ketjulle yhteinen perehdytyssuunnitelma. Esimies onkin ko-
kenut sen hyvéksi ja helpoksi kaikkien kdyttad. Porissa sité ei olla padsty kokeilemaan
vield kaytdnnossd, koska uusia tyontekijoitd ei ole aloittanut sen jilkeen. Mahdollisesti

kesélla 2020 padstddan soveltamaan Halosen ja tdimédn opinnédytetyon suunnitelmaa.

Esimies ottaa tyontekijén aina vastaan persoonana. Persoonat ovat hinen mielestidan
vahvuus ja ne tdydentévit toisiaan. Mitd enemmain erilaisia persoonia tyopaikalla, sitd
parempi. Perehdytyksen yksilollisyyteen ei ole muuten panostettu. Perehdytyksen
pohja ja runko on kaikille sama. Kuitenkaan perehdyttimiseen ei aina ole ollut tar-
peeksi resursseja. Esimiehen ndkokulmasta perehdytykseen pitdisi kdyttdd enemmén
aikaa ja tyontekijdn tulisi saada oppia rauhassa. Kaikilla tulisi olla tydrauha tyopai-

kalla.

Perehdytyksen seurantaa on hoidettu niin, ettd on kéyty kyseleméssd tyontekijélta,
miten on sujunut. Se ei ole ollut suunnitelmallista. Esimies kuitenkin koki ndma erit-
tdin tarkednd ja ne hin aikoo jatkossakin ottaa huomioon. Arviointia ei ole ollut kdy-
tossd, mutta esimies oli sitd mieltd, ettd se on tdrkedd ja tulevaisuudessa suunnitellaan
tdlle hyva kaytanto tyontekijoiden kanssa. Kuten esimerkiksi keskustelut esimiehen ja
alaisen kesken kerran kuukaudessa, jolloin molemmat voivat keskustella luottamuk-
sellisesti than mistd tahansa. Halosen nykyinen perehdytyssuunnitelma siséltdd arvi-
ointilomakkeen, jonka tyontekijd tdyttdd ja sen jélkeen se ldhetetddn Halosen henki-
l6stohallintoon. Haastattelussa keskusteltiin esimiehen kanssa, etti jo mainitut keskus-
telut olisivat palkitsevinta myymaldssd, joten ne voisi ottaa kdyttdon arviointilomak-

keen kanssa.

Teemassa tulevaisuus kasiteltiin mahdollisia muutoksia perehdyttdmiseen. Tulevai-
suuden perehdytysprosessissa esimies halusi pitdé kaikki jo olemassa olevat keinot,
mutta haluaisi lisitid niitd. Hyvid muutoksia olisi; selkedmmaét pelisddnnot, ketjun
kanssa yhteinen linja, rauhallisuus, suunnitelmallisuus, perehdytyshenkilon nimeédmi-
nen, seuranta ja arviointi. Esimies ehdotti, ettd otettaisiin kdyttoon pikapalaverit vuo-

ronvaihdoksessa, jotta kaikki padsisivdt hyvin perille pdivén tapahtumista. Materiaalia



35

olisi hyvé saada lisdd. Tiedot tuotteista helposti saataviksi kaikille. Esimerkiksi voisi
olla jonkinlaisia kansioita, joihin on kerétty kdytdnnon asioita, tietoa tuotteista, mate-
riaaleista, hoitotuotteista ja etiketeistd. Téll4 hetkella tietoa haetaan verkkokaupasta ja
netistd ja talon sisdisisti dokumenteista. Ndissd on haastavinta se, ettd ne ovat kaikki

eri paikoissa, joten tiedon etsiminen vie aikaa.

