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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon taustaa

"Hyva perehdytys on tarkein sitouttamisen hetki, silla onnistunut perehdytys vai-
kuttaa positiivisesti koettuun tyon imuun ja tyohon sitoutumiseen” (Humaljoki
2020). Tavanomaisesti perehdytyksen ajatellaan alkavan tydsuhteen alkaessa,
mutta se voidaan kuitenkin aloittaa jo ennen varsinaista tydskentelyn aloitta-
mista. Talléin myds sitouttaminen on mahdollista aloittaa aikaisemmin. (Luukka
2019, 288-290.) Humaljoen (2021) mukaan nykyisin on myos tapana ajatella,
ettd perehdytys alkaa jo tyonantajakuvaa luotaessa ja rekrytointiprosessia lapi-
kaytaessa. Koska perehdytyksen onnistumisella on suuri merkitys tyontekijan
sitoutumisessa tyohon, kannattaa siihen panostaa. My6s lukuisten tutkimusten
mukaan tydsopimuksen allekirjoittamisvaiheessa uuden tydntekijan sitoutumi-
sen taso on korkeimmillaan (Luoto 2012). Miksi siis perehdyttamista ei aloitet-

taisi jo varhain?

Useissa S-ryhman osuuskaupoissa uuden tyontekijan perehdyttdmisen aloitta-
minen ennen tydsuhteen alkua on muodostunut jo perinteeksi. Perehdyttaminen
on jo vuosia aloitettu Jollas Instituutin yllapitaméassa eJollas-oppimisymparis-
tossd, jossa uusi tydntekija on voinut suorittaa erilaisia S-ryhmaan ja tulevaan
tyohonsa liittyvid verkkokursseja. Jollas Instituutin verkkoperehdytyksia on
osassa S-ryhman osuuskaupoissa ohjeistettu tekemaan jo ennen ensimmaista
tyOpaivaa itsenaisesti, keskitetyssa perehdytyspaivassa tai tydsuhteen alettua.
Joulukuussa 2019 S-ryhmassa kayttoonotetun uuden Workday-henkiléstdhallin-
tajarjestelman myota verkkokoulutusten suorittaminen siirtyi Workday-jarjestel-
maan (S-ryhman siséisessa viestinnassa PeCu-jarjestelmaan (People & Cul-
ture)). Uudessa jarjestelmassa perehtymisen aloittaminen ennen tyésuhteen
alkua ei kuitenkaan ollut aluksi jarjestelmaarkkitehtuurisista syista johtuen mah-
dollista. (Humaljoki 2020.)

Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnassa perustettiin kevaalla 2020 kehitys-
projekti, jonka tavoitteena oli saada uuden PeCu-jarjestelman prosesseja jouhe-



vimmiksi rekrytoinnin osa-alueesta perehdyttamiseen saakka. Projektin paa-
maarana oli sujuvoittaa PeCun kayttéa niin tyontekijan kuin henkiléstéhallinnon-
kin kannalta. Projektin edetessa tunnistettiin ongelma perehdyttdmisen aloitta-
misessa ennen tyosuhteen alkua. Projektin paattyessa 5.10.2020 vietiin
tuotantoon lukuisia parannuksia jarjestelmaan. Yksi projektissa kehitetyista pa-
rannuksista oli uuden tyéntekijan paasy jarjestelmaan ennen tydsuhteen alkua
ja siten perehtymisen aloittamisen mahdollistaminen ennen ensimmaistéa tyopai-
vaa. (Humaljoki 2020.)

Varhaisen perehdyttdmisen malli on kaytdssa jo myds lukuisissa muissa yrityk-
sissa Suomessa seka ulkomailla. Esimerkiksi suomalainen, kansainvalisilla
markkinoillakin toimiva IT-alan yritys Reaktor Innovations Oy on hyddyntanyt
tydsopimuksen kirjoittamisen ja tydsuhteen alkamisen valista aikaa tyontekijoi-
den perehdyttamisessa. Luukan (2019) mukaan Reaktorilla on ollut tapana an-
taa uudelle tyontekijalle tarkoin valittuja kirjoja luettavaksi sen jalkeen, kun t&-
man kanssa on solmittu tydsopimus. Reaktorilla kirjojen antamisen syyné on
ollut reaktorilaiseksi kasvun sujuvoittaminen. (Luukka 2019, 288—-289.) S-ryh-
massa varhaisessa vaiheessa aloitettavan perehdytyksen avulla halutaan tar-
jota uudelle tyontekijalle mahdollisimman hyva perehdytyskokemus, tukea uu-
den tyontekijdn paasemistd mukaan uuteen tydyhteiston ja sitouttaa uusi
tyontekija uuteen tyépaikkaan. Uuden PeCu-jarjestelman sisaltaméan perehdy-
tysprosessin kehittdminen koetaan S-ryhmassa tarkeéksi, silla monien selvitys-
ten mukaan toimivilla IT-jarjestelmilla ja prosesseilla on suuri vaikutus sitoutumi-
sen muodostumiseen. S-ryhmassa ennen tydsuhteen alkua toteutettavan
perehdyttdmisen hyodtyna ajatellaan olevan tyontekijan sitoutumisen ja motivaa-
tion tason mahdollinen positiivinen kehitys ja niiden seurannaisvaikutukset
tydssa. S-ryhmassa uusilla tyontekijoilla ei ole velvoitetta perehtymisen aloitta-
miseen omalla ajalla ennen ensimmaista tydpaivaa. Kuitenkin, jos henkild suo-
rittaa esimerkiksi pakollisia verkkokoulutuksia omalla ajallaan, hanelle tulee
maksaa siitd ajankayttod vastaava palkka, ellei asiasta ole erikseen sovittu
muuta. Nain ollen S-ryhméssé perehtymisen aloittamisella varhaisessa vai-

heessa ei tavoitella suoraa taloudellista hyotya. (Humaljoki 2020.)



Tassa opinnaytetydssa tutkitaan kyselyn avulla S-ryhmén uusien kaupan alalla
seka matkailu- ja ravintola-alalla tydskentelevien tyontekijoiden ajatuksia uuden
PeCu-jarjestelman osioista, jarjestelman kayttotyytyvaisyydesta seka siita, etta
heilla on mahdollisuus aloittaa jarjestelmassa perehtyminen ennen ensimmaista
tyopaivaa. Opinnaytetytssa tutkitaan myos uusien tyéntekijoiden tydmotivaation
ja sitoutumisen tasoa seka mietteita S-ryhmastéa ja omasta osuuskaupasta tyon-
antajana. Lisaksi selvitetdan keskimaaraisesti verkkoperehtymiseen kulunut tyo-
aika seka verkkoperehtymisen kustannus yhta uutta tyontekijaa kohden. Verk-
koperehtymisen kustannusta selvitetaan tutkimuksessa verkkoperehtymiseen

kuluneen ajan seka asiantuntijahaastattelun avulla.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on luoda alkusysays systemaattiselle ja
S-ryhmatasoiselle perehdytyksen onnistumisen mittaamiselle S-ryhméassa. S-
ryhmassa ei ole aikaisemmin ollut kaytossa laajaa perehdyttamisen onnistumi-
sen mittaamiseen keskittyvaa mittaristoa eika sita ole opinnaytety6n tutkimuk-
sen tavoin PeCu-jarjestelman kayton aikana mitattu. Taman opinnaytetyon ja
tutkimuksessa saatavien tulosten tarkoituksena on tarjota SOK:lle tukea S-ryh-
matasoisten perehdytyksen onnistumista mittaavien KPI-mittareiden eli suori-
tuskyvyn indikaattorien luomiseen. S-ryhman uusille tyontekijoille osoitettavan
kyselyn aihealueet on valittu yhteistytéssa SOK HR-ketjuohjauksen kehityspaal-

likké6 Hanna Humaljoen kanssa.

Perehdytyksen onnistumisen mittaamiseen valittuja osa-alueita ovat:
- uusien tyontekijoiden tyytyvaisyys PeCun Aloitusjarjestelyt-osioon
- uusien tyontekijoiden tyytyvaisyys PeCussa mahdollisesti suoritettaviin
verkkoperehdytyksiin
- uusien tyontekijoiden tydmotivaation taso, sitoutumisen aste seka tyon-

antajamielikuva S-ryhmasté ja palkkaavasta osuuskaupasta.

Opinnaytetyo sisaltdd myds alatavoitteita. Opinnaytetyon alatavoitteina on:
- selvittdd, mita uudet tyontekijat ajattelevat PeCun Aloitusjarjestelyt-osi-
osta ja sen siséllosta



- selvittdd, mitd uudet tyontekijat ajattelevat PeCun Oppiminen-osiosta ja
sen sisallosta

- saada selville, onko osioiden kayttokokemuksella ollut vaikutusta tyonte-
kijoiden tydmotivaation tai sitoutumisen tasoon ja siihen, mita he ajattele-
vat uudesta tydnantajastaan

- saada selville, miten uudet tyontekijat kokevat sen, ettéa he ovat mahdolli-
sesti paasseet PeCuun ennen tyosuhteen alkua ja aloittamaan siella ty6-
hon ja S-ryhméan kaytanteisiin perehtymisen

- selvittda verkkoperehtymisen keskimaarainen lapimenoaika

- selvittda verkkoperehtymisen keskimaarainen kustannus yhta uutta tyon-
tekijaa kohden

- esitella kehitysehdotuksia PeCun Aloitusjarjestelyt- ja Oppiminen-osioihin

seka niiden sisaltoihin liittyen.

Opinnaytetydssa perehdytyksen mittaaminen on rajattu koskemaan vain ver-
kossa eli PeCu-jarjestelmassa tapahtuvaa perehdyttamistéa. Rajaus on tehty
opinnaytetyon laajuuden rajaamiseksi sopivan kokoiseksi. Tutkimus on myos
rajattu kasittelemaéan ainoastaan S-ryhmassa yleisesti kaytdssa olevia verkko-
koulutuksia. Yrityskohtaiset verkkoperehdytykset on rajattu tutkimuksen ulko-
puolelle PeCu-jarjestelman teknisten ominaisuuksien vuoksi. Opinnaytetydssa
on tavoitteena mitata uusien tyontekijoiden ajatuksia PeCun osioista ja niiden
kayttdomukavuudesta, kun tydntekijat ovat kayneet PeCussa jo ennen tyosuh-
teen virallista alkua. Linjaus on tehty mittaamisen ajankohtaisuuden vuoksi, silla

PeCuun paaseminen ennen tydsuhteen alkua mahdollistui lokakuussa 2020.

1.3 Aikaisemmat tutkimustulokset

Eini Jarvi tutki vuonna 2020 valmistuneessa opinnaytetydossaan S-rynmalla kay-
tossa olevaa Workday-jarjestelmaa rekrytoinnin ndkdkulmasta. Jarven opinnay-
tetydssa Workday-rekrytointijarjestelman tyénhakijakokemus tutkimuskohteena
on ulkoisten tydnhakijoiden kayttdjakokemukset Workday-rekrytointijarjestel-

masta. Jarven opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda jarjestelman hyvat ja huo-



not puolet ja onko haetulla tyétehtavalla ollut mahdollisesti merkitysta jarjestel-
man kayttajakokemukseen. Jarven opinnaytetytn tavoitteena oli myos 16ytaa
parannusehdotuksia, joiden avulla kayttajatyytyvaisyytta olisi mahdollista lisata.
Opinnaytetydssa tutkittiin myos tydnhakuun kaytetyn laitteen merkitysta jarjes-

telman kayttajakokemukseen. (Jarvi 2020, 2.)

Jarven (2020) opinnaytetytssa rekrytointijarjestelman kayttajakokemusta on tut-
kittu kyselyn avulla. Kysely oli avoinna kuukauden ajan maalis-huhtikuussa
2020 ja alusta loppuun saakka siihen vastasi 40 ulkoista tyénhakijaa. Jarven ky-
selyn vastausprosentiksi muodostui 31 prosenttia. Tulosten mukaan 90 prosent-
tia tutkimukseen osallistuneista koki rekrytointijarjestelman helppokayttdisena ja
92 prosentin mielesta jarjestelmééan kirjautuminen oli helppoa. Opinnaytetydssa
ei saatu vastausta siihen, onko jarjestelman kayttomukavuudella ja hakuun kay-
tetylla laitteella mahdollisesti yhteytta, silla suurin osa vastaajista oli hakenut
tyota nayttopaatteelld. Opinnaytetyodn tulosten perusteella ei mydskaan ole ha-
vaittavissa merkittavaa eroa eri ty6tehtavaa hakeneiden tyytyvaisyydessa jar-
jestelmaa kohtaan. Workday-rekrytointijarjestelméan tarkeimmiksi kehityskoh-
teiksi kyselyssa osoittautuivat mahdollisuus tarkastella tydhakemusta viela sen
l&hettamisen jalkeen seka LinkedIn-profiilin hyédyntaminen hakuvaiheessa.
(Jarvi 2020, 20, 31-35.)

Workday-jarjestelmaan pohjautuen on tehty lukuisia opinnaytetoita ja tutkimuk-
sia. Jokaisella yrityksella on kuitenkin omiin tarpeisiinsa modifioitu jarjestelma,
kuten myods S-ryhmalla kaytossa oleva PeCu-jarjestelma on (Humaljoki 2020).
Koska PeCu-jarjestelméa on hyvin nuori jarjestelma S-ryhmassa, siita ei ole tehty
vield muita tutkimuksia. Vuoden 2020 kehitysprojektin valmistumisen jalkeen
tama opinnaytety6 on ensimmainen PeCua ja projektissa kehitettyja asioita ka-

sitteleva opinnaytetyo.

Vuonna 2015 valmistuneessa opinnaytetyossa Esimiesten ndkemyksia nuorten
ystavien henkilttietojarjestelmasta Heta Haikio tutki Nuorten Ystavat- yrityk-
sessa vuonna 2014 kayttoonotettua uutta SympaHR-henkilGtietojarjestelmaa ja
sitd, millaisia kokemuksia ja kehitysehdotuksia yrityksen esimiehilla jarjestel-

mastéa on. Lisaksi tavoitteena oli esimiesten sitouttaminen ja uuden jarjestelmén
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mahdollisesti aiheuttaman vastarinnan estdminen. Tutkimuksessa tiedonkeruu-
menetelmana kaytettiin haastattelua ja siina haastateltiin yhdeksan yrityksen
esimiesta. Tutkimuksessa selvisi, etta esimiehet olivat pd&osin tyytyvaisia uu-
teen henkilGtietojarjestelmaan, mutta esittivat myos kehitysehdotuksia. Vastauk-
sista kavi ilmi, etta jarjestelman kaytto voisi olla sujuvampaa, jos olisi tarpeeksi
aikaa tutustua jarjestelman kayttboppaaseen. Myos jarjestelmaintegraatiot ja

jarjestelman tekniset ominaisuudet olivat kehityslistalla. (Haikio 2015, 3, 35.)

Lind (2018) taas on tutkinut perehdytyksen merkitysta tyontekijan sitoutumiseen
uudessa tyonsuhteessa. Lindin joulukuussa 2018 valmistuneen opinnaytetyon
tavoitteena oli selvittaa, mitka asiat uuden tyontekijan perehdytysprosessissa
vaikuttavat sitoutumiseen. Opinnaytetydssa haastateltiin viittd henkiloa, joiden
tydsuhteet olivat alkaneet seké paattyneet viiden vuoden sisalla. Haastattelui-
den perusteella tyontekijdiden sitoutumiseen vaikuttivat esimies-alaissuhteen
haasteet, oman tyon hallinnan puute seka tydyhteisdjen ongelmat. Perehdytta-
misprosessin suunnittelemattomuus ja kehitysehdotusten antamisen merkityk-

settdmyys laskivat myds sitoutumista. (Lind 2018 2, 18, 22—-25.)

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytetyo rakentuu kuudesta luvusta. Ensimmaisessa Johdanto-lu-
vussa kerrotaan opinnaytetyon taustaa, tutkimuksen aihe seka siihen sisaltyvat
rajaukset. Johdannossa kasitella&dn myos tutkimuksen tavoitteita ja aihealuee-
seen liittyvia aikaisempia tutkimuksia. Luvut kaksi ja kolme sisaltavat opinnayte-
tyon tietoperustan. Tietoperustassa kasitelladn tydsuhteen alkuun ja perehdytta-
miseen liittyvia teemoja seka tutustutaan opinnéytetytn toimeksiantajaan ja sen

prosesseihin tydsuhteen alkuvaiheessa.

Luvussa nelja kerrotaan tutkimuksen tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmista
seka tulosten analysointimenetelmista. Viidennessa luvussa kasitellaan tutki-

muksen toteuttamista vaihe vaiheelta. Luvussa kaydaan lapi myds tutkimuksen
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tulokset. Kuudes luku siséltaa tutkimuksen johtopaattkset, pohdintaa seka eh-
dotuksia jatkotutkimuskohteiksi. Viimeinen luku sisaltaa myés tutkimuksen luo-

tettavuuden pohdintaa.

2 TyoOsuhteen alku

2.1 Henkilostd — yrityksen ydin

“Kylla henkilostolla on ihan valtava merkitys. Yksi tarkeimmisté asioista on se,
mita asiakas kokee. Tuote tulee vasta toisena.” (Vaahtio 2005, 15.) Edella mai-
nitussa lainauksessa on eraan tyénantajan kommentti tyontekijdiden tarkey-
desta yritykselle. Ja totisesti, henkildston merkitys yritykselle on kiistaton. Kun
puhutaan yrityksen tarkeimmasta voimavarasta ja menestystekijasta, puhutaan
henkilostdsta. llIman tydntekijoita ei ole menestyvaa liiketoimintaa ja ilman hen-
kilostba muut yrityksen voimavarat, kuten koneet, laitteet ja raha menettavét
merkityksenséa. Henkildstd on yrityksen moottori ja toimeenpaneva voima kai-
kelle tekemiselle. Vaahtion (2005) mukaan yrityksen henkil6stolla on vastuuta
niin yrityksen menestyksesta mutta myos siita, etta yrityksella olisi valmiudet
harjoittaa liiketoimintaa jatkossakin. Myos yrityksen tarjoamat tuotteet seka yri-

tyksen julkikuva ovat henkiloston kasialaa. (Vaahtio 2005, 15.)

Kun yritykseen palkataan uusi tyontekija, se tarkoittaa yritykselle enemman kuin
tuotannontekijan hankkimista. Se tarkoittaa menestystekijan hankkimista. Kun
yrityksessa tehdaan paatoksia, joihin henkildsto liittyy, on paatéksenteossa tar-
kedad muistaa henkiloston merkityksellisyys ja erilaisuus muihin menestystekijoi-
hin ndhden. Vaahtion (2005, 15) mukaan tydvoima eroaa muista resursseista
inhimillisen luonteensa ja arvojen luomisen kautta. Uusien tyontekijoiden palk-
kaamisessa on oikeudenmukaisen ja kunnioittavan tydhdnottoprosessin lisaksi
muistettava huolehtia my6s uuden tydntekijdn ensimetreista yrityksessa. Joen
(2018, 111) mukaan tydsuhteen alkuvaiheessa tapahtuva uuden tydntekijan

huolellinen perehdyttaminen vaikuttaa myonteisella tavalla tyontekijan mieleen
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ja organisaatioon sitoutumiseen. Uuden tydntekijan ensimmaiset hetket yrityk-
sessa voivat siis olla erittdin merkityksellisia tydsuhteen ja yrityksen liiketoimin-

nan kannalta, joten naihin paiviin kannattaa satsata.