Viimeinen teema oli esimies ja siind haluttiin kuulla mitd esimiehen tehtiviin kuuluu
perehdyttdmisessd. Esimiehen tehtdva on pitdd yritysesittely, kdydé ldpi tydsopimus,
kdytdnnon asiat ja tyoturvallisuus. Esimieheltd kysyttiin mitd tyontekijéltd odotetaan
ennen kuin hén aloittaa Halosella ja hinen mukaansa tyontekijén tulisi olla palvelualtis
ja halukas tekemién asiakaspalveluty6td. Tyontekijalld tulisi myds olla hyvét kdytos-
tavat. Mietimme myos esiperehdyttimisen mahdollisuutta ja tulimme siihen tulokseen,
ettd tyosopimuksen yhteydesséd voisi tyontekijille pitdd toimitilojen ja mahdollisesti
henkildkunnan esittelyn. Tdmin kaltainen pieni esittelykierros poistaisi tydssé aloitta-
misen jannitystd ja antaisi tulevalle tyontekijille 1ampimén kuvan yrityksestd ja hén

kokisi itsensi tervetulleeksi.

Halusin myds kuulla esimieheltd, mitd odotuksia hénelld on tistd opinndytetydstd, ja
tdhdn sain vastaukseksi lisdd materiaalia ja tyokaluja perehdytysprosessiin, seké pe-
rehdytysprosessin selkeytymistd. Vastaukset olivat juuri sellaisia kuin kuvittelinkin,

joten oli mukava kuulla, ettd ollaan samaa mielta.

Esimiehen haastattelu kdytiin myos tyopdivan aikana ja kestoa haastattelulla oli mel-
kein kaksi tuntia. Haastattelutilanne oli mukava ja kaikin puolin kehittdvé timéan opin-

ndytetyon ja my0s oman tyoni kannalta.

7.4 Tulosten yhteenveto

Tarkoitus oli tarkastella, onko esimiehen ja alaisen vastauksissa eroja, mutta vastauk-
sia analysoidessa huomasin, ettei niissd ollut juurikaan eroja. Oikeastaan haastattelut
olivat todella samanlaisia. Molemmat olivat kiinnostuneita perehdyttimisesti ja sen

kehittimisestd. Molemmat olivat sitd mieltd, ettd tdhdn asti ei ole ollut laadukasta
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perehdyttdmistd ja molemmissa haastatteluissa, eri toteen esimiehen kanssa kaydyssi

haastattelussa mietittiin jo uusia asioita tulevaisuuden perehdytysprosessiin.

Molemmissa haastatteluissa oli kysymys siitd, mitd pitdd osata ennen kuin aloittaa Ha-
losella. Molemmat olivat sitd mieltd, ettd positiivinen asenne, halua palvella ja oppia
uutta. Vastauksia mietittdessdni ajattelin, ettd perehdytysprosessiin olisi hyvé ottaa
mukaan kohta, jossa kdydddn, 1dpi minkélainen tyontekija sopii Haloselle. Minkalai-

nen on hyva tydtoveri ja minkélainen on hyva asiakaskohtaaminen?

Molemmat haastattelut olivat motivoivia. Haastatteluja toteuttaessa huomasin, ettd
molemmilla haastateltavilla oli paljon tietoa perehdyttimisesti. Asioista, joista itselld
el olisi ollut tietoa ennen kuin aloin tutkimaan perehdyttimisen teoriaa. Sainkin sellai-
sen kuvan, ettd perehdytysprosessi tulee jatkossa olemaan paljon laajempi ja tarkem-
min mietitty. Keskustelujen perusteella voin todeta, ettd timd opinndytetyd on saanut

kaikki tyontekijat miettimddn perehdyttdmisen tarkeytta.

Haastatteluiden vertailu jéi siis toteutumatta. Néin jdlkikdteen mietittyné olisin haas-
tatellut vield yhden henkilon, joka ei ole toiminut koskaan esimiesasemassa. Néin ollen
eroavaisuuksia olisi voinut olla enemmain. Toinen asia, jonka tekisin toisin olisi vuo-
rovaikutus haastattelutilanteessa. Yritin olla ohjailematta vastauksia, mutta koska
haastateltavat olivat tuttujani, oli haastavampaa olla vain haastattelijan roolissa. Néin

ollen omat mielipiteeni saattoivat hieman ohjailla haastattelua.
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8 PEREHDYTYSSUUNNITELMAN LAATIMINEN/
TUTKIMUSONGELMAAN VASTAAMINEN

Perehdyttdmiseen ei ole vain yhté oikeaa vastausta, vaan siihen liittyy paljon erilaisia
tekijoitd. Perehdytys on aina organisaatiokohtaista, joten perehdytysprosessi on eri-
lainen eri yrityksissd. Suunnitelmallisen perehdyttimisen runko on yleensd sama. Jo-
kainen uusi tyontekija ansaitsee kunnon perehdytyksen, joka on tasapuolinen ja oikeu-
denmukainen. Perehdytysprosessin tulee olla etukéteen suunniteltu sekd hyvin tasa-
painossa tyontekijédn persoonan ja tydtehtdvien kanssa. Prosessin tulee olla selked ja
antaa mahdollisuuden tyontekijélle paéstd sisddn uuteen tydyhteisdon ja uusiin tyota-
poihin helposti. Perehdytyksen my6td on annettava tyontekijille tarpeeksi tilaa oppia

rauhassa uudet tyot. [lman, ettd tyontekija jatetdan yksin.

Perehdyttdmisen nykytilanne kohdeorganisaatiossa oli puutteellinen. Kaikkien tyonte-
kijoiden perehdytys oli erilaista, joten tasapuolisuus ei tiyttynyt. Perehdyttamiseen oli
kuitenkin alettu jo tehdd muutoksia. Néiden ja tutkimustuloksien sekd omien havain-
tojeni ja mielipiteideni pohjalta loin perehdytyssuunnitelman. Suunnitelma mahdollis-
taa perehdytyksen suunnitelmallisuuden ja sen avulla tarkeitd kohtia ei jad perehdytté-
maéttd. Suunnitelman avulla perehdytyksestd saadaan rauhallinen ja tarkkaan mietitty

prosessi.

Perehdytyssuunnitelman runko menee suurin piirtein néin; suunnittelu, toteutus, seu-
ranta ja arviointi. Huolellisesti luodun perehdytyssuunnitelman etuna on sen moni-
kéyttoisyys. Se on helppo tarvittaessa ajantasaistaa ja muokata eri tehtéviin. Suunni-
telma toimii tydkaluna kaikille perehdyttimiseen osallistuville, silld se jaetaan myos

uudelle tyontekijille. (Osterberg 2009, 104.)

Perehdytyssuunnitelman suunnittelussa esimiehen ja mahdollisten perehdyttdjien on
mietittdva mitd asioita kdyddan perehdyttdmisessa 1dpi ja missa jarjestyksessa. Jarjes-
tyksen tulee olla looginen ja kaikkien tiedossa. Mitka ty6t kuuluvat uudelle tyonteki-
jalle? Kuka huolehtii ja mistd? Mitkd ovat sellaisia asioita, joita uuden tyontekijén tar-
vitsee ensimmaéisend pdivand oppia? Kuka ottaa vastaan uuden tyontekijan? Esimer-
kiksi Halosen perehdytyssuunnitelmaa mietittdessd ensimmaiseen tyopdivadn ei valt-

tdmattd kuulu inventaarin oppiminen. (Lepisto 2000, 68.)
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Suunnitelman pohjalta on helppo suunnitella toteutuksen aikataulu. Aikataulun ei tar-
vitse olla kiveen hakattu, silld aina voi tulla yllattavia tilanteita, kuten esimerkiksi sai-
rastapaukset. Aikataulu kuitenkin helpottaa tyon sisdistdmistd seké tyontekijan oppi-
mista. Se my0s lieventdd stressid kaikilta osapuolilta, koska kaikki tietdvit mité tapah-
tuu ja koska tapahtuu. Asiat jadvat myds helpommin mieleen, kun voi palata katso-
maan paperista mitd asioita on kéyty ldpi ja mitd on vield edessd. Suunnitelmaan voi-
daan myo0s lisdtd muistiinpanot-kohta, johon voi tehdd omia muistiinpanoja. Omat

muistiinpanot ovat yleensé niité, jotka jadvét parhaiten mieleen.

Seuraavaksi luodaan suunnitelma seurannalle. Miten seuranta toteutetaan? Halosen
perehdytyssuunnitelmaan on laitettu kolme eri ajankohtaa, jotka perehdyttd;a ja tyon-
tekijd sopivat yhdessd. Perehdyttdmisen keskimdirdinen kesto on yleenséd noin kolme
kuukautta, joten seurantaa voidaan toteuttaa esimerkiksi nédin; ensimméinen palaveri
kdydaan ensimmadisen viikon jdlkeen. Toinen ensimmadisen kuukauden jdlkeen ja kol-

mas kolmen kuukauden péadhin.