2.2 Valinnasta perehdyttamiseen

Tybhonottoprosessin loppuvaiheessa tulee uuden tyontekijan valinnan aika. Va-
lintaprosessi voi olla monivaiheinen ja aikaa vieva. Markkasen (2002) mukaan
uusien tyontekijoiden lopullinen valinta pitaa sisalladn lomittaista vertailua mui-
hin tydnhakijoihin seké tyotehtavaan. Uuden tyontekijan motivaation taso on
my6s yksi valintaan merkittavasti vaikuttavista asioista. (Markkanen 2002, 100—
102.) Koskisen, Niemisen ja Valkosen (2008, 130) mukaan valintaa edeltava
vaihe sisaltaé niin testaamista ja arviointia kuin erilaisia neuvottelujakin. Kun yri-
tyksessa on lopulta tehty paatos siitd, kuka hakijoista tydohon valitaan, on aika
ilmoittaa valinnasta. Vaahtion (2007) mukaan valitulle ilmoitetaan yleensa puhe-
limitse tyopaikasta onnitellen ja yritykseen tervetulleeksi toivottaen. Puhelussa
voidaan kayda lapi myos joitakin kaytannon asioita. Puhelun yksi tarkoitus on
my06s varmistaa, ettéd uusi tyontekija kokee olonsa tervetulleeksi uuteen tyopaik-
kaan. (Vaahtio 2007, 129-130.)

Uuden tyontekijan valinnan jalkeen on aika tydsopimusneuvotteluiden. Luukan
(2019) mukaan tydsopimuksesta neuvotteleminen on tyontekijan ja yrityksen
valisen suhteen luomisen kannalta yksi keskeisista vaiheista. Sopimusneuvotte-
luissa tydsopimuksen ehdoista keskustellaan ja neuvotellaan. (Luukka 2019,
282.) Sopimusneuvotteluiden jalkeen on aika tehda tydsopimus. Tydsopimus
on asiakirja, jossa sovitaan tyon tekemisesta tydnantajan johdon seka valvon-
nan alla (Hyttinen & Korte 2019, luku 1). Uutta tyontekijaa palkatessa on aina
laadittava tydsopimus (Viitala 2014, luku 3). Tydsopimuksen solmiminen on
osa tydhonoton prosessia, ja sopimus solmitaan yleensa kirjallisesti. Tydsopi-
mus on kuitenkin mahdollista tehda kirjallisesti, suullisesti, tai séhkdisessa muo-
dossa. (Koskinen ym. 2008, 290-291, mukaillen TSL 1:3.1). Hyttisen ja Kort-
teen (2019, luku 1) mukaan tydésopimus on mahdollista luoda myds hiljaisesti eli
siten, etta tyontekija jatkaa tyon tekemista sopimuksetta tydnantajan kieltAmatta
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sitd. Tyontekijalle syntyy tydsopimusta allekirjoittaessa velvollisuus tehda tyéta
tyonantajan lukuun palkkaa vastaan, ja tydnantajalle muodostuu tyéllistamisvel-
voite seka palkanmaksuvelvoite suhteessa tyontekijaan. (Koskinen ym. 2008,
290.)

Tybsopimuksen lisaksi tydnantaja ja tyontekija voivat tehda muitakin sopimuksia
ja allekirjoittaa erilaisia sitoumuksia. Tallaisia asiakirjoja voivat olla esimerkiksi
salassapitosopimus ja erilaiset tydaikaan liittyvat sopimukset. Koskisen ym.
(2008) mukaan salassapitosopimus tarkoittaa kaytannossa kieltoa antaa julki
ammatti- ja liikesalaisuuksia, jotka kuuluvat tyténantajalle. Laissa olevan kiellon
tai yrityksen salaisuuksien korostaminen voi johtaa siihen, etta halutaan tyonte-
kijan allekirjoittavan salassapitosopimus. (Koskinen ym. 2008, 471-472.) Sopi-
mus vuorokausilevosta on esimerkki tydaikaan liittyvasta sopimuksesta. Tyo6ai-
kalain (872/2019) kuudennen pykalan ja 25 momentin mukaan tyontekijalle
tulee antaa vahintaan 11 tuntia kestava yhtajaksoinen lepoaika jokaisen tyévuo-
ron alkamista seuraavan 24 tunnin aikana, kuitenkin niin, etta varallaoloaikana
tehty ty6 jatetdan huomiotta. Tydnantajan ja tyontekijan on kuitenkin mahdollista
sopia vuorokausilevosta alan tydehtosopimuksen mukaisesti, jolloin vuorokausi-
levon maara voi olla eri kuin lain maaraama aika. Esimerkiksi kaupan tydehto-
sopimuksen (2020) mukaan vuorokausilepo voi olla normaalissa tilanteessa va-

hintdan kahdeksan tuntia, kertaluontoisesti vahintaan seitsemén tuntia.

Tydsuhteen ehdot voivat maaraytya monen asiakirjan ja sopimuksen summana.
Parnilan (2017, 29) mukaan alan ty6éehtosopimus vaikuttaa tyésopimuksen si-
saltoon ja siten myos tydsuhteen ehtoihin. Tydsopimuksella ei ole mahdollista
sopia tyontekijan kannalta huonompia ehtoja, mita hanelle tybéehtosopimuksen
mukaan kuuluisi. Edullisemmuussaannon mukaisesti tydsuhteen ehdot voidaan
kuitenkin sopia paremmiksi, mikali paremmin sopimista ei olla tydehtosopimuk-
sessa kielletty. Kun tydnantaja ja tyontekija ovat solmineet tydsopimuksen, on
oikeussuhde lahttkohtaisesti sitova molempien osapuolten osalta. (Koskinen
ym. 2008, 30, 365-366.) Tybsuhdetta maaraavat ehdot ovat tydésopimuksen li-
saksi tydoikeudellisten lakien, tydehtosopimuksen, paikallisten sopimusten, va-
kiintuneen kaytannon seka tyénantajan ohjeiden ja maaraysten yhteisvaikutuk-
sen tulos (Parnila 2017, 29).
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Tyontekijan perehdyttaminen voi alkaa jo ennen tydsuhteen virallista alkua tai
vasta ensimmaisena tyopaivana. Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan ennen
kuin uusi tyontekija aloittaa tehtavassaan on yrityksessa kuitenkin valmistaudut-
tava perehdytyksen aloittamiseen. Ennen uuden tyontekijan aloittamista tyds-
saan on varmistuttava siita, ettd perehdyttamiselle on varattu riittavasti voima-
varoja seka aikaa. Tyopaikalla kannattaa yhteisesti sopia, ketka ovat vastuussa
uuden tyontekijan perehdyttamisesta ja varmistua myds siita, etta perehdytys-
materiaalit ovat kayttokelpoisia. Ennen uuden tydntekijan tydskentelemisen
aloittamista on myds muistettava informoida henkiléstéa uuden kollegan saapu-
misesta. Uudelle tydntekijalle kannattaa myds esitellda ennen tydn aloittamista
yrityksen toimintaan ja tavoitteisiin liittyvat asiat, tyotehtavat seka niihin liittyvat
tavoitteet seka yhteyshenkilo, jolta uusi tyontekija saa kysyesséaan lisaa tietoa.
(Tyoterveyslaitos 2020.) Ennen uuden tydntekijan aloittamista tygssaan on
tyontekijalle hankittava ja jarjestettava kuntoon kaikki tyon tekemisen edellytyk-
set. Luukan (2019, 291) mukaan tarvittavat tyovalineet seka kalenteroitu pereh-
dytysohjelma on oltava kunnossa ennen uuden tydntekijan tydn aloittamista.

Luukan (2019) mukaan usein tyésopimuksen kirjoittamisen ja tydésuhteen alka-
misen valinen aika kaytetaan yrityksissa heikosti hyodyksi. Naiden vaiheiden
valisena aikana yritys voi kuitenkin tehda merkittavia asioita, kuten aloittaa pe-
rehdyttdmisen. Kun yritys on aktiivinen kyseisella ajanjaksolla, se voi myos
saada yrityksen nayttaytymaan positiivisemmalla jalustalla. Tyosopimuksen kir-
joittamisen ja tydsuhteen alkamisen valisena aikana tydntekija voidaan muun
muassa kutsua kesajuhliin, h&nelle voidaan soittaa ja kertoa ensimmaisista tyo-
viikoista tai hanelle voidaan toimittaa perehdytysmateriaalia. Esimerkiksi yrityk-
sessa Stella Kotipalvelut yrityksen toimitusjohtaja on itse laatinut uusille tyonte-
kijoille kotiin [&hetettavan kirjeen, jonka myo6ta uudet tulokkaat on toivotettu
tervetulleiksi taloon. (Luukka 2019, 288.)

Tydsopimuksen kirjoittamisen ja tydsuhteen alkamisen valisena aikana on myads
mahdollista aloittaa tyontekijan sitouttaminen tydpaikkaan. Sopimuksen tekemi-
sen ja ensimmaisen tyopaivan valisené aikana tyontekijan kontaktoinnilla voi-
daan vaikuttaa uuden tydntekijan innostuneisuuteen ja odotusarvon muodostu-

miseen. Pyrkimyksena on, etta uuden tydntekijan innostus ja odotukset
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kohoavat tydpaikkaa kohtaan ja sitoutuminen kasvaa. On kuitenkin muistettava,
ettd odotukset tulee tayttaa ja jopa ylittaa ensimmaisen tydpaivan aikana.
(Luukka 2019, 288-290.)

Tyonteon alkaessa tyénantajan johdon ja valvonnan alla tydsuhde astuu viralli-
sesti voimaan (Helsila 2002, 38). Ty6suhde ei siis virallisesti ala viela tyésopi-
muksen kirjoittamisesta. Ty6suhteen alkamisajankohdan kannalta tyésopimuk-
sen allekirjoittamisajankohdalla ei ole valid (Koskinen ym. 2008, 298).
Tybsopimus on kuitenkin valttdmaton, jotta voidaan katsoa tydsuhteen olevan
voimassa (Bruun & von Koskull 2012, 25). Seuraavassa kuviossa 1 nahdaan

Hyttisen ja Kortteen (2019) esittdmaét tydsuhteen tunnusmerkit.

Kuvio 1. Tydsuhteen tunnusmerkit (Hyttinen & Korte 2019, luku 1).

Ty6suhteen maaritelman tayttyminen vaatii neljan tunnusmerkin tayttymista. En-
simmainen on tydsopimuksen olemassaolo, silla ilman tydsopimusta ei ole tyo-
suhdetta. Toinen tydsuhteen tunnusmerkki on tyén tekeminen tyénantajan lu-
kuun. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta tehtavasta tydsta koituva hyoty
menee tydnantajalle. Kolmas tydsuhteen tunnusmerkki on palkka. Tehdysta
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tydsta on tydsuhteessa saatava jokin vastike, jotta se voidaan laskea tyoksi.
Neljas ja viimeinen tydsuhteen tunnusmerkki eli tydnantajan johdon ja valvon-
nan alla tydn tekeminen on yksi tarkeimmista tydsuhteen tunnusmerkeista. Kun
nama nelja tunnusmerkkia tayttyvat, voidaan puhua tydsuhteesta. (Hyttinen &
Korte 2019, luku 1.)

2.3 Toimeksiantaja — SOK

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Suomen Osuuskauppojen Kes-
kuskunta SOK. Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta on suomalainen osuus-
kunta, jonka omistavat S-ryhman 19 alueosuuskauppaa. Nama alueosuuskau-
pat taas omistavat osuuskuntien jasenet eli asiakasomistajat. SOK seka sen
tytaryhtiét muodostavat SOK-yhtyman, ja SOK toimii SOK-yhtyman emoyhtiona.
(S-ryhma 2020a.) Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta on perustettu vuonna
1904 (S-ryhma 2020b). SOK-yhtymasséa tyoskenteli keséakuussa 2020 6725
tyontekijaa, joista 26 prosenttia eli 1724 kuului SOK:n henkilostoon (SOK-
yhtyma 2020, 3).

SOK tuottaa keskitetysti alueosuuskaupoille yhteisia hankinta-, asiantuntija- ja
tukipalveluita. Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnan vastuulla on myoés S-
ryhman strateginen ohjaus seka liiketoiminnan kehittaminen. (S-ryhméa 2020a.)
S-ryhmalla on liiketoimintaa Suomen lisdksi myos Virossa ja Vengjalla ja SOK
harjoittaakin market- seka matkailu- ja ravintolakauppaa tytaryhtididensa kautta
my0ds naissa maissa (SOK-yhtyma 2020, 2). SOK-yhtyman liikevaihto vuonna
2019 oli 7 496,6 miljoonaa euroa (SOK-yhtyma 2019, 4).

S-ryhma on suurin yksityinen tyénantaja Suomessa (S-ryhma 2021). Kokonai-
suudessaan S-ryhmésséa Suomessa tydskentelee melkein 40 000 tyontekijaa
(S-ryhmé& 2020c). Tavanomaisena kesadna S-ryhma tyollistaa jopa 14 000 kesa-
tyontekijaa (Humaljoki 2021). S-ryhmé&éan kuuluvat alueosuuskaupat toimivat lu-
kuisilla eri toimialoilla. Liiketoimintaa harjoitetaan marketkaupan, tavaratalo- ja
erikoisliikekaupan, likennemyymala- ja polttonestekaupan, matkailu- ja ravitse-
miskaupan seka rautakaupan toimialoilla. Osa alueosuuskaupoista harjoittaa
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my06s auto- ja autotarvikekauppaa seka maatalouskauppaa. Taman lisadksi S-
ryhmassa toimitaan myds pankkitoimialalla, silla suomalainen S-Pankki on

myos osa S-ryhméaa. (S-ryhmé 2020a.)

2.3.1 Workday-henkilostohallintajarjestelma

S-ryhmassa otettiin joulukuussa 2019 kayttéon uusi henkilostéhallintajarjes-
telma, Workday. Workday on kansainvélinen jarjestelma, josta S-ryhma on raa-
taldinyt omia tarpeitaan vastaavan jarjestelman, PeCun. PeCu on kaytdssa S-
ryhman yrityksissa Suomessa, lukuun ottamatta Inex Partners Oy:ta. PeCu pi-
taa sisallaan laajan kokonaisuuden eri ominaisuuksia ja osioita rekrytoinnista
tydsuhteen paattymiseen ja raportointiin saakka. Se on tarkea tyovaline niin joh-
dolle kuin henkildstohallinnollekin. PeCulla on roolinsa myds kaikkien S-ryhméan
tyontekijoiden keskuudessa, silla PeCun kautta tyontekija padsee nakemaan,
mité tietoja hanesta on tallennettu, ja hallinnoimaan niita. Jarjestelmassa kay-
daan myds muun muassa esimiehen ja tyontekijan valiset kehityskeskustelut ja
opiskellaan verkkokoulutuksia. PeCussa on myo6s erilaisilla toiminnallisuuksilla
ja sisalloilla varustettuja osioita, kuten Aloitusjarjestelyt-, Oppiminen-, Ura- ja
Poissaolo-osiot. (Humaljoki 2021.) Tassa opinnaytetydssa keskitytddn PeCun

osioista Aloitusjarjestelyt- ja Oppiminen-osioon.

PeCun Aloitusjarjestelyt-osiossa uusi tyontekija voi aloittaa tydhén perehtymi-
sen muun muassa esimiehen tervehdyksen, perehdytysvideoiden ja erilaisten
linkkien kautta. Tydsuhteen alkuvaiheessa tyontekijalle kohdistuu PeCun Saa-
puneet-kansioon eli niin sanottuun tehtavien postilaatikkoon tyén aloittamiseen
liittyvia tehtavia, jotka hanen tulee tehda. Saapuneet-kansion tehtavia uudelle
tyontekijlle voivat olla tydsopimuksen hyvéaksyminen, tilinumeron tayttaminen,
henkild- ja muiden yhteystietojen tarkistaminen ja tayttdminen seka os-
toetusitoumuksen ja ePassin hyvaksyminen. Uudella tyontekijalla voi olla Saa-
puneet-kansiossa myds erilaisia tydaikaan liittyvia suostumuksia. Naitd suostu-
muksia voivat olla esimerkiksi vuorokausilepo-, y6tyd-, sunnuntaivapaa- ja
viikkonloppuvapaasuostumukset. Tyontekijalle kohdistuvien tehtévien siséltoon

vaikuttavat tyontekijan ty6hon sovellettava tydehtosopimus seka yritys, jossa
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han tydskentelee. Muun muassa ePassin hyvaksyminen on tallainen yrityskoh-
tainen tehtava ja se tulee uudelle tyontekijalle tehtavaksi vain, mikali palkkaa-

valla yrityksella on ePassi kaytdssa. (Humaljoki 2020.)

Aloitusjarjestelyt-osion tehtavien tekemisella ja materiaaleihin tutustumisella
tyontekija voi aloittaa tydhon perehtymisen. Oppiminen-osiossa olevien verkko-
perehdytysten avulla tyontekija jatkaa ty6hon perehtymistaan. PeCun Oppimi-
nen-osiossa on verkkokoulutuksia, joita uuden tyontekijan tulee suorittaa. Naita
koulutuksia voivat olla muun muassa Tietosuoja tutuksi -koulutus, Asiakasomis-
tajuus-koulutus seka Johdanto PeCuun tydntekijalle -koulutus. Myos tyonteki-
joille kohdistuvat verkkokoulutukset ovat yhteydessa tyontekijan tydehtosopi-
mukseen seka yritykseen. Verkkokoulutusten lisdksi PeCun Oppiminen-osiossa
hallinnoidaan my6s muita koulutuksia. PeCun kautta tyontekijan, esimiehen
kuin yrityksen henkiléstohallinnonkin on mahdollista seurata naita annettuja

suostumuksia ja koulutusten suoritustietoja. (Humaljoki 2021.)

2.3.2 Kehitysprojekti tyésuhteen alun nakdékulmasta

SOK:ssa toteutettiin vuoden 2020 huhti-lokakuussa kehitysprojekti, jonka tavoit-
teena oli parantaa prosessia, minka kautta uusi tyontekija liitetaan osaksi yrityk-
sen henkilostda. Projektin kehityskohteina olivat muun muassa uuden tyonteki-
jan ty6suhteen alun prosessit, PeCu-rekrytoinnin kaytettavyyden parantaminen
seka palkkausprosessin sujuvoittaminen. Projektissa kehitettiin uuden tyonteki-
jan tybhonottoprosessia muun muassa niin, etta uusi tyontekija paésee jo en-
nen tydsuhteen virallista alkamispaivaa kirjautumaan PeCu-jarjestelmaan. Uu-
distetun prosessin mukaisesti uudelle tyontekijalle aktivoituvat jarjestelmaan
valiaikaiset tunnukset, kun hanet palkataan yritykseen. Valiaikaiset tunnukset
ovat kaytdssa ainoastaan ennen tydsuhteen ensimmaista paivaa. Niiden avulla
tyontekijd paasee kirjautumaan PeCu-jarjestelmaén ja aloittamaan perehtymi-
sen. Kun PeCua kaytetaan valiaikaisilla tunnuksilla, ndkymat jarjestelmassa
ovat silloin rajatummat. Tyosuhteen ensimmaisena paivana tyontekija saa kayt-

t6onsa varsinaiset tunnukset ja voi jatkaa perehtymistaan. (Humaljoki 2021.)
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Valiaikaisten tunnuksien mahdollistamalla PeCuun paasylla ja perehdytyksen
aloittamisella ennen ensimmaista tyopaivaa toivotaan olevan positiivisia vaiku-
tuksia uusien tyontekijoiden tyésuhteiden alkuvaiheiden kokemuksissa. Projek-
tissa tehdyt uudistukset PeCu-jarjestelméaéan ja valiaikaisten tunnusten kayttoon-
otto toimivat my6s pohjana PeCun jatkokehitykselle. (Humaljoki 2021.) Kun
uudistuksia tehdaan, on niiden jalkeen myos tarkeaa selvittdd, mita jatkokehi-
tystarpeita tunnistetaan. Viitalan (2014, luku 5) mukaan kehittamistoimien arvi-
oinnin vahaisyys on tavanomainen virhe henkildstoon liittyvasséa kehitystyossa.
Tassa opinnaytetydssa tullaan selvittamaan, millaiseksi uudet S-ryhman tyonte-
kijat kokevat PeCu-jarjestelméan kayton ja siella perehtymisen aloittamisen talla
hetkella. Tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja ajatuksia selvitetdan opinnaytetytssa
varsin nopeasti eli muutaman kuukauden jalkeen uudistusten tuotantoon saatta-

misesta.