Arvioinnin tarkoitus on arvioida tyontekijdi, ja kdyda ldpi hidnen oppimistaan sekd
kartoittaa onko joitain tydtehtdvid, joissa hén toivoisi enemmén opastusta. Arvioin-
nissa odotetaan palautetta myos tyontekijiltd. Miten hdn on kokenut perehdytyspro-
sessin? Onko joitain epédkohtia, joita hdn on huomannut tai onko hénelléd kehitysehdo-
tuksia prosessiin tai yleisesti yrityksen toimintatapoihin? Mitk4 asiat ovat olleet posi-

tiivisia?

Osastokohtaisessa perehdyttdmisessd perehdytddn enemmaén tuotteisiin, merkkeihin,
mitoituksiin ja yrityksen tarjoamaan palveluun, ompelupalveluun. Olen vuosien ai-
kana huomannut, ettd ompelupalvelun opettaminen helposti unohtuu. Vasta asiakkaan
kysyesséd uudelta tyontekijdltd palvelua, tulee se opetettua. Ompelupalvelu vaatisi aina

kunnon koulutuksen.

Miestenosaston suunnitelma ei juurikaan sisélld kdytdnnon asioita, koska se on jatku-
moa yleiselle perehdytyssuunnitelmalle. Vaan sen tarkoituksena on syventdad pereh-
dyttdmisté osastolle. Suunnitelmassa kidydadn 1api myds pukujen istuvuus ja sddnnot,

solmiosolmun teko, tavaran purku ja esillepano. Kaikki miké liittyy miestenosastolla
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tyoskentelyyn. Suunnitelma on myds hyviksytetty Porin miestenosastonhoitajalla.

Sitd voidaan kayttdd runkona muiden osastojen perehdytystd mietittdessa.

Perehdytyssuunnitelmaan tulee kuittaa-kohta, jotta tyontekija ja perehdyttdja voivat
molemmat kuitata kohdan 1dpi kdydyksi. Tdma auttaa molempia hahmottamaan pro-
sessia ja yleensd siitd on hyotya tyontekijélle, koska se mahdollistaa myds kinesteetti-

sen ja visuaalisen oppimisen.



9 PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Perehdytyssuunnitelma Halonen Pori
Perehdyttéja:
Esimies:

Esiperehdyttiminen

Tyontekija:

Ajankohta:
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Toimintaopas/konseptikésikirja, esimiehen yhteystiedot, toimitilojen esittely,

henkilokunnan esittely

KUITTAUS (X)
Arvi-
oitu Pereh- | Tyon-
aika dyttdjd | tekijé

YLEISET ASIAT
Halosen konserni

Arvot, toimintasuunnitelma
Odotukset tyontekijalta
Ty6sopimus

Tyotehtivit, osasto
Tyoaika

Henkilokunnan esittely
Toimitilojen esittely
Péaivystysrinki: sulut, avaukset & tilipalvelu
Padluottamusmies

Lait ja asetukset

Sisdinen viestintd

TYOSUHDE

Ty6sopimus, tydaika

Tyotehtavat

Ty6ehtosopimus, kaupanalan TES

Lomat, poissaolot, ilmoitusvelvollisuus puhelimitse
Leimasinlatka

Puuvillan henkilokortti

Kulunvalvonta

Tydvaatteet, vaatehuolto

Toimitilat, kulkutilat, sosiaalitilat

Ruokailu, kahvitauot & lounastauko
Osastot, naiset, miehet, jalkine, zip & lapset

TYOTURVALLISUUS
Oman tyon turvallisuusriskit
Ensiapukaapin sijainti
Ensiapu




Tyontekijan vastuu

Avun hélytys, kassanappi, kannettava nappi, puhelin, 112
Tulipalo/Evakuointi/Rydsto