2.3.3 Tyosuhteen alku S-ryhméassa

Nykyaan S-ryhméan tydpaikan hakeminen tapahtuu myos PeCu-jarjestelmassa.
Kun tydntekija on valittu tehtavaan, han voi saada kayttoonsa valiaikaiset tun-
nukset, jos ne on aktivoitu hanelle. Valiaikaisilla tunnuksilla tyontekija voi kirjau-
tua PeCuun ennen ensimmaista tyopaivaa. (Humaljoki 2020.) Tyésopimus on
tyontekijan Saapuneet-kansiossa PeCussa, kun palkkausprosessi on valmis ja

esimies on hyvaksynyt sopimuksen. (Aloitusjarjestelyt 2020).

Kun tydsopimus on tyontekijdn Saapuneet-kansiossa, saa han siita tiedon sah-
kopostitse. Tydsopimuksen liséksi tyontekijdn Saapuneet-kansiosta l6ytyvat
my6s muut tydsuhteen alussa suoritettavat tehtavéat. (Aloitusjarjestelyt 2020.)
Tyontekija voi aloittaa tehtéavien tekemisen ja tydhén perehtymisen PeCussa jo
ennen tyosuhteen alkua valiaikaisilla tunnuksilla. Tydsuhteen ensimmaisené
paivana tyontekijan varsinaiset tunnukset aktivoituvat, ja tunnusten avulla tyon-
tekija voi jatkaa perehtymisté ja tarvittaessa muokata ja tdydentaa tietojaan Pe-
Cussa. (Humaljoki 2020.) Seuraavassa kuviossa 2 havainnollistetaan tama Pe-

Cun prosessi tydsopimuksen valmistumisesta ensimmaiseen tyopaivaan asti.
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Kuvio 2. Prosessikuvaus tyosuhteen alusta (mukaillen SOK 2020).

Tybsuhteen alkaessa tyontekija tekee PeCussa myds yrityskohtaiset verkkope-
rehdytykset seka saa toimipaikassa tehtavakohtaisen perehdytyksen. Perehdy-
tys on tarkea tydsuhteen alun prosessi. Perehdytyksesta lisaa seuraavassa lu-

vusSsa.

3 Perehdyttdminen

3.1 Uuden tyontekijan perehdyttaminen

Perehdyttaminen on sellaisten toimenpiteiden joukko, joiden avulla uusi tyonte-
kija pyritaan sopeuttamaan uuteen tyohon ja tydymparistodn mahdollisimman
joustavasti. Hyvin hoidetun perehdytyksen merkitys on suuri niin perehdytetta-
van itsensa kuin yrityksenkin kannalta. Perehdytyksen laajuus ja sisaltd maa-
raytyvat tulevan tyotehtavan mukaan. (Helsila 2002, 52.) Perehdyttamisella on
tarkea rooli tydsuhteen alkutaipaleella ja tydsuhteessa, joten on tarkeaa, etta se

hoidetaan yrityksessa huolellisesti.

Perehdyttaminen on monivaiheinen prosessi. Se alkaa Viitalan (2014) mukaan
jo rekrytointiprosessin aikana tyonhakijoille yrityksesta ja tyotehtavista kerto-
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malla. Kun valinnat on tehty, kerrotaan uusille tyontekijdille yrityksen tavoit-
teista, toimintatavoista, toimitiloista, jarjestelmista ja kaytannon asioista. Tassa
vaiheessa myds tyOkaverit tulevat tutuiksi. Kun uudelle tydntekijélle kerrotaan
tydsuhteen periaatteista ja sddnnoista, puhutaan silloin palkkauksesta, tydaikoi-
hin liittyvista asioista, yrityksen sosiaalitiloista, vastuista ja mahdollisista seuraa-
muksista. Lisaksi tuodaan esille tietoturva-kaytanteita seka tyéterveyshuoltoon,
tydsuhde-etuihin ja virkistyspalveluihin liittyvid yksityiskohtia. Naiden asioiden
lisdksi keskibss& on myds itse tydtehtaviin opastaminen. Perehdyttdmisen ta-
voitteena onkin auttaa uutta tyontekijaa paasemaan organisaation seka tydyh-
teisbn jaseneksi ja toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi uuteen tehtavaan. (Vii-
tala 2014, luku 5.)

Tyobhon opastaminen tarkoittaa siis varsinaisesti tyétehtavien suorittamiseen liit-
tyvaa koulutusta. Ty6hon opastettaessa uuden tyontekijan kanssa kaydaan lapi
tyopaikkaan liittyva asiat, kuten olosuhteet ja tydymparistd. Taman lisaksi tutus-
tutaan tyon sisaltoon tydvaiheiden ja tyon tekemiseen liittyvien periaatteiden
kautta ja kaydaan lapi tyon tulosten arviointia seka mittaamista. Tyotehtavaan
perehdytettdessa opastetaan tyontekijalle myds tydssa mahdollisesti tarvittavien
koneiden kayttd seké niihin liittyvat toimenpiteet. Perehdytykseen on liséksi
hyva sisallyttaa tyoturvallisuuteen, tydpaikan siisteyteen seka hairiotilanteisiin
liittyvat ohjeistukset ja tyontekijalle on perehdytyksessa myds kerrottava, mista
han voi jatkossa I6ytad neuvoja ja opastusta ja kuinka han voi kehittaa itseaan
tydssaan. Jotta uusi tyontekija pystyisi mahdollisimman hyvin sisédistamaan
kaikki ohjeet ja uuden informaation niin on hyva jakaa perehdyttamista pidem-
malle aikavélille ja hyddynt&a siiné laajaa joukkoa tybyhteistn jasenia. Nain

my0os tutustuminen tiimiin alkaa vahitellen. (Viitala 2014, luku 5.)

Tybhon opastamiseen on hyva sisallyttaa erilaisia oppimisen tapoja, kuten opet-
telua, kokeilua ja toimintaa. Tyotehtavia kannattaa kokeilla niin esimiehen
kanssa kuin yksinkin, jotta tydntekija voi saada opettavaisia kokemuksia ja tyds-
kentelya voidaan arvioida. Esimiehen kanssa tyotehtavaa harjoitellessa tyonte-

kijan on mahdollista saada palautetta tyosta ja kehittyd sen avulla. Kaytannon
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tyon kautta tyontekija voi oppia, mitd yrityksessa sekéa tydssa itsessaan vaadi-
taan. Tyohon opastamisessa ydin on siind, ettéa opastus etenee vaiheittain ja ti-

lanteissa on lasna avoin vuorovaikutus. (Helsila 2002, 53.)

Uuden tyontekijan perehdyttamisen laadussa on oltava tarkkana (Vaahtio 2007,
142). Luukan (2019, 299) mukaan perehdytyksen paamaarista puhuttaessa
keskitssa tulisi olla mahdollisimman hyvien evaiden antaminen yrityksessa me-
nestymiseen. Hyva tyon hallinta ja korkeatasoisesti tuotetun tuotteen tai palve-
lun tekeminen ovat tavoitteita, joiden tulee tyéhén perehdyttdmisen avulla on-
nistua (Kauhanen 2012, 151). Tyontekijan kanssa keskustelu, hanelle
palautteen antaminen seké palautteen kerd&minen yrityksen toiminnasta ovat
myo0s tarkeité asioita perehdyttamisessa. Tyontekijalle on annettava palautetta
saanndllisesti mutta on myds jarkevaa pyytaa sita tyontekijaltd. Tydsuhteen en-
simmaisten viikkojen aikana uuden tyontekijan kanssa kannattaa keskustella
muun muassa tyopaikan toimintatavoista. Talléin tydpaikan kulttuuri ei ole viela
adaptoitunut tyontekijaan, ja han pystyy erittelemaan ja kyseenalaistamaan pa-
remmin toimintatapoja. Saadusta palautteesta kannattaa my6s aina kiittaa, silla

se on apuna yrityksen kehittamisessa. (Luukka 2019, 299-300.)

Perehdytyksella voi olla suuria ja kauaskantoisia vaikutuksia tyontekijan tyo-
uralla yrityksesséa. Kauhasen (2012, 92) mukaan hyvin hoidettu perehdytys no-
peuttaa uuden tyontekijan tydtehon kehittymista optimaaliselle tasolle. Kuten
tekstissa on jo aiemmin kaynyt ilmi, tydsuhteen alkuvaiheessa tapahtuvat asiat
voivat vaikuttaa myos uuden tyontekijan sitoutumisen tasoon. Perehdytyksen
onnistuminen on yksi ndistd asioista. Kauhasen (2012) mukaan yrityksissa pe-
rehdyttamisen toteuttaminen voidaan jarjestaa niin, etta esimies maaraa tyonte-
kijan tai tyontekijoitéa hoitamaan perehdyttdmisen. Usein nain onkin. Esimiehella
on kuitenkin aina yksiselitteisesti vastuu uuden tyontekijan perehdyttdmisen hoi-
tamisesta. (Kauhanen 2012, 150-151.) Seuraavassa kuviossa 3 nahdaan Riitta
Viitalan (2014) esittama henkilostéjohtamisen strateginen kausaalikartta, joka

havainnollistaa perehdyttamisen merkitysta tyéhon sitoutumiseen.
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Kuvio 3. Henkilostdjohtamisen strateginen kausaalikartta (Viitala 2014, luku 9).

Viitalan (2014) kirjan "Henkilostdjohtaminen — strateginen kilpailutekija” — kuvi-
osta "Henkilostojohtamisen strateginen kausaalikartta” voimme havaita, etta pe-
rehdyttamiselld on vaikutusta muun muassa tyéhon sitoutumiseen. Ty6hon si-
toutumisen tasolla voi taas olla vaikutuksia yrityksen tekemaan tulokseen seka
asiakastyytyvaisyyteen. (Viitala 2014, luku 9.) On siis tarkeaé, etta perehdytta-

minen tehdaan huolella.

3.2 Verkkoperehdytys ja sen mittaaminen

Opinnaytetyossa keskitytaan perehdyttamisen osa-alueessa verkossa tapahtu-
vaan perehtymiseen ja oppimiseen. Viitalan (2014) mukaan verkko-oppiminen
tai toisin sanoen e-oppiminen (eLearning) tarkoittaa yleensa internetissa tapah-
tuvaa oppimista, jossa kaytetdan hyodyksi tieto- ja viestintateknologiaa. Verkko-
oppimisen avulla voidaan luoda mahdolliseksi tilanne, jossa henkild voi oppia
yksin, itse valitsemassaan paikassa ja haluamanaan ajankohtana. (Viitala 2014,
luku 5.) Verkkoperehdytyksen avulla on mahdollista tarjota tilanteenmukainen
perehdytyskokonaisuus tyontekijalle verkossa (MPS 2021). Verkossa toteutet-
tavalla perehdyttdmisella voidaan sujuvoittaa uuden tydntekijan sisaanottoa yri-
tykseen. Verkkoperehdytyksella ei ole kuitenkaan tarkoitus korvata perehdy-
tystd, mika tapahtuu tydpaikalla vuorovaikutuksessa perehdyttdjan kanssa,

vaan sen on tarkoitus olla tukena tyosuhteen alussa. Verkkoperehdytysmateri-
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aaleissa voi muun muassa olla terveisia esimieheltad seké infopaketteja. Verkko-
perehdytyksessa kaytetaan hyddyksi myos videoita ja animaatioita silla niihin

saa sujuvasti kiteytettya tarkeitd asioita. (Laapio 2019a.)

Verkko-oppimisen hyotyja ovat sen joustavuus, saavutettavuus ja skaalautu-
vuus. Verkkokoulutusten tekeminen taysin omaehtoisesti tarjoaa joustavan rat-
kaisun oppimiseen. Verkko-opetusmateriaalit ovat saatavilla laitteesta riippu-
matta ja koulutukset on mahdollista skaalata eri tarpeisiin. Myds tehokkuus,
taloudellisuus ja verkko-oppimisen mittaaminen seka raportointi ovat sen hy6-
tyja. Kustannustehokkuuden lisaksi verkko-oppiminen on tehokasta myés ajan-

kayttoa ajatellen. (Laapio 2019b.)

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan verkkoperehdyttamisen onnistumista kyselyn
teemoista johdettujen kysymysten avulla. Kyselyn tuloksia tullaan hyddyntéa-
maan perehdytyksen KPI-mittareiden kehitystydssa. Viitalan (2014) mukaan
mittari voi olla tunnusluku tai mika tahansa tarkasti maaritelty menetelma, jonka
avulla kuvataan menestystekijan suorituskykya. Mittarit voivat olla kovia eli ta-
loudellisiin tunnuslukuihin perustuvia tai pehmeita eli ihmisiin ja laadullisesti mi-
tattaviin asioihin kuten imagoon ja tyokykyyn liittyvid. (Viitala 2014, luku 4.) Vii-
tala (2014, luku 4) kertoo Simonsin (2000) todenneen, ettd mittareiden
kayttotarkoituksia yrityksessa voivat olla paatéksenteko, kontrollointi, ohjaami-
nen, koulutus ja oppiminen seka kommunikointi organisaation rajojen ulkopuo-

lelle.

3.3 KPI-mittarit

Kerzner (2013) kertoo Eckersonin (2006) esittaneen, ettd KPI (Key Perfor-
mance Indicator) eli avaintulosmittari on suorituskykya ilmaiseva mittari, jonka
avulla voidaan mitata organisaation tai yksittdisen toiminnon operationaalista,
taktista tai strategista toimintaa. KPI-mittaria voidaan hyodyntaa sellaisissa ti-
lanteissa, joissa toiminto tai asia on kriittinen yrityksen voitollisen toiminnan kan-

nalta nyt ja tulevaisuudessa. (Kerzner 2013, 118.) KPI-mittari on véline, jota
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hyodynnetaan tilannekatsauksen tekemisessa, kun halutaan selvittaa mitatta-
van asian nykytilannetta ja sen etenemista suhteessa mitattavan asian lopulli-
siin paamaariin ja tavoitteisiin. Myds mitattavan asian mahdolliset vaikutukset
yrityksen toimintaan tulevaisuudessa on mahdollista saada selville KPI-mittarin
avulla. (Kerzner 2013, 118-119.)

KPI-mittarit ovat kriittisia suorituskyvyn indikaattoreita, joiden avulla voidaan
paasta lahemmaksi yrityksen tavoitetta. Ne keskittyvat tutkimuksessa saataviin
tuloksiin ja niitd voidaan hyodyntaa paatoksenteossa. (Kerzner 2013, 119-123.)
KPI-mittareiden hyédyntamisen tarkoitus piilee siind, etté ne kertovat ollaanko
toiminnassa menossa oikeaan suuntaan. Yrityksessa tapahtuvan kehittamisen
ja oppimisen perustaa olisi vaikeaa hahmottaa, mikali avaintulosmittareita ei
kaytettéisi organisaatiossa. (Akerberg 2017, 95.) KPIl-mittaamisen perusperiaat-

teisiin kuuluu, etta:

- KPI-mittarit paatetaan etukateen ja niissa heijastuvat projektin kriittiset
menestystekijat.

- KPI-mittareiden avulla voidaan néhda, kuinka paljon on edistytty projektin
tavoitteiden saavuttamisessa.

- KPI-mittarit eivat ole suoritustavoitteita.

- KPI-mittarin sisimmainen tarkoitus on mitata suoraan suorituskykyyn liit-
tyvia asioita ja tiedottaa asioista, jotka ovat kontrolloitavissa. Naiden asi-
oiden on oltava paatbksenteon kannalta sopivia seké johdettava positiivi-
seen lopputulokseen.

- Hyva KPI-mittari vie muutosta eteenpdain, mutta ei kerro, milla tavalla ta-
voite saavutetaan. Mittari kertoo, kuinka lahella olemme tavoitteesta,
mutta ei anna ohjeita epakohtien korjaamiseen.

- KPI-mittarit auttavat tavoitteiden kehittdmisessa, joihin tulee pyrkia paa-
semé&an. Tavoitteisiin tulee pyrkid padasemaan lisdarvon tuottamisella
projektille tai saavuttamalla tietyt arvot.

- Kun muut mittarit itsekseen voivat jumittautua pohtimaan historiaa, KPI-

mittarit pakottavat tarkastelemaan tulevaisuutta. (Kerzner 2013, 122.)
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KPI-mittareiden ylemman tason tarkoitus on kannustaa mittaamisen tehokkuu-

teen. Taman tiimoilta kolme ylemman tason tarkoitusta KPI-mittaamiselle ovat:

- Motivaatioon ryhméssa johtavat mittaukset.

- Mittaukset, jotka johtavat prosessivarojen kayton noudattamiseen ja liilke-
toiminnan tavoitteiden mukauttamiseen organisaatiossa.

- Mittaukset, jotka ohjaavat suorituskyvyn parantamiseen ja mahdollistavat
parhaiksi todettujen kaytantdjen kayttoonoton. (Kerzner 2013, 122.)

KPI-mittarin tarkein ominaisuus on sen toimintakelpoisuus. KPI-mittareiden
avulla mitataan asioita, joiden avulla voidaan keskittya tulevaisuuteen katsomi-
seen ja sen kehittdAmiseen. Kuitenkin vaikka KPI:t tarjoavat tietoa tulevaisuu-
teenkin liittyvissa asioissa, yrityksessa on tehtava ne toimenpiteet ja paatokset,
joiden avulla haluttu tulevaisuus pyritdan saavuttamaan. Jos mittarin kehitys-
suunta on epésuotuisa, talloin sitéd analysoivan tulisi tietaa, mita on tehtava

suunnan kaantamiseksi. (Kerzner 2013, 119-125.)

KPI-mittarilla taytyy olla selva yhteys yrityksen toiminnan tavoitteisiin. Mikali yh-
teyttd ei ole, KPI:n hyodyt eivat pdése oikeuksiinsa. KPI-mittarista on myds téar-
ke&a tiedottaa yrityksen henkilokunnalle. Jos tyontekijat eivat tieda paamaaria
tai mittaria, voi lopputulos olla epatoivottu. Myds KPI-mittarin paivittaminen ja
kehittaminen on tarkeda. Mittarin on oltava ajan tasalla, jotta sen avulla voidaan
pyrkia juuri taman hetken tavoitteisiin. KPI-mittarit ovat korvaamaton apuvaline
kehittamisen ja korkeatasoisen, koko yrityksen laajuisen menestyksen hankki-
miseen. (Klipfolio 2020.)

Joskus on hyva yhdistdd monta mitattavaa asiaa yhteen KPI-mittariin. Esimer-
kiksi asiakastyytyvéisyys voi olla KPI-mittari, joka voi sisaltdd muun muassa
kustannuksen, ajan, laadun seké tehokkaan viestinnan osa-alueet. Mittarit voi-
vat siis olla usein monen tekijan yhdistelmia ja yritykselle tarkeaa informaatiota
valittavia tahoja. (Kerzner 2013, 119.) Osa taman opinnaytetyon kyselyn osa-

alueistakin on moniulotteisia, silla esimerkiksi yksi teema sisaltda motivaation,
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sitoutumisen ja tybnantajakuvan kasitteet. Opinnaytetyon tutkimuksessa saata-
via tuloksia tullaan hyddyntamaan S-ryhméssa perehdyttamiseen keskittyvien

KPI-mittareiden luomisessa (Humaljoki 2021).

KPI-mittarit ovat tarkeita ymmarryksen lisaamisen ja epavarmuuden vahentami-
sen valineita erilaisissa mittauskohteissa. Niiden avulla ei kuitenkaan ole mah-
dollista selvittdad mittauksen kohteen todenmukaista tilaa, jos mittauksen tark-
kuutta ei voida asettaa kohtuulliselle tasolle. (Kerzner 2013, 138.) Yrityksen
liketoiminnan KPI-mittareiden valinnassa kannattaa siis olla tarkkana. On jar-
kevaa keskittya pohtimaan vain oman yrityksen tarpeita ja tavoitteita, eika ottaa
mallia muista. Toisen yrityksen KPI-mittarit voivat olla epasopivia toiselle yrityk-
selle (Jackson 2020.) KPI-mittareiden arviointi on myds ammattitaitoa ja tark-
kuutta vaativaa. Kerznerin (2013) mukaan KPI-mittareiden tulkinnassa kannat-
taa kayttaa varovaisuutta, silla vaarin tulkittuna tuloksista voidaan tehda vaaria
johtopaatdksia. Tosin KPI-mittareiden tuloksiinkin siséltyy epavarmuutta. KPI:t
antavat suuntaa antavia ohjeita eika eksakteja maaritelmia. (Kerzner 2013,
119-138.)