Pelastussuunnitelma

Suojavilineet, huomioliivi, hanskat

Tyo6terveyshuolto

Toiminta tapaturman sattuessa, lahelta piti-tilanteet

TYOHON PEREHDYTTAMINEN
Asiakaskohtaaminen

Oma tyOpiste

Kassa, rahastus, palautukset, vaihdot, lahjakortit
Rahojen kasittely, rahat aina kassalaatikossa
Rahojen tilittdminen

Kanta-asiakasohjeet, Loyalty, mobiilikortti
Verkkokaupan noutopiste alakerrassa
Ompelupalvelu

AX kayttojarjestelmad, ohjekirjat

Etity6poytd, tunnukset,

Verkkokauppa, kasittely ja pakkaaminen
Siisteys, siivouskomero, hygienia

Jatteiden lajittelu

Osastoesittely

Tuotteet, merkit

Kenkidhoitotuotteet

Tilipalvelu

Tavaran purkaminen, hélyt, henkarit, viikkaus
Esillepano

Postipaketit, siirtotilaukset

Inventointi, joka viikko, ohjeet

Kampanjat

Virheellisen tyon korjaaminen, poikkeustilanteet
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Arvi-
oitu
aika

Pereh-
dyttdja

Tyo6n-
tekijd




Seuranta-aika

Sovitaan esimiehen tai perehdyttdjén kanssa
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pvm: kello:
pvm: kello:
pvm: kello:

Seurannan tarkoitus on katsoa, miten perehdyttiminen on edistynyt seké
molemminpuolinen arviointi.

Muistiinpanot:



10 MIESTENOSASTO

Perehdytyssuunnitelma Halonen Pori

Perehdyttéja: Tyontekija:
Esimies: Ajankohta:
MIESTENOSASTO

Asiakaskohtaaminen

Koot

Housut 48-60

Farkuissa tuumakoot 29-44
Kauluspaidat kaulan senttimitta 36-48
Kirjainkoot S-3XL

Mitoitukset

B hoikka

B1 hoikka ja pidennetty

C normaali

D tilava

OD tilava ja lyhennetty

OE extra tilava ja lyhennetty

O lyhennetty lahje & hiha & helma
1 pidennetty lahje & hiha & helma

Merkit

Create

Turo, Turo RED
Matinique
Bugatti

Tom Taylor
Tom Taylor Denim
Pepe Jeans
Camel Active
Campione
GUESS

Colors & Sons
Vans

Jack Wolfskin
Anerkjendt

Tuotteet
Juhlaosasto, puvut ja kauluspaidat
Casual, housut, paidat, bleiserit ja takit
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Asusteet, solmiot, taskuliinat, rusetit, huivit, hatut, vyot, sukat, pipot,
henkselit

Ompelupalvelu

Kéaytetyimmaét ompelupalvelun tyot ovat lahkeiden ja hihojen lyhennys.
Muita yleisid ovat pidennykset, niskan nosto seka kavennukset
Ompeluhinnasto 16ytyy kassalta
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Pereh-
dyttdja

Tyon-
tekija

Arvi-
oitu
aika

TYOHON PEREHDYTTAMINEN

Esillepano

Hilytys

Henkarointi

Paitojen avaus

Solmiosolmun teko

Etiketit

Taskuliinan taitteleminen

Puvun istuvuus, hihan ja lahkeen mitta

Paidan hiha
Reklamaatiotilanteet
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11 POHDINTA

Henkildstoasiat ovat mielenkiintoisia ja moniulotteisia. Kaikki miké liittyy henkils-
tonasioihin kiinnostaa, joten aloin miettimadidn mikd aihe olisi itselleni kiinnostavin.
Péaddyin perehdyttimiseen, koska se on aina ajankohtainen aihe, eikd mene pois muo-
dista. Jokainen aloittaa joskus tydpaikassa, ja organisaatiot palkkaavat aina uusia tyon-
tekijoitd. TyOskentelen Porin Halosella, joten halusin hyddyntdd titd opinndytetyota

sinne. Onnekseni Halosella oltiin innokkaita 1ahteméén tahan mukaan.