3.3.1 Motivaatio

Motivaatiolla (motivation) tarkoitetaan yksilon sisaltd kumpuavaa energiaa,
jonka avulla ihminen voi kohdistaa ja virittaa tekemistaan. Jotta ihminen motivoi-
tuu, on hanen koettava tekeminen mielekkaaksi. (Viitala 2014, luku 3.) lhmisen
arvopohja ja elamanvaihe vaikuttavat vahvasti silhen, millainen motivaatio ihmi-
selle muodostuu (Kauhanen 2012, 147). Motivaation taso ei kuitenkaan ole aina

vakaa, vaan se vaihtelee ihmiselld elaméantilanteen mukaan (Koivisto 2004, 73).

Motivaatio jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Luukka 2019, 143). Kun
mielihyva saadaan itse tyosta ja tyonjaljesta, on silloin kyse sisaisestd motivaa-
tiosta (intrinsic motivation). Siséisesta motivaatiosta nauttiva inminen kokee it-
sensa toteuttamisen ja kehittdmisen merkityksellisené eikéa valttamatta pida
muilta ihmisita tulevaa palautetta kovin tarkeana. Ulkoista motivaatiota (extrinsic

motivation) kokiessa ihminen taas motivoituu ulkoisista lahteista saatavien palk-
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kioiden, taloudellisen hyédyn, arvostuksen tai turvallisuuden saamisesta. Tyo-
elamaa ajateltaessa ulkoista motivaatiota synnyttavia asioita ovat fyysinen hy-
vinvointi, turvallisuus seké sosiaaliset suhteet. Kun puhutaan ulkoisten lahteiden
synnyttamasta motivaatiosta, silloin palkkion houkuttelevuudella on myés vaiku-
tusta motivaation maaraan. Mita houkuttelevampi palkkio on kyseessa, sita mo-
tivoituneemmin ihminen tekee tyéta. (Viitala 2014, luku 3.) Thminen voi motivoi-
tua kuitenkin lukuisista eri syista, ja se, mista asioista kukin ihminen motivoituu,

on yksilollista.

Jotta tydmotivaatiota syntyy, on tydhon oltava tyytyvainen. Viitala (2014) listaa
kirjassaan vuosikymmenien ajalta tehtyjen tutkimusten tuloksia siita, millaisia
ominaisuuksia ajatellaan hyvaan tyéhon kuuluvan. Siihen mielletdan sisaltyvan
sopiva maara psyykkista ja fyysista kuormitusta, monipuolista sisaltéa, merki-
tyksellisyytta ja vuorovaikutuksellisuutta. Myos riittava tyon vapaus eli tydén auto-
nomisuus sisaltyy listaukseen. Listauksessa mainitaan myos se, etta tyon tulisi
olla rakenteeltaan kokonaista. Talla tarkoitetaan sita, ettd tyon tulisi sisdltaa
suunnittelua, toteuttamista, arviointia ja organisointia, mutta myoés luovuutta ja
alyllisesti haastavia tehtéavia seka myads rutiininomaista ja suorittavaa toimintaa.
Tyo6paikan ilmapiirin (organizational climate) tiedetd&dn myds vaikuttavan tydmo-
tivaation. (Viitala 2014, luku 3.) Ontrosen (2005, 225) mukaan nykyisin tai tule-
vaisuudessa avainasemassa yrityksessa tyoskenteleville tyontekijdille tarjotta-
vat hetket oman tyon ja uran pohtimiseen voivat myos vaikuttaa tyémotivaation

seka sitoutumisen tasoon tytnantajaa kohtaan.

Viitalan (2014) mukaan motivoitunut henkild toimii tavoitteellisesti ja vapaaehtoi-
sesti. Tydomotivaatiotutkimusten valossa voidaan ajatella, etta motivaatiota syn-
nyttdmassa ovat tyo, tydymparistd seka tyontekijan persoonallisuus yhdessa.
Motivaatiota on mahdollista vahvistaa ulkoisilla kannusteilla, kuten palkalla,
mutta ihmiset ovat myds erilaisia siind, kuinka paljon he ajattelevat kannustei-
den tuovan painoarvoa motivoitumiselle. Palkkio voi toimia motivaattorina tyyty-
vaisyysrajaan asti, mutta pitkédkestoista tydmotivaation kasvua tavoitellessa tyén
siséllén kehittaminen on havaittu paremmaksi keinoksi. Motivaatiota lisdaviksi
asioiksi voidaan lukea myds kiitoksen ja tunnustuksen kuuleminen. Jotta tyémo-

tivaation taso saadaan pysymaan hyvéana, on tarkeaa tyopaikalla huolehtia
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myos tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta tyontekijoiden valilla. (Vii-
tala 2014, luku 4.)

Motivoituneen henkildston merkitys menestyvan yrityksen kannalta on erittain
suuri ja merkittava. Viitalan (2014, luku 9) mukaan puhuttaessa kannattavasta
ja kasvua tavoittelevasta yrityksesta motivoitunut henkilostoé on yksi tarkeista te-
kijoistd matkalla tavoitteeseen. My6s Honkanen ja Nevalainen (2005, 9) ovat
sitd mieltd, ettéd osaavat ja motivoituneet tyontekijat ovat yritykselle tarkein re-
surssi. On lisaksi ymmarrettavaa, ettd yrityksessa uudelta tyontekijalta myos
odotetaan korkeaa motivaation tasoa. Uusi tyontekija on itse hakenut uutta ty6-
paikkaa, luovinut itsensa jatkoon pitkasta rekrytointiprosessista, ehkapa muutta-
nut uudelle paikkakunnalle uuden tyon takia ja voinut tuoda perheensakin mu-
kanaan. Henkilostoon kuuluvista tydntekijoita jokaisen on luvattava panostaa

motivaation yllapitamiseen muuttuvissa olosuhteissa. (Vaahtio 2005, 12, 21.)

TyOmotivaation tasoa voidaan mitata. Henkilostoon keskittyvilla mittareilla tar-
keita mitattavia asioita ovat muun muassa motivaatio ja sitoutuminen (Viitala
2014, luku 9). Tyontekijdiden motivaatioon seka sitoutuneisuuden tasoon vai-
kuttaa tehtavaroolit, joissa tyontekijat tydskentelevat. Jos organisaatiossa muo-
kataan tehtavarooleja, voi talla myds olla vaikutusta motivaatioon seké sitoutu-
neisuuteen. (Helsila 2002, 83.) Jos motivaatioon vaikuttaviin asioihin ei
panosteta, voi motivaation taso kaantya laskuun. Motivaatiota suoranaisesti hei-
kentavia asioita ovat tyypillisesti Markkasen (2005, 61) mukaan tyémaaran va-
haisyys, jasentymaton tydtehtavien kentta seka epaselvyys valta- ja vastuusuh-
teissa. Myos liiallinen stressi seka heikko johtamisen taso ovat motivaatiota
laskevia tekijoita (MCS 2021).

3.3.2 Sitoutuminen

Sitoutuminen (engagement, commitment) tarkoittaa ihmisen psykologista suh-
detta organisaatioon, jossa han tydskentelee. Taman vuoksi sitoutumisesta voi-
daan puhua my0s kayttaen kasitettéa psykologinen sopimus (psychological cont-
ract). (Viitala 2014, luku 3.) Luukan (2019, 164) mukaan sitoutuminen on
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henkilon tahtoa ja uskallusta heittaytya taysilla tydyhteisolle seka itse tyélle. Vii-
talan (2014, luku 6) mukaan menestyneiden yritysten tarinoita tarkastellessa
henkiloston sitoutuneisuus tydhon nousee vahvasti esille. Tydhon sitoutuneet ja
tyytyvaiset tyontekijat ovat siis yrityksen taloudellisen kannattavuudenkin kan-

nalta merkittava tekija.

Viitalan (2014) mukaan Meyer ja Allen (1991) ovat tutkineet sitoutumista yrityk-
sen ja tyontekijan nakokulmasta ja jakaneet sen kolmeen ulottuvuuteen. Kun ih-
minen on affektiivisesti (affective) sitoutunut, on han sitoutunut omasta halus-
taan tyoskennelld organisaatiossa. Affektiivisessa sitoutumisessa keskiossa
ovat muun muassa arvostus, luottamus ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvat tunneta-
son sitoumukset. Jatkuva (continuing) sitoutuminen tarkoittaa valineellista sitou-
tumista. Talloin tyontekijaa sitouttaa palkkiot, muut edut seka haitat, joita voisi
koitua tyopaikan jattdamisesta. Normatiivinen (normative) sitoutuminen tarkoittaa
sita, etta tyontekija toimii hanelle asetettujen odotusten mukaan tiedostaen vel-
vollisuutensa. Usein sitoutuminen sisaltda jokaisesta sitoutumisen ulottuvuu-
desta piirteita, mutta tyontekija voi sitoutua tydhon myos yhden sitoutumisen la-
jin piirteita sisaltaen. (Viitala 2014, luku 3.) Organisaatiotutkijoiden Meyerin ja
Allenin tekemasté sitoutumisen jaottelusta kolmeen komponenttiin on kirjoittanut
myo6s Pertti Jokivuori Jyvaskylan yliopistosta. Jokivuoren (2002) mukaan Meyer
ja Allen ovat jaottelun lisaksi tutkineet sitoutumisen komponentteja ja niiden riip-
puvuussuhdetta. Meyer ja Allen (1997) ovat luoneet tyontekijan "sitoutumispro-
fiilin”, joka saadaan selville, kun kuvaillaan sitoutumisen luonnetta ja voimak-
kuutta sitoutumisen komponentteihin eli affektiiviseen, jatkuvaan ja
normatiiviseen sitoutumiseen. (Jokivuori 2002, 20.) Seuraavassa kuviossa nelja

esitellaan edella mainitut kolme sitoutumisen ulottuvuutta.
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Sitoutumisen ulottuvuus Ulottuvuudelle tyypillista

- halu tyoskennella yrityksessa
- halu kuulua organisaatioon

- tunnetason sitoumukset
Affektiivinen sitoutuminen - luottamus

- arvostus

- vaélineellinen sitoutuminen

jattamisesta seuraavat haitat

Jatkuva sitoutuminen - keskiéssa palkkiot, edut ja tydpaikan

- yhteiskunnan luomat normit ja

Normatiivinen sitoutuminen velvollisuudet chjaavat toimintaa

- "mita tydntekijaltd odotetaan? -
ajattelu”

Kuvio 4. Sitoutumisen ulottuvuudet (mukaillen Viitala 2014, luku 3).

Sitoutuminen voi liittya seka tydhon etta tydpaikkaan tai vain toiseen niista ja se
voi ilmeté valineellisena tai tunneperéisena. Valineelliselle sitoutumiselle tun-
nusomaiset asiat, kuten tydsté ansaittava korvaus tai asema tyopaikalla eivat
ole syita sitoutumiselle, kun puhutaan tunneperéisesti sitoutuneesta ihmisesta.
Tunneperaisesti sitoutunut tyontekija kokee, etta tehdylla tyolla on tarkoitus ja
ettd han kuuluu tydyhteis6on. Tunneperaisesti sitoutunut tyéntekija ajattelee te-
kevansa merkityksellista tyota, jossa han myos itse kehittyy. (Viitala 2014, luku
3.)

Tyobhonsa sitoutuneen tyontekijan ajatellaan haluavan tehda tyota myos tilan-
teessa, jossa tyosta ei makseta korvausta tyontekijalle. Sitoutumisella tarkoite-
taan siis ihmisen halua tehda tyota, vaikka se ei olisi valttamatonta. (Viitala
2014, luku 3.) Henkilo, joka on tybhonsa sitoutunut, on yleensa aikaansaavempi
seka ripeampi tydssaan. Sitoutunut tyontekija kokee tydpaikalla tyoskentelemi-
sen mieluisana ja tydssa jaksaminen on silloin myds paremmalla tasolla. Tyo-
honsa sitoutunut tyontekija rohkenee myds tarttumaan tyopaikan mahdollisiin
ongelmiin. (WorkPower 2018.) Jotta tyontekija voi olla sitoutunut, on tydnanta-
jan kuitenkin luotava suotuisat olosuhteet sitoutumisen syntymiselle ja tytnanta-
jan on myods naytettava tyontekijalle tydnantajan sitoutumisen aste tyontekijaa
kohtaan (Viitala 2014, luku 3).
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Tyontekijan sitouttamiseen tydhon ja tydpaikkaan on paljon erilaisia keinoja. Vii-
talan (2014) mukaan naihin keinoihin tavanomaisesti liittyvat erilaiset kannusti-
met, jotka usein ovat palkkioita tai muita palkitsemismuotoja. Ty6hon sitouttami-
sessa myo0s tyopaikan hyva ilmapiiri, mahdollisuus tydssa kehittymiseen ja
uralla etenemiseen ovat tarkeita keinoja. Kun tyontekijaa sitoutetaan tyépaik-
kaan, on myds huomioitava, etta hyva johtaminen, tyon kiinnostavuus seka tyon
ja perheen yhteensovittaminen voivat vaikuttaa tyontekijan tyéhon sitoutumisen
tasoon. Lisdksi hyvalla perehdytyksella tydsuhteen alussa voi olla vaikutusta si-
toutumisen asteeseen. (Viitala 2014, luvut 2—-3.) My6s Intron (2020) mukaan si-
toutumisen tasoon positiivisesti vaikuttava asia on rationaalinen perehdyttami-

nen.

Tyohyvinvointiin satsaaminen voi olla myods toimiva keino tydntekijéiden sitout-
tamisessa. Mikkosen (2014) mukaan tyohyvinvoinnin parantaminen vahentaa
sairaslomia yrityksessa seka kohentaa tyGilmapiiri&, mika johtaa tyontekijoiden
sitoutumisen kasvuun. Kun tydntekijat ovat sitoutuneempia tyéhonsa, he eivat
lahde niin herkasti etsimaan uutta tyopaikkaa. (Mikkonen 2014, 61.) Tyomoti-
vaatiota ja sitoutumista tydpaikkaan lisdavat myos positiivisen palautteen saa-

misen hyvasta tyosta seka arvostavasti kohteleminen (Viitala 2014, luku 4).

Viitalan (2014) mukaan eri mittareiden avulla nahdaan, kuinka henkiléstojohta-
misessa on onnistuttu. Yrityksen kannalta on tarkead, etta varsinkin yrityksen

avainhenkilét ovat motivoituneita ja sitoutuneita, koska usein niiden heikko taso
nakyy ulospéain ja asiakkaille (Viitala 2014, luku 9). Tydntekijoiden motivaatio ja

sitoutuminen ovat siis tarkeita mittauskohteita edella mainittujen syiden vuoksi.

3.3.3 Tybnantajakuva

Yrityksen tyontekijoiden kokemukset, markkinointiviestinté, asiakkaiden koke-
mukset, rekrytointipolitikka seka uutiset luovat yritykselle tydonantajakuvan.
Tybnantajakuva on erdanlainen yrityskuva organisaatiosta tyémarkkinoilla. (Vii-
tala 2014, luku 3.) Ty6nantajakuvasta on kyse silloin, kun yrityksen tunnistaa jo

logon tai yrityksen nimen perusteella. Tyonantajakuvasta kaytetaan myos ter-
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mia tydnantajamielikuva. (Emine 2019.) Se on tietyssé joukossa ihmisia tapah-
tuva heijastuma organisaatioiden tietoisista tavoitteista. Tyonantajamielikuvassa
yhdistyvat ihnmisen ajatukset organisaatiosta tydnantajana ja nama ajatukset
koostuvat kokemuksista, tiedoista, uskomuksista ja huhuistakin. Myds néihin
asioihin liittyvat subjektiiviset tunnetason tekijat vaikuttavat tydnantajamieliku-
van rakentumiseen. (Markkanen 2005, 99, 102—-103, mukaillen Juholin 2004,
Kortetjarvi, Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2003.)

Tybnantajakuvan rakentaminen ja valittdminen ihmisille on tarkeaa. Tydnantaja-
kuvalla on suuri merkitys tyéhonottoa, tydsuhteen alkua ja menestymista ajatel-
lessa. Rasasen (2019) mukaan avoimeen paikkaan tulee hakijoita sita enem-
man, mita tunnetumpi tydnantajamielikuva yrityksella on. Yrityksen saamat
hakemukset ovat sitd laadukkaampia, mitd houkuttelevampi tydnantajamieli-
kuva on. On myds huomattava, etta hakijat ovat sita sitoutuneempia, mita
enemman tydnantajamielikuva resonoi oman itsensé kanssa. (Rasanen 2019.)
Jotta yrityksiin saadaan juuri oikeita henkil6ita toihin ja he olisivat sitoutuneem-
pia ja toden teolla yrityksen toiminnassa mukana, on tarkeaa panostaa tytnan-
tajakuvan kehittdamiseen. Ajatellaan, etta tydnantajakuvan merkitys parhaiden
osaajien saamisessa yritykseen tulee vain kasvamaan (Hoppe & Laine 2014,
102). Tydnantajakuvalla voinee siis olla vaikutusta myos tyohon sitoutumisen

tasoon ja myos merkittéava rooli arvokkaiden osaajien pitamisessa yrityksessa.

Kun yrityksessa halutaan kehittaa tydnantajakuvaa, kannattaa silloin keskittya
muun muassa henkildstévoimavarojen kehittamiseen ja tutkimiseen. Tyonteki-
jan vapaaehtoisesti irtisanoutuessa lahtohaastattelut ovat esimerkiksi hyva
keino kerata tietoa tyontekijan ndkemyksista yritykseen liittyen. Myds oppilaitos-
yhteistéiden avulla voidaan tehda organisaatiosta tunnetumpi. (Viitala 2014,
luku 3.) Erilaiset modifioidut yrityksen henkildstolle osoitettavat tutkimukset seka
laajempiin ja vertaileviin tutkimuksiin osallistuminen tarjoavat myags tietoa tyon-
antajakuvan nykytilasta (Oikotie 2019). Kaikenlainen kohteeseen liittyva infor-
maatio, ei ainoastaan visuaalinen, vaikuttaa mielikuvan muodostumiseen. Mieli-
kuvaan yrityksesta sen toiminnan lisaksi vaikuttavat myds omaan elamaamme
liittyvat asiat, kuten elamantilanteemme, oma asemamme yritykseen nahden ja

taman asetelman muodostama nakdkulma. (Vaahtio 2005, 59.)
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Opinnaytetydssa selvitetdan tyontekijoilla olevia tydnantajamielikuvia yrityksestéa
tydsuhteen alkuvaiheessa. Koen, etta on hyva selvittaa tyontekijoiden ajatuksia
jo tydsuhteen alkuvaiheessa, silla silloin mahdolliset tydnantajakuvaan negatiivi-
sesti vaikuttavat asiat voidaan huomioida hyvissa ajoin. Taman avulla on mah-
dollisuus saada tyontekijan ajatus yrityksesta kehittymaan paremmaksi ja siten

my0s sitouttaa tyontekijaa yritykseen.

3.4 Verkkoperehtymisen lapimenoaika

Opinnaytetyon tutkimuksessa selvitetddn myos aikaa, mika uusilla tyontekijoilla
keskimaaraisesti menee verkkoperehdytysten tekemiseen PeCussa. Lapimeno-
aika on vakiintunut mittauskohde ja termi varsinkin tuotantoyrityksissa, joissa
pyritdan optimoimaan prosesseja ja parantamaan siten yrityksen tulosta. Pro-
sessin lapimenoajasta puhutaan silloin, kun tietty asia tehdaén alusta loppuun
saakka (LeanThinking 2020). Sen ajatusmallia voidaan hyddyntaa monissa eri
konteksteissa. Uuden tydntekijan perehtymista verkossa ennen tyésuhteen vi-
rallista alkua tai sen alettua voidaan ajatella prosessina, joka vie tietyn verran
aikaa.

Keskiméaarainen lapimenoaika saadaan selville Littlen lain avulla. Tama tarkoit-
taa matemaattisesti ilmaistuna keskeneraisten tdiden méaran jakamista niiden
tekemisnopeudella. Lapimenoaikaa selvittdessa yrityksessa voidaan paattaa,
mink& toimintojen valinen aika halutaan saada selville. (Torkkola 2015, 186—
187.) Opinnaytetydssa verkkoperehtymisen lapimenoaika selvitetaan uusille
tyontekijbille osoitettavan kyselyn avulla. Mahdollisten vertailukelpoisten vas-
tausten perusteella tutkimuksessa lasketaan keskiarvo verkkoperehtymisen I&-

pimenoajalle.

Prosessin lapimenoaika ja tehokkuus ovat tarkeitd mittareita yritykselle. Niiden

parantamisella voi olla suuri merkitys yrityksen toiminnan ja menestymisen kan-
nalta, joten niitd halutaan yrityksissé usein myds kehittad. Novotekin (2020) mu-
kaan lapimenoaikaa voi kehittaa Lean-ajattelun avulla. Lean-ajattelussa ytimena
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on se, etta poistetaan prosessista aika, joka sisaltéa hukkaa ja, joka ei ole mer-
kityksellista. Toinen vinkki lapimenoajan pienentdmiseen on yrityksessa yhteen
hiileen puhaltaminen niin, ettéd kokonaisuus on keskiossa. Kaikkien prosessien
on oltava tehokkaita, jotta yhden prosessin tehokkuudesta saadaan hyaty irti.
Tama vaatii koko henkilostoltd avarakatseisuutta yli oman vastuualueen. My6s
hyva prosessien suunnittelu on tarkeaa ajatellen lapimenoajan ja tehokkuuden
kehittamista. (Novotek 2020.)

3.5 Verkkoperehtymisen kustannus yhta uutta tyontekijaa kohden

Kun yritykseen palkataan uusi tyontekija, aiheutuu siita yritykselle vaistamatta
kuluja. Viitalan (2014) mukaan uuden tyontekijan palkkaamiseen liittyvat kustan-
nukset jakautuvat paaosin rekrytointiprosessin, perehdyttamisen ja prosessissa
mahdollisesti iimenevien viivastyksien kesken. Mygs tydtehokkuuden alenemi-
nen seka mahdolliset harjoitteluvaiheen virheet voivat aiheuttaa yritykselle kus-
tannuksia. Koska uusi tyontekija ei tydsuhteen alkuvaiheessa tyoskentele va-
jaan osaamisensa takia taysitehoisesti, on tamakin mahdollista ajatella
kustannuserana. (Viitala 2014, luku 3.) My6s Ontrosen (2005, 223) mukaan pu-
hutaan mittavasta rahallisesta panostuksesta, kun puhutaan uuden tyéntekijan

palkkaamisesta yritykseen.

Kun yrityksessa kaytetddn tuotannontekijoita yrityksen tuotteiden tai palveluiden
tekemisessa, syntyy kustannuksia. Yksi merkittavista yrityksen kustannuksista
on henkiloston palkat. Palkan maksaminen voidaan hoitaa yrityksessa hyddyn-
taen erilaisia kaytantoja. Aikapalkkaus on yksi palkkauksen tapa ja siind palkka
voidaan maksaa esimerkiksi tydskentelyajan eli tuntipalkan mukaisesti. Henki-
|6ston palkat seka henkildsivukulut, joita ovat esimerkiksi sosiaaliturvamaksut ja
tapaturma- ja tydelakevakuutusmaksut, jaotellaan tyokustannuksiin. (Tomperi
2010, 9-12.) Opinnaytetyon tutkimuksessa keskitymme ty0kustannusten osalta
vain palkkakulujen tutkimiseen. Kustannuksista huolehtiminen on yrityksen me-
nestymisen kannalta tarkeaé. Vehmasen ja Koskisen (1997, 12) mukaan kus-

tannusten hallinnan on oltava yrityksessa jokapéaivaista, jotta se voi menestya.
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Uuden tyontekijan verkkoperehtymisen kustannus lasketaan opinnaytetydossa
jakolaskennan lainalaisuuksia hyédyntaen. Wallinin ja Etelalahden (1993) mu-
kaan jakolaskennassa toiminnon tekemisen kustannus saadaan siten, etta las-
ketaan suoritteen omakustannusarvo. Jakolaskennan osituslaskenta-sovellutuk-
sessa selvitetaan ensin tyon tuntihinta jakamalla kokonaiskustannukset
valittomilla tydtunneilla. Taman jalkeen voidaan laskea suoritteen omakustan-
nusarvo kertomalla suoritteen valittomat tyotunnit tyétunnin hinnalla. Valittomilla
tyotunneilla, toisin sanoen valittémalla tydajalla tarkoitetaan tybaikaa, jolloin teh-
daan itse tydsuoritusta. (Wallin & Etelalahti 1993, 29, 31-32.) Kuviossa 5 ha-

vainnollistetaan Wallinin ja Eteldlahden laskentakaava.

Tyotunnin hinta = kokonaiskustannukset
valittémat tyotunnit

Suoritteen omakustannusarvo = suoritteen valittémat tyétunnit
X
tyotunnin hinta

Kuvio 5. Toiminnon kustannusten maaraytyminen (Wallin & Etelalahti 1993, 32).

Koska opinnaytetydssa tyotunnin hinta maaraytyy asiantuntijahaastattelun pe-
rusteella, kuvion ylemman lokeron laskuvaihe ohitetaan opinnaytetydn tutkimuk-
sessa. Tutkimuksessa valittomat tyotunnit tarkoittavat verkkoperehtymiseen
kaytettya aikaa. Verkkoperehtymisen kustannuksen laskemisesta lisaa seuraa-

vissa luvuissa.



37

4 Tutkimusmenetelmat

4.1 Tutkimus- jatiedonhankintamenetelmat

Tutkimuksen tekemisen edellytyksena on menetelmallisten valintojen pohtimi-
nen ja tekeminen. Tutkimuksen tekemista suunnitellessa pohditaan ja vertail-
laan menetelmid, ja kartoituksen jalkeen valitaan niistd omaan tutkimukseen so-
pivin. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2008, 186) mukaan tutkimuksen
aihe erottelee eri tutkimusmenetelmat toisistaan. Taman opinnaytetyon tutki-
musmenetelméaksi on valikoitunut tapaustutkimus. Nimensa mukaisesti tutki-
muksen keskidssa on tapaus. Opinnaytetyon tapaus kasittelee kehitysprojek-
tissa tehtyja muutoksia PeCun tyosuhteen alun prosessille.

Kun kerataan tutkimuksen aineistoa, valitaan tutkimusmenetelméksi joko laadul-
linen tai maarallinen menetelma. Mahdollista on myds valita molemmat mene-
telmat, mutta toisen menetelman tulee olla aina tutkimuksessa vahvempi. (Vil-
pas 2020.) Tassa opinnaytetydssa laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma toimii paadmenetelméana, mutta opinnaytetydssa on kysely-
tiedonkeruumenetelmén myota myds maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuk-

sen piirteita.

Laadulliselle menetelmaélle ominaista on, etta siina tutkitaan tutkimuskohteena
olevien henkil6iden henkilokohtaiseen kokemukseen ja ndkemykseen liittyvia
asioita (Puusa & Juuti 2020, luku 2). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan
ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevaa henkiléa ja analysoimaan hanen
toimiensa syita. Tallaisessa tutkimuksessa tutkittavia kohteita on myos tavan-
omaisesti vahainen maara. (Heikkila 2014, 15.) Laadullisessa tutkimuksessa
tiedonkeruumenetelmina on totuttu kayttamaan haastattelua seké havainnointia
(KvaliMOTV 2020a). Kvantitatiivinen tutkimus taas painottaa tutkimuksessa laa-
jamittaista otosta ja aineiston tarkastelua numeerisessa valossa. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa tiedonkeruu tapahtuu muun muassa erilaisten kyselytutki-

musten ja haastatteluiden avulla ja tuloksia esitetdéan erilaisilla taulukoilla ja
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kuvioilla havainnollistaen. (Heikkila 2014, 15-17.) Opinnaytetyén menetelmallis-
ten valintojen perusteena ovat opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet seka valitut
tiedonkeruumenetelméat. Opinnaytetydssa tutkitaan tapausta kyselyn, haastatte-
lun, havainnoinnin ja laskennallisen jakolaskenta-menetelméan avulla. Erilaisia
tiedonkeruumenetelmia hyédyntamalla pyritddn saamaan mahdollisimman kat-

tavia tuloksia tutkimuskohteista.

4.2 Tapaustutkimus

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2009, 43) toteavat Yinin (1994) tapaan,
ettd tapaustutkimusta tehdessa tutkitaan useiden tutkimusmenetelmien avulla
kerattya tietoa, tiettya tapahtumaa, kokonaisuutta tai henkil6a. Saaranen-Kaup-
pinen ja Puusniekka (2009, 43) kertovat myos Yinin (1994) seka Saarela-Kinnu-
sen ja Eskolan (2001) tapaan, ettd tapaustutkimuksessa hyddynnetaan laajasti
tutkimusmenetelmia ja se soveltuu niin kvantitatiivisen kuin kvalitatiivisenkin tut-
kimuksen tutkimusmenetelméksi. Saarela-Kauppisen ja Puusniekan (2009, 43)
mukaan se sopii tutkimusmenetelmaksi myds tutkittaessa projekteja ja kehitta-
mis- tai arviointitutkimuksia. Tapaustutkimus valikoitui opinnaytetyon tutkimuk-
sen tutkimusmenetelméaksi sen moniulotteisen luonteensa vuoksi. Opinnayte-
tydssa kaytetddn tapaustutkimuksen tapaisesti useita tutkimusmenetelmia ja

tutkimuksen keskiosséa on tapaustutkimukselle tuttu asia eli projekti.

Tapaustutkimuksessa padmaarana on maaritella, analysoida tai ratkaista ta-
paus tai tapaukset, jotka ovat tutkimuksen kohteena. Tutkimuksen alussa kan-
nattaa jo pohtia tutkimuksen laajuutta, vaikka itse tapaus muodostuukin tutki-
muksen edetessa. Tapaustutkimus etenee tutkimuskysymysten- ja asetelman
maarittelysta raportointimenetelman valitsemiseen. Prosessi pitdéd sisallaan
my0os tapausten pohdintaa ja valintaa, teoreettisten asioiden nimeamista, eri
osioiden valisen logiikan tutkimista seka analysointi- ja tulkintatoimien valitse-
mista. (Eriksson & Koistinen 2014, 4-6, 22.)

Tapaustutkimukselle on ominaista tutkia myos oppimiseen seka opettamiseen
liittyvia asioita (Syrjala, Ahonen, Syrjalalainen & Saari 1995, 11). Opinnaytetyon
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tutkimus kasittelee uusien tyontekijdiden perehtymista tydohén, mika voidaan
nahda oppimisprosessina. Opinnaytetyolle tapaustutkimus on monipuolisesti

perusteltu tutkimusmenetelma.

4.2.1 Kysely

Kun kerataan tietoa valmiilla séahkoisella tai paperisella kyselylomakkeella, tie-
donhankintamenetelména on silloin kysely. Kyselylomakkeella on valmiina ky-
symyksia, joihin pyritddn saamaan vastauksia ennalta maaritellyltd vastaajajou-
kolta. (Jarvinen & Jarvinen 2004, 147.) Kyselytutkimuksessa kyselyyn vastaaja
lukee kyselyn kysymyksen, mika on esitetty kirjallisesti. Tamén jalkeen han kir-
joittaa siihen vastauksensa. (Vilkka 2015, luku 4.) Hirsjarven ym. (2008) mu-
kaan kysymykset voivat olla aseteltuina lukuisin eri tavoin. Kolme yleisintéa kysy-
mysmuotoa kuitenkin ovat avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja
asteikkoihin perustuvat kysymykset. Avoimessa kysymyksessa vastaaja voi
vastata kysymykseen omin sanoin ja monivalintakysymyksessa vastaaja valit-
see sopivan vaihtoehdon. Asteikkokysymyksessa vastaaja valitsee sen vaihto-
ehdon, joka kuvaa hanen kokemaansa parhaiten. (Hirsjarvi ym. 2008, 193—
195.)

Kyselyn etuna tiedonhankintamenetelmana on sen riippumattomuus ajasta (Jar-
vinen & Jarvinen 2004, 147). Heikkilan (2014) mukaan internetkyselyn hyvana
puolena on taas tiedonkeruun nopeus. Tulokset internetkyselysta tallentuvat
my0os suoraan kyselyohjelman tietokantaan ja tulosten lapikaynti on mahdollista
aloittaa vastausten kerdadmisen jalkeen. (Heikkila 2014, 66.) Tama tulosten ka-
sittelyn ja analysoinnin jouheva aloittaminen on internetkyselyn merkittava etu.
Hirsjarven ym. (2008) mukaan kyselyn etuina ovat sen tehokkuus ajallisesta ja
vaivannadllisesta nakokulmasta sekd mahdollisuus laajan vastausaineiston
saavuttamiseen. Kysely on myos tiedonkeruumenetelmana helposti arvioita-
vissa niin aikataulun kuin kustannustenkin nakékulmasta. (Hirsjarvi ym. 2008,
190.)
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Tassa opinnaytetydssa toteutetaan internetkysely, joka osoitetaan ennalta sovi-
tuille vastaajajoukoille PeCu-jarjestelmassa internetlinkin avulla. Internetkysely
valikoitui tutkimukseen tiedonhankintamenetelméksi sen takia, etta sen avulla
on vaivatonta tavoittaa vastaajia rippumatta heidan maantieteellisesta sijainnis-
taan. Kysely valikoitui yhdeksi tiedonhankintamenetelmaksi myos sen vuoksi,
ettd se on aikataulullisesti vaivaton toteuttaa. Kysely on myés taloudellisesta

nakdkulmasta ongelmaton tiedonhankintamenetelma.

4.2.2 Haastattelu

Haastattelu tiedonhankintamenetelména tarkoittaa tutkijan ja tutkittavana olevan
henkilon valisen keskustelun avulla tapahtuvaa informaation hankintaa. Haas-
tattelua voidaan luonnehtia sen osapuolten valiseksi vuorovaikutustilanteeksi,
jossa tutkittava toimii tietolahteena ja tutkija pyrkii pitamaan keskustelua ylla ja
saamaan oikeaa tietoa haastattelun avulla. (Jarvinen & Jarvinen 2004, 146.)
Hirsjarven ym. (2008) mukaan haastattelutyyppeja on monia. Yleensa ne on la-
jiteltu haastattelutilanteen muodollisuuden eli tarkkuuden tason mukaisesti.
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran kirjassa haastattelut on jaettu strukturoi-
tuun haastatteluun, teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. Struktu-
roidussa haastattelussa muodollisuus on korkeimmalla ja avoimessa haastatte-

lussa matalimmalla tasolla. (Hirsjarvi ym. 2008, 203-204.)

Opinnaytetyon haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna. Hirsjarven ym.
(2008) mukaan teemahaastattelussa on selvilla haastattelussa kéasiteltavien ky-
symysten aihepiirit, mutta itse tarkkoja kysymyksia ja niiden esittamisjarjestysta
ei olla taysin ennalta paatetty. (Hirsjarvi ym. 2008, 203.) Teemahaastattelussa
pyritdan etukateen paatettyjen aiheiden liséksi mahdollistamaan vapaa puhe ja
kommunikaatio (KvaliMOTV 2020b). Hirsjarven ym. (2008, 203) mukaan teema-
haastattelua voidaan hyodyntéaa tiedonhankintamenetelmana niin kvalitatiivi-

sessa kuin kvantitatiivisessakin tutkimuksessa.

Tiedonkeruumenetelmana haastattelulla on lukuisia hyétyja ja etuja. Hirsjarven
ym. (2008) mukaan haastattelun hy6tyna on se, ettd se muokkaantuu tilanteen
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mukaan. Haastattelun aikana on mahdollista tehda muutoksia kysymysten esit-
tamisjarjestykseen ja esittaa lisdkysymyksia tarpeen vaatiessa. Jos myéhemmin
huomataan, etta jokin tieto on jaényt haastattelussa saamatta, haastateltaviin
on usein vaivatonta ottaa yhteyttd uudelleen. (Hirsjarvi ym. 2008, 200.) Heikki-
lan (2014) mukaan haastattelu voidaan tehda henkilokohtaisen haastattelun li-
saksi esimerkiksi puhelinhaastatteluna. Puhelinhaastatteluiden suosio on kas-
vanut viime aikoina suuresti ja niiden etuna on nopeus vastausten
kerddmisessa. Tietokoneavusteisessa puhelinhaastattelussa saatavat vastauk-
set taas kirjataan suoraan tietokoneelle. (Heikkila 2014, 65—-66.) Opinnayte-
tydssa toteutettava haastattelu tehdaan tietokoneen avulla Microsoft Teams-pa-

laverityokalulla, jolla haastattelu myos tallennetaan.

Haastattelu valikoitui opinnaytety6n tutkimuksen yhdeksi tiedonkeruutavaksi,
koska sen avulla on mahdollista keraté tarkasti tietoa tutkittavan asian asiantun-
tijalta. Teemahaastattelu valikoitui haastattelutyypiksi tutkimuksen haastatte-
luun, silla haastattelussa haluttiin olevan mahdollisuus my6s jatkokysymyksille

ja avoimelle keskustelulle ennalta mietittyjen aihepiirien ja kysymysten liséksi.

4.2.3 Havainnointi

Havainnointi on tiedonkeruumenetelma, jossa tutkija itse on tietojen keruun vali-
neend. Siina tutkija seuraa tutkimuksen kohdettaan ja tekee muistiinpanoja ha-
vainnoistaan. Havaintojen tekemisen taustalla on tutkimusasetelma. (Jarvinen &
Jarvinen 2004, 154-155.) Havainnoinnin suurimpana etuna tunnetaan sen
avulla saatava valiton informaatio tutkittavasta kohteesta (Hirsjarvi ym. 2008,
208).

Havainnoijalla voi olla erilaisia rooleja havainnoidessaan tutkimuksen kohdetta.
Jarvisen ja Jarvisen (2004, 155) mukaan havainnoija voi olla joko ulkopuolinen
tai osallistuva jasen toiminnassa. Hirsjarven ym. (2008) mukaan systemaattinen
eli ulkopuolinen havainnointi on yleensa tarkoin saadellyissa olosuhteissa kay-
tetty havainnoinnin laji. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija taas osallistuu

tutkittavaan toimintaan tavalla, josta sovitaan yhdessa tutkittavien kanssa. Osal-
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listuva havainnointi pitéda sisallaan erilaisia osallistumisen tasoja, joita ovat tay-
dellinen osallistuminen ja havainnointi niin, etta tutkija on osa tutkittavaa ryhmaa
ja esittéa ryhmalle kysymyksia, mutta on kuitenkin havaintojen tekija. (Hirsjarvi
ym. 2008, 209-212.)

Opinnaytetyoprojektin aikana olen osallistunut erilaisiin SOK:n etapalavereihin
ja verkkotapaamisiin, joissa olen saanut uutta tietoa PeCu-jarjestelmasta, kehi-
tysprojektista sekd monista muista S-ryhman asioista. P&&osin olen osallistunut
palavereihin vain kuuntelijana. Havainnointi on valittu yhdeksi tiedonkeruume-
netelmaksi opinnaytetydssa, koska se on hyva tapa kerata tietoa itse substans-
sista. Havainnoiden olen kerénnyt paljon tietoa my6s muun muassa sellaisista

asioista, mité ei olisi itse ehk& osannut edes kysya tai kyseenalaistaa.