Perehdytykseen ei ollut selvdd suunnitelmaa, joten opinndytetydstd hyotyivit molem-
mat osapuolet. Myds tyontekijét olivat mielissdén, kun kuulivat aiheeni, koska tarkoi-
tuksenani oli helpottaa kaikkien ty6td. Pydrittelin mielessani, ettd onko jarkevai tehda
perehdytyssuunnitelma vaiko paivikirja? Lopulta paddyin perehdytyssuunnitelman te-

koon. Koin, ettd suunnitelmasta olisi eniten hyotya kohdeorganisaatiolle.

Olen aiemminkin ollut kiinnostunut perehdyttimisestd, mutta kun 1&hdin opiskele-
maan perehdyttdmisen teoriaa, yllatyin suuresti kuinka laajalle perehdyttimisen vai-
kutukset ulottuvat. Uskon, ettd monissa organisaatioissa ei tatd vilttdimattd ymmarreta

ja sen takia perehdyttiminen saattaa jaadé vaillinaiseksi.

Konkreettiset tavoitteeni olivat télle opinndytetydlle perehdyttdjdn nimeédminen erik-
seen jokaiseen perehdytysprosessiin ja sen merkkaaminen tyovuoroihin. Nama kaksi
oli my0s sellaisia asioita, jotka nousivat esille melkein kaikkien tyontekijéiden vas-
tauksissa. Luulen, ettd niméi otetaan jatkossa huomioon, joten koen onnistuneeni ta-
voitteissani. Olen my0s onnistunut levittdmaédn tietoa perehdyttimisen tirkeydesta
eteenpdin, josta olen iloinen. Moni onkin tullut sanomaan, ettei ole osannut edes aja-

tella kuinka tarkedd se loppupeleissé on ja kuinka pitkdaikaisia sen vaikutukset ovat.

Vililla titd toteuttaessa oli hetkid, jolloin en tiennyt mihin suuntaan olisin ldhtenyt tita
toteuttamaan. Tyosté olisi voinut tehdé paljon laajemman, mutta johonkin oli pakko
laittaa raja. Tdman takia en pysynyt aikataulussani. Pelkésin myos, ettd aiheeni on liian

’helppo’’, mutta en antanut sen vaikuttaa, koska aihe on minulle tarkeé.
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Opinndytetyon tekeminen oli mielenkiintoista. Tuntuu siltd, ettd olen oppinut paljon
tatd toteuttaessa ja timi on vain vahvistanut mielenkiintoani henkildstdalaa kohtaan.
Olen erittdin tyytyviinen, ettd valitsin tdimédn aiheeksi. Olen oppinut paljon aiheesta ja
muutenkin henkildstohallinnosta. Olen keskustellut paljon esimiesten ja tyontekijoi-

den kanssa seki saanut paljon erilaisia ndkemyksiéd perehdyttimiseen.

Haastavaa tdssé tydssd oli ldhteiden valitseminen ja niiden tunnistaminen. Aiheen laa-
juus aiheutti my0s jossain mddrin ongelmia. Tutkimusmenetelmit olivat mielesténi
hyvit ja sain niiden avulla paljon tietoa. Jos toteuttaisin saman tutkimuksen uudelleen,
kéyttdisin edelleen samoja tutkimusmetodeja. Kuitenkin antaisin ehkd vihemmaén vas-
tausaikaa kyselyille. Luulen, ettd olisin saanut enemmaén vastauksia takaisin, jos vas-
tausaika olisi ollut lyhyempi. Haastatteluihin valitsisin vield kolmannen tyontekijin,
joka ei ole koskaan ollut esimiesasemassa. Néin ollen olisin saattanut saanut eroja vas-

tauksiin ja sitd kautta olisi vertailu voinut toteutua.

Olisi tietenkin ollut hienoa, jos kaikki olisivat vastanneet kyselylomakkeisiin. Luulen
silti, ettd lopputulos olisi ollut samankaltainen, koska ty6td on ohjannut vahvasti omat
kokemukset ja ndkemykset. Perehdytyssuunnitelma on luotu sen perusteella minka
olen itse kokenut perehdytyksessd tirkedksi. Tutkimusmetodeilla saadut vastaukset
tdydensivit omaa ndkemystini ja antoivat erilaisia ndkokulmia asiaan. Sitd kautta sain

paljon hyvii ideoita.