4.2.4 Jakolaskenta

Opinnaytetyon yhtena tutkimusmenetelmana kaytetaan maarallista jakolas-
kenta-menetelmada. Jakolaskenta-laskumenetelmassa eri kustannuspaikoille
osoitetut kustannukset jaetaan tasan suoritteiden mukaisesti (Vehmanen & Kos-
kinen 1997, 101). Opinnaytetydsséa kustannuksilla tarkoitetaan tydkustannuksia,

jotka aiheutuvat verkkoperehdytysten suorittamisesta.

Jakolaskenta jakautuu kahteen toisistaan erilaiseen laskutapaan, jotka ovat
suora jakolaskenta ja osituslaskenta. Kun kaytetaan suoraa jakolaskentaa las-
kumenetelm&na, suoritteen omakustannusarvo saadaan jakamalla kaikki kus-
tannukset suoritteiden kokonaismaaralla. Osituslaskennassa kustannuksia taas
ei jaeta tasan suoritekohtaisesti. Osituslaskennan jakoperuste maaraytyy las-
kennan kayttétarkoituksen mukaisesti. Paasaantoisesti osituslaskenta etenee
kaksi vaiheisesti siten, ettd ensin lasketaan yhden tuotannontekijin kustannus,
ja sen jalkeen kerrotaan saatu lukema tuotannontekijoiden maaralla. (Wallin &
Etelalahti 1993, 31-32.) Opinnaytetydssa verkkoperehtymisen kustannusta las-
ketaan osituslaskennan avulla. Tutkimuksessa osituslaskentaa hyddynnetaan

vain jalkimmaisen vaiheen osalta, silla yhden tuotannontekijan kustannus el
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verkkoperehtymisen keskimaarainen tuntihinta selvitetdan opinnaytetydssa asi-

antuntijahaastattelun avulla.

Suoraa jakolaskentaa on mahdollista hyddyntaa laskumenetelmana vain mas-
sasuoritteita kasiteltavissa laskutoimituksissa. Osituslaskenta soveltuu sen si-
jaan myds suorituksiin, jotka ovat personoidumpia. Osituslaskennassa kustan-
nuslajien tulee kuitenkin paasaantoisesti kohdistua suoritteille yhtalaisesti.
(Wallin & Etelalahti 1993, 33.) Opinnaytetydssa jakolaskennan avulla kasitel-

la&n vain tyontekijoiden palkkakustannuksia.

4.3 Tutkimustulosten analysointimenetelmat

Hirsjarven ym. (2008) mukaan tutkimuksen tekemisessa keskidssa on tulosten
analysointi, tulkitseminen seké johtopaatosten tekeminen. Analyysivaihe on tut-
kimuksessa tarkea vaihe, koska siihen pyritaan padsemaan jo tutkimuksen al-
kuvaiheesta lahtien. Tutkimuksen alkuvaiheen valinnat ja tapahtumat voivat
merkittavastikin vaikuttaa tutkimuksen tulosten analysointimenetelmien valin-
taan. (Hirsjarvi ym. 2008, 216.) Hirsjarven ym. (2008, 216) mukaan Eskola
(1975, 47) toteaa taman johtuvan siita, etta tutkimusongelma seka sen analyysi

ovat usein muodoltaan yhtenevaisia.

Kun kyseesséa on taman opinnaytetydn kaltainen empiirinen tutkimus, on ennen
paatelmien tekemista tehtava esityot. Hirsjarven ym. (2008) mukaan esit6ihin
siséltyy tutkimuksen aineiston tietojen tarkistus, tietojen tdydennys seka aineis-
ton jarjestaminen. Tietojen tarkistuksessa selvitetadn aineiston mahdolliset vir-
heellisyydet seka tietojen puutteellisuudet. Tietojen tdydentamisessa tuloksia on
mahdollista tdydentaa esimerkiksi haastattelun avulla. Aineiston jarjestamisessa
on taas kyse aineiston tallentamista ja analysointia varten tehtavasta toimenpi-
teesta. (Hirsjarvi ym. 2008, 216-217.)

Kyselyn analysointi tarkoittaa kyselyn avulla kerattyjen vastausten havainnollis-
tamista erilaisten graafien avulla. Tuloksia voidaan esittdd myds erilaisten taulu-

koiden muodossa. (Jyvaskylan yliopisto 2012.) Opinnaytetyfssa toteutettavan
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internet-kyselyn tuloksia analysoidaan tutkimuksessa Webropol-ohjelman sisal-
tamien tyokalujen avulla. Tutkimustulosten analysoinnissa hyédynnetadn myos
Excelia ja PowerPointia. Ohjelmien avulla tulkitaan vastauksia ja tehdaan niista
johtopaatoksia. Tuloksista tehdaan myés muun muassa havainnollistavia dia-
grammeja. Liséksi kyselyn tuloksia analysoidaan vertailemalla ja pohtimalla niita

suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin.

Tutkimuksessa toteutetaan myds teemahaastattelu, jossa haastatellaan SOK:n
kehityspaallikkbd Anne Rasasta. Haastattelu on luonteeltaan myés asiantuntija-
haastattelun kaltainen, silla siin& haastateltavan tietotaito kasiteltavasta ai-
heesta on keskiossa. Alastalon ja Akermanin (2010) mukaan asiantuntijahaas-
tattelussa tutkimuksen kohteena on tieto, joka asiantuntijalla ajatellaan
kasiteltavasta aiheesta olevan. Asiantuntijahaastatteluissa tavoitteena on saada
kayttdon haastattelussa kerattava tieto. (Alastalo & Akerman 2010, 373-375.)
Tassa tutkimuksessa asiantuntijahaastattelun avulla keréttava tieto on tavoit-
teena hyodyntaa verkkoperehtymisen kustannuksen laskennassa.

Asiantuntijahaastattelun analyysi alkaa jo varhain ennen haastattelua ja se jat-
kuu haastattelun aikana. Haastattelija tekee ennen haastattelua valmistelevaa
tyota haastattelua varten ja haastattelutilanteessa kasiteltavéasta aiheesta voi-
daan keskustella eri nakdkulmista. Haastattelun jalkeen aineistoa kasitellaan lit-
teroinnilla ja vertailemalla eri aineistoihin. Haastattelun aineistosta tehtavat joh-
top&atokset on perusteltava ja tutkimuksen on oltava lapindkyvaa. (Alastalo &
Akerman 2010, 381-390.) Tutkimuksen laskennallisia tuloksia analysoidaan
niitd pohtimalla. Hirsjarven ym. (2008) mukaan tulosten analysoinnin jalkeinen
tulosten tulkinta on myds tarke&aa. Tulkinnassa tutkija selittda ja pohtii tutkimuk-
sen tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2008, 224.) Taman tutkimuksen tulosten pohdin-

nasta ja johtopaatoksista lisaa luvussa 6.
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5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen Webropol-kysely toteutettiin kahdessa S-ryhmaan kuuluvassa
osuuskaupassa, Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa ja Osuuskauppa PeeAs-
sassa. Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa kysely osoitettiin kaupan alalla seka
matkailu- ja ravintola-alalla tytéskenteleville uusille tyontekijoille, joiden tydsuh-
teet ovat alkaneet aikavalilla 1.11.—15.12.2020. Osuuskauppa PeeAssan osalta
kysely osoitettiin Varkauden Prisman yhteydessa olevan uuden ravintolamaail-
man uusille tyontekijoille. Kyselyn otos muodostui kaupan alan sek& matkailu- ja
ravintola alan tyontekijoista, koska tutkimuksen avulla haluttiin saada selville
juuri kentan tyontekijoiden mietteita kyselyn avulla tutkittavista aiheista. Kyselyn
otos muodostui osuuskauppojen HR-ammattilaisten kanssa keskustellessa ja
tutkimuksen tavoitteita pohtiessa.

Vastaajajoukoksi valikoituneiden uusien tyontekijéiden PeCun Saapuneet-kan-
sioon luotiin uusi tehtdva kyselyyn vastaamisesta. Webropol-kyselyn internet-
linkki vietiin Saapuneet-kansion tehtavaan ja tyontekijat paasivat sen kautta
vastaamaan kyselyyn. Kyselylomakkeessa (lite 1) on 20 kysymystd, joista suu-
rin osa on monivalintakysymyksia. Kyselyssa on myds muutamia avoimia vas-
tauksia kerdavia kysymyksia. Kysymykset on jaettu neljadén osioon kysymysten
teeman mukaisesti. Kyselyn teemat on valittu yhteistydssa SOK HR-
ketjuohjauksen kehityspaallikkd6 Hanna Humaljoen kanssa. Kysymysten maara
seka kysymystyypit on valittu ajatellen vastaajien vastauskiinnostuksen saily-
misté kyselyn alusta loppuun asti. Tutkimuksen tavoitteet ovat myds vaikutta-
neet kysymystyyppien valintaan. Kysely oli avoinna vastaajille noin kahden vii-

kon ajan.

Tutkimuksessa toteutettiin myds haastattelu, jossa haastateltiin SOK:n kehitys-
paallikkbd Anne Rasasta. Haastattelu jarjestettiin Microsoft Teams-palaverity6-
kalun valityksella maanantaina 28.12.2020. Haastattelu kesti noin 27 minuuttia,

ja se tallennettiin soveltuvin osin. Haastattelun tallentamisen avulla haluttiin
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mahdollistaa haastattelijan kuin haastateltavankin hyva keskittyminen haastatte-
luun, kun muistiinpanojen kirjoittaminen kesken haastattelun jaa pois. Tallen-

teen koettiin olevan apuna myd6s vastausten analysoinnissa.

Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Haastatteluun oli ennalta valmis-
teltu padkysymys, mutta haastattelu toteutettiin muutoin keskustelunomaisesti
ja tarkentavia kysymyksia esittden. Anne Rasasen haastattelun avulla pyrittiin
saamaan selville kentan tyontekijan tyon tuntihinta. Tuntihinnan ja verkkopereh-
tymiseen menneen keskimaarisen ajan avulla on opinnaytetytssa tarkoitus las-

kea verkkoperehtymisen kustannus yhtéa uutta tyontekijaa kohden.

5.1.1 Tutkimuksen toteutuksen ensimetrit

Opinnaytetyon tutkimus l&hti liikkeelle tutkimuksen tavoitekeskusteluiden kautta.
Keskustelimme toimeksiantajan edustajan, Hanna Humaljoen kanssa siita,
mitka ovat tutkimuksen keskeiset tavoitteet ja mihin asioihin pyrimme saamaan
vastauksia tutkimuksen avulla. Kun tutkimuksen tavoitteet ja menetelmalliset
valinnat oli paatetty, esiteltiin opinndytetydn suunnitelma toimeksiantajan jarjes-
tdmassa Teams-palaverissa 6.10.2020 S-ryhm&éan kuuluvien eri yritysten HR-
ammattilaisille. Opinnaytetydn esittelyssa kerrottiin opinnaytetydn aiheesta, ta-
voitteista, toteutustavasta ja muista kaytannon asioista, kuten aikataulusta. Esit-
telyn tavoitteena oli tuoda tutkimus HR-ammattilaisten tietoisuuteen ja heréttaa
mielenkiintoa tutkimusta kohtaan.

Palaverin jalkeen otettiin sahkopostitse yhteytta kuuteen eri S-ryhman alue-
osuuskaupan HR-ammattilaiseen, esiteltiin heille tutkimusta ja tiedusteltiin heilta
halukkuutta osallistua tutkimukseen. Tiettyja kuutta osuuskauppaa ja niiden
edustajia l&hestyttiin sen takia, ettd tiedossamme oli, ettd kyseisissa osuuskau-
poissa kehitetadn perehdyttamista tutkimuksen tekoajankohtana. Pohdimme,
ettd tdman vuoksi yrityksissa voisi olla kiinnostusta osallistua tutkimukseen.
Myds palaverissa tutkimukselle mielenkiintoa osoittaneet alueosuuskauppojen
HR-ammattilaiset olivat sdhkdpostilistalla. Tavoitteena oli saada kaksi S-ryhman

yritysta kiinnostumaan tutkimuksesta ja osallistumaan siihen.
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Lukuisten alueosuuskauppojen HR-ammattilaisten kanssa kaytyjen keskustelui-
den paatteeksi I6ytyi kaksi osuuskauppaa, Pohjois-Karjalan Osuuskauppa ja
Osuuskauppa PeeAss4, joiden osallistuminen tutkimukseen onnistui. Muiden
tiedustelemieni osuuskauppojen osalta tutkimukseen osallistuminen ei onnistu-

nut erilaisista osuuskauppakohtaisista syista.

5.1.2 Kyselylomakkeen suunnittelu

Kun tutkimuksessa mukana olevien osuuskauppojen Osuuskauppa PeeAssan
ja Pohjois-Karjalan Osuuskaupan osallistuminen tutkimukseen varmistui, alkoi
tutkimuksen ja kyselylomakkeen (liite 1) tarkempi suunnittelu. Kun kyselyloma-
ketta ja kyselyn toteuttamista oli hieman suunniteltu, jarjestettiin Teams-palave-
rit niin Osuuskauppa PeeAssan HR-ammattilaisen sekd Pohjois-Karjalan
Osuuskaupan HR-ammattilaisten kanssa. Palavereihin osallistui mygs SOK HR-
ketjuohjauksen kehityspaallikkd Hanna Humaljoki. Palavereissa esiteltiin kysely-
lomakkeen sen hetkista tilaa ja suunnitelmaa seka keskusteltiin yhdessa kysy-
mysideoista. Palavereissa keskusteltiin myds kyselyn toteuttamiseen liittyvista
kaytannon asioista, kuten kyselyn toteuttamisajankohdasta. Kyselya suunnitel-
tiin siis yhteistydssa Hanna Humaljoen seka Osuuskauppa PeeAssan ja Poh-

jois-Karjalan Osuuskaupan HR-ammattilaisten kanssa.

Palavereiden jalkeen kyselylomaketta tydstettiin ja kehitettiin. Kun kysely ol
melko valmis, kyselyn tekeminen Webropol-jarjestelmaan alkoi. Kun kysely oli
tehty jarjestelméaan, ideoimme, muokkasimme ja kehitimme kyselya viela pa-
remmaksi yhteistydssa Hanna Humaljoen kanssa. Tarkensimme ja lisdsimme
kysymyksia, muokkasimme kysymysten véleissé olevia teksteja seka kyselyn

ensimmaisen sivun teksteja.

5.1.3 Kyselyn saannot

Kyselyn kysymyksien taustalle tehtiin muutamia sdéantdja. S&annot tehtiin sel-

keyttamaan vastaamista ja ehkaisemaan epaloogisten vastausten syntymista.
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Saannot olivat tarpeen myds sen takia, ettd Osuuskauppa PeeAssalla ja Poh-
jois-Karjalan Osuuskaupalla on eroavaisuuksia muun muassa verkkoperehdy-
tysten tekemisesséa. Saantdjen avulla kyselyyn vastaamisesta pyrittiin tekema&an

my0s vaivattomampaa.

Kyselyn kysymyksessa kaksi kysytddn osuuskauppaa, jossa vastaaja tyosken-
telee. Tahan kysymykseen on sadant6ja sen mukaan, kumman osuuskaupan
vastaaja valitsee. Valinnasta seuraa saantoja kysymyksiin 11, 12, 13 ja 20. Mi-
kali vastaaja on valinnut, etta han tydskentelee Osuuskauppa PeeAsséssa, tu-
lee voimaan kysymysten 11 ja 12 saannot eli kysymyksessa 11 matriisin viimei-
nen kohta "Ymmarsin, mitka tehtavat olivat vapaaehtoisia” seka kysymys 12
ovat piilotettuina. Nama ovat piilotettuina Osuuskauppa PeeAssan kysymyk-
sessa kaksi valinneille sen takia, etta Osuuskauppa PeeAssassa ei ole kay-
téssa PeCun Saapuneet-kansiossa vapaaehtoisia tehtavia. Kysymysten piilotta-

misella on pyritty selkeyttamaan vastaamista ja vahentdmaan virhevastauksia.

Kysymyksessa kaksi valitulla Osuuskaupalla on saanté myos kysymykseen 13.
Kysymykseen 13 on rakennettu sdanto, jonka mukaan vastausvaihtoehdoissa
nakyvét vain omassa osuuskaupassa kayttssa olevat koulutukset ennen ty6-
suhteen alkua. Taméa saanto on tehty sen takia, ettd ennen tydsuhteen alkua
tarjolla olevissa koulutuksissa on eroa Osuuskauppa PeeAssan ja Pohjois-Kar-
jalan Osuuskaupan valilla. Saanndélla on pyritty selkeyttamaan vastaamista ja
vahentamé&an virhevastauksia. Kysymyksessa 20 on myos kysymykseen kaksi
liittyva saanto, silla kysymyksen 20 matriisissa nakyvat vain valittuun osuus-
kauppaan liittyvat kysymykset. Toiseen osuuskauppaan liittyvat kysymykset on
talloin piilotettu. Talla sadnnolla on myos haluttu tehda vastaaminen helpom-

maksi ja selkedmmaksi.

Kysymyksessa nelja on saanto, ettd mikali vastaaja valitsee viimeisen vastaus-
vaihtoehdon "Minulla ei ole aikaisempaa ty0kokemusta S-ryhmassa” vastaajalta
piilotetaan kysymys 5. Perusteena saanndlle on, ettd mikali vastaaja ei ole tyos-
kennellyt S-ryhmassa, han ei ole voinut mydskaan kayttda PeCua aiemmin.
Saannon tarkoituksena on tehda vastaaminen selkeéksi ja vahentaa virhevas-

tauksia.
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Kysymyksessa 13 on osuuskauppakohtaisten saantojen lisdksi sdantoja, joilla
on pyritty tekemaan kysymykseen vastaamisesta ja tulosten tulkinnasta luotet-
tavampaa. Kysymyksessé 13 on sdantbna, etta vastaaja ei voi valita vaihtoeh-
don "Kaikki minulle osoitetut verkkokoulutukset” lisaksi jotakin yksittaista koulu-
tusta tai vaihtoehdon "Kaikki minulle osoitetut verkkokoulutukset” lisaksi
vaihtoehtoa "En ole tehnyt lainkaan verkkoperehdytyksia PeCussa”. Lisaksi
saantona on, ettei vastaaja voi valita vaihtoehdon "En ole tehnyt lainkaan verk-
koperehdytyksia PeCussa” lisaksi jotain yksittaista koulutusta. Kysymyksessa ei
ole mydskaan mahdollista valita molempia seuraavista vaihtoehdoista "En teh-
nyt verkkoperehdytyksia ennen ensimmaistéa tyopaivaani, mutta olen tehnyt
niitd/ne tdhan paivdan mennessa” ja "En ole tehnyt lainkaan verkkoperehdytyk-
sia PeCussa”. Saannot on tehty myos sen takia, etta kysymys on muodoltaan

monivalintakysymys.

Kysymyksissa 14, 15 ja 16 on saanto liittyen kysymyksen 13 vastausvaihtoeh-

toon "En ole tehnyt lainkaan verkkoperehdytyksia PeCussa”. Mikali vastaaja va-
litsee kysymyksessa 13 taman vaihtoehdon, hanelta on piilotettuna kysymykset
14,15 ja 16. Saanto on tehty sen takia, etta kysymysten 14, 15 ja 16 vastaukset
olisivat mahdollisimman luotettavia ja sisaltaisivat mahdollisimman vahan virhe-

vastauksia.

5.1.4 Tutkimuksen viimeistely ja toteuttaminen

Kyselyn tekemisen liséksi suunniteltiin saatekirje (lite 2) PeCun Saapuneet-
kansion tehtavaan. Saatekirjeessa esitellddn muun muassa kyselyn aihetta
seka tulosten kayttotarkoituksia. Osuuskappa PeeAssan uuden ravintolamaail-
man uusille tydntekijdille sekd Pohjois-Karjalan Osuuskaupan esimiehille, joilla
on kyselyyn osallistuvia tyontekij6itd, tehtiin myos tiedotteet kyselysta ja siihen
vastaamisesta. Osuuskauppa PeeAssan tapauksessa tiedote (liite 3) lahetettiin
yhteyshenkilélle, joka toimitti tiedotteen ravintolamaailman esimiehelle ja kehotti
esimiesta toimittamaan tiedotteen tyontekijoilleen. Osuuskauppa PeeAssassa
tiedote suunnattiin suoraan tyontekijoille sen takia, etta he kaikki tydskentelivat
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samassa yksikossa. Pohjois-Karjalan Osuuskaupan tapauksessa tiedote (liite 4)
toimitettiin yhteyshenkil6lle, joka toimitti tiedotteen esimiehille. Yhteyshenkilo
kehotti esimiehid kertomaan tyontekijoilleen kyselysta. Pohjois-Karjalan Osuus-
kaupassa uudet tyontekijat tydskentelivat eri toimipaikoissa, joten sen takia tie-

dote osoitettiin toimipaikkojen esimiehille.

Kun kysely valmistui, pyydettiin sen julkaisemiseen hyvéksynté toimeksiantajan
edustajalta Hanna Humaljoelta. Kyselysté lahetettiin PDF-versio myds Osuus-
kauppa PeeAssan ja Pohjois-Karjalan Osuuskaupan yhteyshenkilGille hyvaksyt-
tavaksi. Kysely, saatekirje ja tiedotteet esiteltiin myds opinnaytetyén ohjaajalle.
Taman jalkeen sovimme Hanna Humaljoen kanssa palaverin, jossa péaéatettiin

kyselyn julkaisemiseen liittyvista asioista.

Kysely vietiin PeCu- jarjestelméaan niin, ettd Hanna Humaljoki teki uuden kysely-
tehtavan Saapuneet-kansioon. Saapuneet- kansion tehtavaan lisattiin saatekirje
ja internetlinkki kyselyyn. Humaljoki lis&si tehtavan uusien tyontekijéiden Saapu-
neet-kansioon, joiden tiedot hén sai osallistuvien osuuskauppojen yhteyshenki-

1Gilta.

5.1.5 Tulosten analysoinnin toteutus

Tassé tutkimuksessa aineiston analysoinnin esitdihin sisaltyvassa aineiston tar-
kistuksessa ei I6ytynyt huomiotavia asioita eika aineistoa ollut mydskaan tar-
peellista taydentda. Aineiston jarjestdminen onnistui melko vaivattomasti aineis-
ton suhteellisen pienen méaaran takia. Kyselytutkimuksen tuloksien analysointi
aloitettiin kyselyn sulkeutumisen jalkeen Webropolista saatavan raportin avulla,
jossa oli kootusti kaikki kyselyn vastaukset. Taman jalkeen vastausten analy-
soinnissa edettiin yksittaisten vastausten tarkasteluun. Tarkasteluissa syntynei-
den analyysien pohdinnan jalkeen tuloksista tehtiin havainnollistavia kuvioita
erilaisten ohjelmien avulla. Diagrammien tekeminen ja visualisointi tehtiin kayt-
tden Webropolia, Excelia ja PowerPointia. Kysymyksen 19 vastauksista tehtiin

sanapilvi PowerPointin avulla.
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Opinnaytetyon tutkimuksessa haastattelun aineistoa kasiteltiin haastattelun jal-
keen tiivistelmén ja johtopaatdsten tekemiselld. Haastattelu tallennettiin soveltu-
vin osin eika sita siten litteroitu. Vastauksia ei myoskaan ollut tarvetta verrata
muihin tuloksiin, silla haastattelun aineisto perustui p&éosin luotettavaan ty6eh-
tosopimusten sisaltamaan tietoon. Valinnat aineiston analysoinnissa on tehty
haastatteluaineiston koon ja kayttotarkoituksen mukaisesti. Laskennallisten tu-

losten analysoinnissa pohdittiin tuloksia Exceli& apuna kayttaen.

5.2 Tutkimuksen tulokset

PeCun Saapuneet-kansion kyselytehtava osoitettiin yhteensa 31 uudelle tyonte-
kijalle. Heista yhdeksan on Osuuskauppa PeeAssan tyontekijoita ja 22 Pohjois-
Karjalan Osuuskaupan tyontekijoita. Kysely oli avoinna 7.12. —18.12.2020 vali-
sen ajan. Kyselyyn vastasi 16 tyontekijaa ja vastausprosentiksi muodostui 52

prosenttia.

Kyselyssa on neljaan eri teemaan liittyvid kysymyksid. Ensimmaisena on taus-
takysymykset, joissa selvitetddn muun muassa vastaajan ikaa, tyohistoriaa S-
ryhmassa seka aiempaa kokemusta PeCun kayttamisesta. Taustakysymysten
jalkeen on Aloitusjarjestelyt-osioon ja Saapuneet-kansion tehtaviin seka Oppi-
minen-osioon ja verkkoperehdytyksiin liittyvat kysymykset. Viimeisessa kyselyn
osiossa esitetdan vastaajille tydmotivaatioon, sitoutumiseen ja tydnantajamieli-

kuvaan liittyvia kysymyksia.

5.2.1 Taustakysymykset

Kysely aloitettiin kysymalla vastaajien ikdd. Kyselyyn vastanneista 69 prosenttia
on 20—-39-vuotiaita. 19-vuotiaita tai sitd nuorempia ja 40—49-vuotiaita on vastaa-
jista yhteensa 25 prosenttia. Vastanneista vain 6 prosenttia (1 vastaaja) on 50—

59-vuotiaita. (Kuvio 6.)
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Ikani

19 tai tatd nuorempi
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30-39 vuotta

40-49 vuotta
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Kuvio 6. Vastaajien ika (n=16).

Kyselyyn vastanneista yli puolet on Pohjois-Karjalan Osuuskaupan tyontekijdita.
Osuuskappa PeeAssan tyontekijoita vastanneista on 44 prosenttia. (Kuvio 7.)
Vastaajista tasan puolet on tydllistynyt kaupan alan tyétehtaviin ja jaljelle jaava

50 prosenttia matkailu- ja ravintola-alan tehtaviin (Kuvio 8).

Osuuskauppa, jossa tyoskentelen

o Osuuskauppa Peelfissd Pohjois-Karjalan Osuuskauppa

Kuvio 7. Uusien tyontekijoiden (n=16) vastaukset kysymykseen "Osuuskauppa,

jossa tyoskentelen”.
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Tyoskentelen
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H kaupan alan tehtavissa [myds liikennemyymalatydntekijat) matkailu- ja ravintola-alan tehtavissa

Kuvio 8. Vastaajien toimiala (n=16).

Taustakysymyksissa kysyttiin myos tyontekijoiden mahdollisesta aiemmasta
tyokokemusta S-ryhmassa. Vastaajista 13 prosentilla (2 vastaajaa) tyokoke-
musta oli kertynyt yli kolmen vuoden ajalta. Suurimmalla osalla vastaajista aikai-

sempi tydkokemus S-ryhmassa oli kuitenkin vahaista tai sita ei ollut lainkaan.

(Kuvio 9.)

Aikaisempi tyokokemukseni S-ryhmassa

alle b k|
& kk - 1 vuosi 6%
1 vuosi- 3 vuotta 6%
yli 3vuotta &
Minulla ei ole akakempaa tyDkokemusta Sryhmassa iﬁ

0% 5% 10% 15% 2056 25% 30% 5% 40%

Kuvio 9. Vastaajien aikaisempi tydkokemus S-ryhmassa (n=16).

Kyselyn kysymykseen 5 "Olen kayttanyt PeCu-jarjestelmaa aikaisemmin S-ryh-
massa tydskennellessani” vastasi 10 uutta tyontekijaa, silla kysymys nakyi vain
vastaajille, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen omaavansa aikaisempaa
S-ryhman tyokokemusta. Vastaajista 90 prosenttia ei ollut kayttanyt PeCu-jar-

jestelmaa aikaisemmin S-ryhmassa tydskennellessa. Vastaajilta kysyttiin myds
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laitteesta, jolla PeCua padasiassa kaytetaan. Vastanneista 87 prosenttia kertoi

kayttavansa PeCua paaasiassa mobiililaitteella. (Kuvio 10.)

Kaytdn PeCua padaasiassa

13%

B7%

B mobiililaitteslla tietokoneella

Kuvio 10. Vastaajien kayttdma laite padasiassa PeCussa asioidessa (n=16).

Seuraavassa alaluvussa 5.2.2 esitelldén kyselyn teemaan 2 sisaltyvien kysy-
mysten tulokset. Kyselyn toisen teeman kysymykset koskevat PeCun Aloitus-

jarjestelyt-osiota seka Saapuneet-kansion tehtavia.

5.2.2 Aloitusjarjestelyt-osio ja Saapuneet-kansion tehtavat

Ensimmaisessa Aloitusjarjestelyt-osio-aiheisessa kysymyksessa selvitettiin uu-
sien tyontekijoiden kokemuksia osion kaytdsta. Vastaajista 88 prosenttia on tay-
sin tai jokseenkin sitd mielta, ettd Aloitusjarjestelyt-osio seka sen sisaltdmat teh-
tavat loytyivat vaivattomasti ja etta osio oli helppokayttdinen. Vain kuusi
prosenttia vastaajista (1 vastaaja) koki Aloitusjarjestelyt-osion ja sen tehtavien
ldytamisen seké myds osion kaytdn jokseenkin tai erittdin haastavana. Vastaa-
jista 94 prosenttia oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta he olivat saa-
neet osiosta hyodyllista tietoa tydn aloittamiseen. Vastaajista 81 prosenttia taas
koki aloitusjarjestelyt taysin tai jokseenkin mielekkaéaksi tavaksi tutustua tule-

vaan tyopaikkaan. (Kuvio 11.)



Aloitusjarjestelyt-osio

Laysin Aloitusjarjestelyt-osion ja minulle osoitetut tehtavat
vaivattomasti

Aloitusjérjestelyt-osio on mielesténi helppokayttdinen

Sain Aloitusjarjestelyt-osiosta hyodyllista tietoa tyoni
aloittamiseen
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tydpaikkaani

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd B Jokseenkin samaa mieltd B Taysin samaa mieltd M En osaa sanoa

Kuvio 11. Aloitusjarjestelyt (=16).

Kyselyn kysymyksessa kahdeksan kysyttiin kehityskohteita, joita vastaajien
mielesta Aloitusjarjestelyt-osioon liittyy. Kysymyksessa kysyttiin myads, jaiko
vastaaja kaipaamaan jotakin tietoa, mita osiosta ei l6ytynyt. Kysymys oli avoin
kysymys ja siihen vastaaminen oli vapaaehtoista. Kysymykseen vastaamisen
vapaaehtoisuus johtui siitd, etta ei haluttu, etta vastaajat lopettaisivat kyselyyn
vastaamisen kesken, jos heille ei tule avoimeen kysymykseen mitddn mieleen.
Kysymykseen tuli yksi vastaus, jossa luki “ihan hyva nainkin”. Vastauksen va-
lossa osio toimii hyvin tallakin hetkella, mutta koska vastausméaara jai alhaiseksi

niin vastausta ei voida pitaa kovin luotettavana.

Kyselyyn vastanneista uusista tyontekijoista 75 prosenttia koki saaneensa esi-
mieheltdan tukea PeCun Saapuneet-kansiossa olleiden tehtavien tekemiseen.

Vastaajista 25 prosenttia oli vaitteesta eri mielta. (Kuvio 12.)
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Sain esimieheltdni tukea Saapuneet-kansion tehtavien
tekemiseen

Kyl ii
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Kuvio 12. Tyontekijoiden kokemus esimieheltd saamastaan tuesta (n=16).

Kyselyn kymmenennessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka paljon Saapuneet-
kansion tehtavia vastaajat olivat tehneet ennen tydsuhteen virallista alkua. Vas-
taajista 63 prosenttia oli tehnyt ennen ensimmaista tydpaivaa Saapuneet-kan-
sion tehtavia. Vastaajista 19 prosenttia (3 vastaajaa) taas kertoi tehneensé en-

nen ensimmaista tyopaivaa kaikki Saapuneet-kansion tehtavéat. (Kuvio 13.)

Tein Saapuneet-kansion tehtadvistda ennen ensimmaista
tyopaivaani

Kaikki Saapuneet-kansion tehtavat *
rhoertalseantehtavan ML

En tehnyt 3aapunestkansion tehtavid ennen ensimmaista
tyBpéivani, mutta olen tehnyt ne tahan paivaan mennesss T
En ole tehnyt Saap uneet-kansion tehtavid lainkaan 0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 13. Saapuneet-kansion tehtavien tekeminen ennen ensimmaista tyopaivaa

(n=16).

Kyselyyn vastaajista 94 prosenttia oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta vait-
teista "Osasin tehda Saapuneet-kansion tehtavat” ja ” Ymmarsin, mita tehtavat
tarkoittivat”. Vastaajista 6 prosenttia (1 vastaaja) oli jokseenkin eri mielta siita,
ettd osasi tehda Saapuneet-kansion tehtavat. Vastanneista 6 prosenttia (1 vas-

taaja) oli taysin eri mieltd siita, etta oli ymmartanyt tehtavien tarkoituksen.



Vastaajista 88 prosenttia koki Saapuneet-kansiossa tehtavasta toiseen siirtymi-
sen helppona tai jokseenkin helppona. Vastaajista 6 prosenttia (1 vastaaja) taas
koki sen jokseenkin eri tavoin. Vaite "Ymmarsin, mitka tehtavat olivat vapaaeh-
toisia” osoitettiin vain Pohjois-Karjalan Osuuskaupan tyontekijéille, joten vas-
tauksia siihen tuli yhteensa 9. Vastaajista 78 prosenttia koki ymmartadneensa

jokseenkin tai taysin tehtavien vapaaehtoisuuden. (Kuvio 14.)

Saapuneet-kansion tehtavat

Osasin tehda 5aapuneet-kansion tehtavat

Saapuneet-kansiossa tehtavasta toiseen siirtyminen oli
helppoa

¥Ymmadrsin, mita tehtdvat tarkoittivat

Ymmarsin, mitkd tehtdvat olivat vapaaehtoisia

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Taysin eri mielta M Jokseenkin eri mieltd ™ Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mieltd ™ En osaa sanoa

Kuvio 14. Saapuneet-kansion tehtavat (n=16 ja n=9).

Kysymyksen 12 vditteeseen "Osasin ohittaa ne tehtavat, joita en halunnut tai ei
ollut tarvetta hyvaksya (esim. vuorokausilevon eri vaihtoehdot)” 89 prosenttia
vastaajista on vastannut "Kylla”. Vaite osoitettiin vain Pohjois-Karjalan Osuus-

kaupan tyontekijoille, ja siten vastuksia vaitteeseen tuli yndeksan.

5.2.3 Oppiminen-osio ja verkkoperehdytykset

Kysymyksessa 13 kysyttiin, mita PeCun perehdytyskoulutuksia uusi tyontekija
oli tehnyt ennen ty6suhteen alkua. Vastaajista 69 prosenttia vastasi, etta ei ollut
tehnyt verkkoperehdytyksia ennen ensimmaista tyopaivaa, mutta vastauspai-
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vaan mennessa oli kuitenkin tehnyt niista osan tai kaikki. Vastaajista 19 pro-
senttia (3 vastaajaa) oli tehnyt kaikki verkkoperehdytykset ennen tydsuhteen al-

kua. Luku saatiin yksittaisia tuloksia analysoimalla. (Kuvio 15.)

Tein PeCussa seuraavat perehdytyskoulutukset ennen
ensimmadista tyopaivaani ( voit valita usean vaihtoehdon)

Kaikki minulle osoitetut verkkokoulutukset 686
Tietosuoja tutuksi -koulutuksen 13%
PClpassin -l 88
Asiakasomistajuus -koulutuksen S8y
S+yhmadn lahjakortit-koulutuksen 0%
mApkortti 1 -koulutuksen 0%
Johdanto PeCuun tydntekijdlle -koulutuksen o d88e
Digitaalinen tybymparistd tutuksi koulutuksen 13%

Ravintolatydntekdjdiden turvallisuus koulutuksen 38

En tehnyt verkkoperehdytyksié ennen ensimméistd tydpdivaini,
mutta olen tehnyt niitd/ne tahan paivain mennessa &

En cle tehnyt lainkaan verkko perehdytyksid PeCussa B%

0% 10%  20%  30%  40% S0%  e0%  T0%  BO%

Kuvio 15. Ennen ensimmaista tyopaivad PeCussa tehdyt verkkokoulutukset
(n=16).

Kysymyksessa 14 vastaajista 86 prosenttia on jokseenkin samaa mielta tai tay-
sin samaa mielta verkkoperehdytysten lI6ytamisen vaivattomuudesta. Vastaa-
jista 93 prosenttia uskoo jokseenkin tai taysin, etta suoritetut verkkoperehdytyk-
set tulevat auttamaan tydssa. Vastaajista 93 prosenttia on myos sen kannalla,
ettd verkossa perehtyminen on jokseenkin tai taysin itselle sopiva perehtymis-

muoto. (Kuvio 16.)
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Oppiminen-osio ja verkkoperehdytykset

Loysin minulle osoitetut verkkoperehdytykset vaivattomasti
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Kuvio 16. Oppiminen-osio ja verkkoperehdytykset (n=15).

Uusilta tyontekijoiltd kysyttiin kysymyksessa 15, kuinka paljon heilla meni ar-
vioilta aikaa Oppiminen-osiossa olevien verkkoperehdytysten tekemiseen. Hie-
man yli puolet vastaajista vastasi kayttaneensé aikaa 30 minuutista tuntiin. Vas-
taajista 33 prosenttia kertoi kayttdneensa aikaa tunnista kolmeen tuntiin ja 7
prosenttia (1 vastaaja) kolmesta neljaan tuntiin. (Kuvio 17.) Kyselyyn vastan-
neista 80 prosenttia kokee, etta verkkokoulutusten tekemiseen kaytetyn ajan

maara oli sopivan kokoinen.
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Kuvio 17. Verkkoperehdytyksiin arvioilta kulunut aika (n=15).

Kysymyksessa 17 kysyttiin vastaajilta avoimen kysymyksen muodossa Oppimi-
nen-osion kehityskohteita seka jaivatko vastaajat kaipaamaan jotakin osiosta
mahdollisesti puuttuvaa tietoa. Kysymykseen vastaaminen ei ollut pakollista ky-

selyn tekemisen jatkamisen kannalta ja siihen ei tullut lainkaan vastauksia.

5.2.4 Tyomotivaatio, tydhdon sitoutuminen ja tydnantajakuva

Viimeisen kysymysteeman kysymykset alkavat tydomotivaation tasoa tiedustele-
valla kysymyksella. Vastaajista 63 prosenttia kertoo omaavansa talla hetkella
erinomaisen tydmotivaation. Hyva tai kohtalainen tyémotivaatio on 37 prosen-
tilla vastaajista. Kukaan kyselyyn vastanneista tyontekijoista ei vastannut ole-

vansa heikosti motivoitunut tyéhonsa.

Kyselyn kysymyksessa 19 kysyttiin vastaajilta ensimmaista sanaa, mika heille
tulee mieleen S-ryhmasta tyonantajana. Kysymyksen avulla oli tavoitteena
saada selville tietoa S-ryhmén tyénantajakuvasta ja tyontekijéiden mielikuvista
S-ryhmasta tyollistajana. Vastauksissa toistuivat useaan kertaan sanat luotet-
tava, hyva, reilu ja vakaa. Kaikki kysymykseen vastatut sanat ovat seuraavan

kuvion sanapilvessa. (Kuviol8).
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Kuvio 18. Sanapilvi — S-ryhma tydnantajana (n=16).

Kyselyn viimeisesséa 20 kysymyksessa sivuttiin tydhon sitoutumisen ja tyonanta-
jakuvan teemoja. Kysymys on matriisityyppinen ja siind on myds yrityskohtaisia
vaittamia. Osuuskauppa PeeAssan tyontekijoille ainoastaan osoitetussa vait-
teessa "Tiedan, miten S-ryhma ja Osuuskauppa PeeAssa3 liittyvat toisiinsa” 71
prosenttia vastaajista kertoi tietdvansa toimijoiden yhteyden taysin ja 29 pro-
senttia kertoi olevansa asiasta jokseenkin samaa mieltd. Pohjois-Karjalan
Osuuskaupan tyontekijoille osoitetussa samankaltaisessa vaitteessa S-ryhméan
ja Pohjois-Karjalan Osuuskaupan yhteydesta toisiinsa 78 prosenttia vastasi tie-

tavansa yhteyden taysin.