Haastattelut menivit oikein hyvin ja olivat muutenkin palkitsevia. Itse suunnitelmasta
tuli mielestdni myods hyva. Kunhan sitd padstdian kdyttdmaan kiytdnnossd, ndhdain

vasta, tarvitseeko se muokkausta tai lisdyksia.
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LIITE 1

HALONEN OY / PEREHDYTYSKYSELY

Osasto, jossa tyoskentelet:

Kuinka kauan olet tydskennellyt Halosella?

Minkélainen oli vastaanotto, kun aloitit Halonen Oy:114? Koitko itsesi tervetulleeksi?

Minkélainen oli perehdytysprosessisi?

Mitka asiat olivat positiivisia perehdytysprosessissa? Entd kehitettavaa?

Mitka asiat olivat sellaisia, joissa kaipasit enemmaén opastusta?

Kuinka kauan perehdyttimisesi kesti?




Mitka asiat ovat mielestési tirkeimpié perehdyttimisessi?

Mitké asiat ovat tairkeimpid, kun mietit perehdyttdmistd omalle osastollesi?

Miten kehittdisit nykyistd perehdytysprosessia? Minkélainen on mielestisi hyvé pe-

rehdytysprosessi?

Sana on vapaa.

Kiitos vastauksista!



LIITE 2

HAASTATTELUKYSYMYKSET

Esimiehen ndkdkulma perehdyttamiseen

Nykytilanne

Minkdlainen perehdytyksen tilanne on tdilld hetkelld Halosella?

Oletko perehdyttinyt tyontekijida? Miten?

Koetko, etti perehdytys on riittivdd?

Mitkd ovat mielestdsi tirkeimpid asioita, joita perehdyttimisessd tulisi noudattaa?
Onko perehdytys suunnitelmallista?

Seurataanko uuden tyontekijin perehdyttimistd mielestdsi tarpeeksi?
Arvioidaanko tyontekijin oppimista? Miten?

Onko perehdytys yksilollistd?

Onko perehdytykseen tarpeeksi materiaalia?

Tulevaisuus

Mitkd asiat ovat sellaisia, jotka haluaisit pitdd tulevaisuudessakin perehdytysproses-
sissa?

Minkdlaisia muutoksia tekisit perehdytysprosessiin?

Jos tekisit vain yhden muutoksen, mikd se olisi?

Minkdlaiset vaikutukset toivot tdlld opinndytetyélld olevan tulevaisuuden perehdytys-

prosessiin?

Esimies
Millainen on mielestdsi esimiehen rooli perehdyttimisessda?
Mitd henkilon tulisi osata ennen kuin aloittaa Halosella?

Ndetko esiperehdyttimisen mahdollisena tai hyédyllisend?



LIITE 3

HAASTATTELUKYSYMYKSET

Alaisen nidkokulma perehdyttdmiseen

Nykytilanne

Minkdlainen perehdytyksen tilanne on tdilld hetkelld Halosella?

Oletko perehdyttinyt tyontekijida? Miten?

Koetko, etti perehdytys on riittivdd?

Mitkd ovat mielestdsi tirkeimpid asioita, joita perehdyttimisessd tulisi noudattaa?
Onko perehdytys suunnitelmallista?

Seurataanko uuden tyontekijin perehdyttimistd mielestdsi tarpeeksi?
Arvioidaanko tyontekijin oppimista? Miten?

Onko perehdytys yksilollistd?

Onko perehdytykseen tarpeeksi materiaalia?

"Tulevaisuus

Mitkd asiat ovat sellaisia, jotka haluaisit pitdd tulevaisuudessakin perehdytysproses-
sissa?

Minkdlaisia muutoksia tekisit perehdytysprosessiin?

Jos tekisit vain yhden muutoksen, mikd se olisi?

Minkdlaiset vaikutukset toivot tdlld opinndytetyélld olevan tulevaisuuden perehdytys-

prosessiin?

Miestenosasto
Nimed tdirkeimmdit asiat, joita tyontekijin tulee osata ennen kuin aloittaa osastollasi?

Miten perehdyttdisit henkilon miestenosastolle?