Matriisin toinen yrityskohtainen vaite liittyy tydnantajan suositteluun muille.
Osuuskauppa PeeAssan tyontekijoista 86 prosenttia kertoi olevansa taysin sa-
maa mielta siita, etta voisi suositella Osuuskauppa PeeAssaa tydnantajana.
Pohjois-Karjalan Osuuskaupan tyontekijoiden keskuudessa tilanne on melko
sama. Pohjois-Karjalan Osuuskaupan uusista tyontekijoista 89 prosenttia on ky-
selyn tulosten mukaan taysin samaa mielta siitd, etta he voisivat suositella Poh-

jois-Karjalan Osuuskauppaa tyonantajana.

Kyselyn vastausten mukaan 94 prosenttia vastaajista on taysin tai jokseenkin
samaa mielta siita, etta he ajattelevat talla hetkella, etta haluaisivat tydskennella
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S-ryhmassa myos vuoden paasta. Uusista tyontekijoista taas 44 prosenttia on
taysin samaa mielta siitd, ettd PeCun kayttdon saatu ohjeistus on ollut riittavaa.
Vastaajista 12 prosenttia (2 vastaajaa) on tasta jokseenkin eri mielta. Kyselyssa
selvitettiin myds, sitd miten tyontekijat kokevat PeCussa perehtymisen aloittami-
sen ennen ensimmaista tyopaivaa. Vastaajista 75 prosenttia oli taysin tai jok-

seenkin samaa mielta siita, ettd he kokivat positiivisena taméan asian.

Sitoutuminen ja tyonantajakuva

Koen positiivisena asiana sen, ettd paasin PeCussa aloittamaan tyshan
perehtymisen jo ennen ensimmaista tydpaivaani

Koen saaneeni ritttévasti ohjeistusta PeCun kayttoon liittyen
Tiedan, miten S-ryhma ja Osuuskauppa Peelss liittyvat toisiinsa

Tiedan, miten S-ryhma ja Pohjois-Karjalan Osuuskauppa liittyvat toisiinsa

Talld hetkelld ajattelen, ettd haluaisin tydskennelld S-ryhmassd myds vuoden
paasta

Suosittelisin Osuuskauppa Peelssaa tydnantajana

Suosittelisin Pohjois-Karjalan Osuuskauppaa tybnantajana

4}

®

10%  20% 30%  40% 50% 6% 705 B0%  S0%  100%

B Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd o Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mieltd M En osaa sanca

Kuvio 19. Ty6hon sitoutuminen ja tydnantajakuva (n=16, n=7 ja n=9).

Seuraavassa alaluvussa kerrotaan tutkimuksen tulos verkkoperehtymisen kes-
kimaaraisesta lapimenoajasta. Alaluvussa selvidda myos verkkoperehtymisen

kustannus yhta uutta tyontekijaa kohden.

5.2.5 Verkkoperehtymisen keskimaarinen ldpimenoaika ja kustannus

Verkkoperehtymisen keskimaaraisté lapimenoaikaa selvitettiin tutkimuksessa
kyselyn avulla. Kyselyssa kysyttiin uusilta tyontekijéilta arvioita siita, kuinka
kauan heilla meni aikaa verkkokoulutusten tekemiseen. Kyselyssa tarkoitettiin
yleisia, kaikille avoinna olevia verkkokoulutuksia, jotka on tehty ennen tydsuh-
teen alkua. Kyselyssa kysyttiin myos, mité perehdytyskoulutuksia tydntekijat

ovat tehneet PeCussa ennen tydsuhteen alkua. Tama kysyttiin muun muassa
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sen takia, ettd keskimaaraista verkkoperehtymisen lapimenoaikaa laskiessa
otetaan huomioon vain sellaiset vastaukset, joissa on tehty kaikki verkkopereh-
dytykset ennen tyosuhteen alkua. Nain on luotettavampaa laskea verkkopereh-
tymiseen kaytettya aikaa, kun tiedetaan, etta kaikki vastaajat ovat tehneet sa-

man verran koulutuksia.

Vastaajista vain 19 prosenttia vastasi tehneensa kaikki verkkoperehdytykset en-
nen tydsuhteen alkua. Nain ollen keskimaaraisen verkkoperehtymisen ajan las-
kentaan voitiin ottaa mukaan vain muutama vastaus kaikista vastauksista. Opin-
naytetyossa keskimaarainen lapimenoaika laskettiin niin, etta kaikki
vertailukelpoiset vastaukset laskettiin yhteen ja saatu luku jaettiin niiden luku-
maaralla. Nain saatiin tulokseksi keskimaarainen lapimenoaika. Koska kyse-
lyssa aika-arvion kertomisessa lahes kaikki vastausvaihtoehdot olivat aikahaita-
reita, esimerkiksi 1-2 tuntia, laskettiin kaikista vastauksista ensin vastauksen
keskikohta. Mainitsemassani esimerkissa aikahaitarin ajanjakson keskikohta on
1,5 tuntia. Verkkoperehtymisen keskimaaraiseksi lapimenoajaksi saatiin edella

mainitun laskutoimituksen mukaisesti yksi tunti.

Kyselyn lisdksi opinndytetytssa toteutettiin haastattelu, jossa haastateltiin
SOK:n kehityspaallikkod Anne Rasasta. Haastattelun paakysymyksena oli ken-
tan tyontekijan keskimaarainen tydn tuntihinta, jonka avulla olisi mahdollista las-
kea verkkoperehtymisen kustannusta. Haastattelun alussa kerrottiin haastatel-
tavalle tutkimuksessa toteutetusta kyselysta ja kyselyyn vastanneiden
toimialoista ja aiemmasta S-ryhman tyokokemuksesta. Taustatietoja kerrottiin
sen vuoksi, ettd haastateltavalla olisi tarvittavat tiedot tuntihinnan maaritta-

miseksi.

Rasanen (2020) ehdotti haastattelussa, ettéa tuntihinnan maarittdmisessa voisi
kayttda ajantasaisia kaupan alan ja matkailu- ja ravintola-alan tyéehtosopimuk-
sissa maariteltyja palkkoja. Koska vastanneista 50 prosenttia oli kaupan alan
tyontekijoita ja puolet matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoita voisi tuntipalkan
laskea kaupan alan ja matkailu- ja ravintola-alan palkan keskiarvona. (Rasédnen

2020.) Taman laskentatavan avulla saatava tuntihinta on suuntaa antava, mutta
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koska hinnat perustuvat tytéehtosopimusten taulukkopalkkoihin, lisaa se hinnan

luotettavuutta.

Kaupan alan tyontekijoiden palkaksi laskelmassa valittin B1 Myyjan palkka tau-
lukosta "Muu Suomi” ja palkan vuositasoksi valittiin ensimmaisen vuoden
palkka, koska kyselyn mukaan vain 13 prosentilla on ty6kokemusta S-ryhmasta
yli kolme vuotta ja suurimmalla osalla kokemus on vahaista tai sité ei ole ollen-
kaan. Kyselyssa tulee ilmi vain tydkokemus S-ryhmassa, joten tama ei ole tay-
sin luotettava tapa maaritetta tyontekijoiden aiempaa alan tydkokemusta. Las-
kelmassa ensimmaisen vuoden palkka on kuitenkin melko neutraali valinta.
Laskelmassa kaytetaan "Muu Suomi”- taulukon palkkaa siksi, ettd opinnayte-
tyon tutkimuksessa mukana olevat molemmat yritykset sijoittuvat kyseiselle alu-
eelle. Talla hetkella voimassa olevan tydehtosopimuksen mukaan myyjan en-

simmaisen vuoden tuntipalkka on 11,23 euroa (Kaupan tyéehtosopimus 2020).

Matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoiden palkaksi on tutkimuksessa valittu vuo-
sitason 0-2 palkka palkkaryhméssé kaksi. Nama valinnat on tehty siksi, etta ne
ovat mahdollisimman samalla tasolla laskelmaan valitun B1 myyjan ensimmai-
sen vuoden palkan kanssa. Talla hetkell& voimassa olevan matkailu- ja ravin-
tola-alan palkkataulukon mukaan tdma tuntipalkka on 10,36 euroa. (PAM 2021).
Kun edelld mainitun kaupan alan myyjan ensimmaisen vuoden palkan ja mat-
kailu- ja ravintola-alan tyontekijan 0—2 vuoden palkan laskee yhteen ja jakaa
laskettavien maaralla eli kahdella saadaan keskim&araiseksi tuntihinnaksi 10,80

euroa.

Kun on saatu selville verkkoperehtymisen keskimé&arainen lapimenoaika seka
tyontekijan tyon tuntihinta voidaan laskea verkkoperehtymisen keskimaarainen
kustannus. Kustannus lasketaan kertomalla tuntihinta 10,80 euroa keskim&aéarai-
sella verkkoperehtymiseen kaytetylla ajalla, joka on yksi tunti. Tutkimuksen las-
kelman perusteella PeCussa ennen tydsuhteen alkua suoritettavien yleisten
verkkoperehdytysten suorittamisen kustannus on 10,80 euroa. Taman lisaksi
tyonantajalle koituu my6s muita kuluja, kuten henkilésivukuluja, mutta olemme

rajanneet niiden kasittelyn tutkimuksen ulkopuolelle. Rajauksen vuoksi tauluk-
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kopalkkoihin perustuva kustannuksen laskenta sopii varsin hyvin verkkoperehty-
misen kustannuksen laskentatavaksi. Laskelmat ovat yleisluontoisia ja niihin si-
saltyy epavarmuutta laskelmassa kaytetyn suhteellisen vahaisen tutkimusai-

neiston vuoksi.

5.3 Tulosten vertaaminen aikaisempiin tutkimustuloksiin

Tassa alaluvussa verrataan taman opinnaytetyon tutkimuksessa saatuja tulok-
sia soveltuvin osin aikaisempiin tutkimustuloksiin. Vertailun kohteena ovat Joh-
danto-luvussa esiteltyjen Eini Jarven (2020), Heta Haikioén (2015) seka Kaisla
Lindin (2018) tekemien opinnaytetdiden tutkimustulokset.

Eini Jarven (2020) tutkimuksen tulosten mukaan Workday-jarjestelman rekry-
tointiominaisuuden kayttotyytyvaisyys ulkoisten tydnhakijoiden keskuudessa on
hyvalla tasolla. Vastaajista noin 90 prosenttia kokee jarjestelmaan kirjautumisen
helppona ja jarjestelman helppokayttdisena. (Jarvi 2020, 31.) Tutkimuksessani
puolestaan tutkittin Workday-jarjestelman Aloitusjarjestelyt-osiota ja Oppimi-
nen-osiota uuden tydntekijan ndkdkulmasta. Tutkimuksessani selvisi, etta osioi-
den kayttotyytyvaisyys on myos hyvalla tasolla, silla yhteenséa 88 prosenttia vas-
taajista vastasi "Taysin samaa mielta” tai "Jokseenkin samaa mielta”
vaitteeseen "Aloitusjarjestelyt-osio on mielestani helppokayttdinen”. Myés Oppi-
minen-osion kayttd koetaan helpoksi, silla yhteensé 87 prosenttia vastaajista
vastasi "Taysin samaa mielta” tai "Jokseenkin samaa mieltd” vaitteeseen "Loy-
sin minulle osoitetut verkkoperehdytykset vaivattomasti”. Tutkimuksissa on tut-
kittu samaa Workday-jarjestelmaa, mutta sen eri toimintoja ja osioita. Taman ta-
kia tutkimusten tulokset eivat ole vertailukelpoisia. Tuloksista voidaan kuitenkin
paatella, ettd Workday-jarjestelma toimii kokonaisuudessaan kayttajien mielesta

hyvin tutkittujen toimintojen osalta.

Jarvi (2020) on tutkinut opinnaytetydssaan myads sitd, onko hakuun kaytetylla
laitteella yhteytta rekrytointijarjestelman kayttajakokemukseen. Yhteytta ei tutki-
muksessa voitu todentaa, silla suurin osa vastaajista oli hakenut ty6ta naytto-
paatteella. (Jarvi 2020, 31.) Tutkimuksessani taas tarkasteltiin, milla laitteella
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uusi tyontekija paasaantoisesti kayttaa PeCu-jarjestelmaa. Tutkimukseni vas-
tauksista ilmeni, ettd vastaajista 87 prosenttia kayttdd PeCua mobiililaitteella.
Jarven tutkimuksessa selvitettiin siis laitetta, jota kaytetaan tyon hakemisessa ja
tutkimuksessani taas selvitettiin, milla laitteella uusi tyontekija PeCua kayttaa.
Vaikka tulokset eivat mittauskohteen eroavaisuuden takia ole verrannollisia,
ovat tulokset kuitenkin mielenkiintoisia. Tuloksista voidaan paatella, etta tyota
hakiessa jarjestelmaa kaytetaan padasiassa nayttopaatteella ja tydsopimuksen
valmistumisen jalkeen jarjestelmaa siirrytaan kayttdmaan paaasiassa mobiililait-

teella.

Heta Haikion (2015, 35) tekemén tutkimuksen tulosten mukaan Nuorten Ysté-
vat-yrityksella kaytossa olevan uuden SympaHR-henkilGtietojarjestelméan kayt-
tdmukavuutta voisi parantaa se, etta jarjestelméan kayttéon olisi mahdollista pe-
rehtyd kauemmin. Tutkimuksessani taas selvitettiin muun muassa sita,
kokivatko uudet tyontekijat saaneensa riittavasti ohjeistusta PeCu-jarjestelman
kayttoon liittyen. Tutkimukseni tuloksista on p&éateltavissa, etta riittdva ohjeistus
jarjestelman kayttoon parantaa jarjestelman kayttokokemusta. Vaikka tutkimuk-
sissa tutkitaan eri henkildstotyon jarjestelmia ja tulokset eivét siten ole verran-
nollisia, voidaan kuitenkin todeta, etta perehtymiseen ja jarjestelmiin tutustumi-

seen on tarke&a varata aikaa jarjestelmien kayttotyytyvaisyyden takaamiseksi.

Kaisla Lindin vuonna 2018 tekeméan tutkimuksen tulosten mukaan tydntekijan
tydhon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd on useita. Niitd ovat muun muassa
esimies-alaissuhteen haasteet seka se, etta jos tyontekija kokee kertomansa
kehitysehdotukset merkityksettomiksi. (Lind 2018, 23-25.) Tutkimuksessani
vastaajilta kysyttiin, kokivatko he saaneensa esimieheltaan tukea Saapuneet-
kansion tehtavien tekemiseen. Vastaajista 75 prosenttia vastasi myontavasti ja
25 prosenttia kertoi, etta ei ollut saanut esimiehelta tukea. Tulosten perusteella
ei voi yleistettavasti tehdéa johtopaatoksia siitd, etta tdma olisi vaikuttanut kieltei-
sesti vastanneiden sitoutumisen tasoon. Tutkimukseni kysymyksiin, joissa pyy-
dettiin kehitysehdotuksia, ei tullut kehitysideoita tarjoavia vastauksia. Mikéli eh-
dotuksia olisi tullut, olisi ollut ehdottoman téarkeda huolehtia, etté niihin tartutaan

niin vastaajan sitoutumisen tason kuin jarjestelman kehittdmisenkin puolesta.
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6 Johtopdaatokset ja pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Kyselytutkimuksen mukaan uusien tyéntekijoiden ajatukset ja kayttokokemukset
PeCun Aloitusjarjestelyt-osiosta ja sen siséallosta ovat paasaantoisesti positiivi-
sia ja hyvalla tasolla. Suurin osa vastaajista kokee osion kayton sujuvana, silla
88 prosenttia vastaajista kertoo olevansa taysin tai jokseenkin samaa mielta
siitd, etta osio on helppokayttdinen. Vastaajat ovat myos sitd mieltd, ettd osio ja
sen sisaltamat tehtavat 10ytyivét vaivattomasti. Myos tyytyvaisyys Oppiminen-
osioon ja sen sisaltéon on hyvélla tasolla, silla vastaajista 86 prosenttia kokee,
etta itselle osoitetut verkkoperehdytykset 16ytyivat osiosta taysin tai jokseenkin
vaivattomasti. Oppiminen-osion koulutuksia pidetaan myds hyvin merkitykselli-
sind, silla 93 prosenttia vastaajista on vastannut "taysin samaa mielta” tai ”jok-
seenkin samaa mielta” vaitteeseen "Uskon, etta suorittamani verkkoperehdytyk-

set tulevat tukemaan osaamistani tydossani’.

Kyselyn tulosten mukaan PeCun kayttokokemukseen ja ajatuksiin jarjestel-
masta vaikuttaa merkittavimmin tyontekijan kokema tuen ja ohjeistuksen maara.
Koetun tuen ja ohjeistuksen vahaisyys tai puute on nahtavissa tuloksissa hei-
kompana tyytyvaisyytena PeCuun seka sen alhaisempana kayttotaitona. Paa-
saantoisesti vastaajat, jotka taas ovat kokeneet tuen ja ohjeistuksen riittdvana ja
joilla on positiivinen PeCun kayttokokemus ovat tulosten perusteella motivoitu-
neempia tekemaan tyotd. Samaa yhteytta ei kuitenkaan voida todeta sitoutumi-
sen ja tydnantajakuvan kohdalla. Vastaajista 69 prosenttia on vastannut "Taysin
samaa mieltd” ja 25 prosenttia "Jokseenkin samaa mieltd” vaitteeseen "Talla
hetkelld ajattelen, etta haluaisin tyéskennella S-ryhmassa myoés vuoden
paasta”. Vastausten perusteella tyontekijoiden sitoutumisen taso on siis paa-
saantoisesti hyvalla tasolla PeCun kayttoon liittyvista kokemuksista riippumatta.
Yli 85 prosenttia vastaajista on taas jokseenkin tai tdysin samaa mielta siita,
ettd suosittelisi itse tydnantajaansa muille. Kyseisiin vastauksiin ei ole yhdistet-
tavissad merkittdvaa yhteytta tuen ja ohjeistuksen saamisen kanssa. Vastaajien
mielikuvaan tydnantajasta mahdolliset heikommat kokemukset PeCusta eivat
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siis ole tulosten perusteella merkittavasti vaikuttaneet. Sanat, jotka tulivat en-
simmaisena vastaajille mieleen S-ryhmasta tydnantajana, vahvistivat myos tul-

kintaa hyvasta tydonantajakuvasta.

Opinnaytetyon luvussa kolme kerrottiin, etta Viitalan (2014, luku 3) mukaan si-
toutumisen syntymiselle on ensin luotava hyvat olosuhteet yrityksessa, jotta si-
toutumista organisaatioon voi alkaa syntymaan. Tutkimukseni tulokset eivat kui-
tenkaan tue kirjallisuutta, silla kyselyn tuloksista on nahtavissa, etta vaikka
tydnantajan toimipaikoissa kaytossa oleva henkilostdhallintajarjestelma ei olisi
tyontekijoiden mielesta aivan ihanteellisesti toimiva, voi sitoutuminen olla kuiten-
kin hyvalla tasolla. Vaikka organisaatiossa olosuhteet eivat siis olisikaan aina

kaikilta osin suotuisat, voi tutkimukseni mukaan ty6hon sitoutumista syntya.

Kyselyn tulosten mukaan taustakysymyksissa kasitellyilla asioilla ei ole yleistet-
tavaa ja luotettavasti todennettavaa yhteyttéd PeCun kayttotyytyvaisyyteen. Esi-
merkiksi vastaajien ika, aikaisempi tydkokemus S-ryhmassa tai aikaisempi ko-
kemus PeCun kaytosta eivat siis ole vastausten perusteella maaraavassa
asemassa vastaajien kokemuksen muodostumisessa PeCu-jarjestelmasta.
Taustamuuttujien vaikutusta PeCun kayttotyytyvaisyyteen tutkittiin vertailemalla
kyselytutkimuksen tuloksia ja pohtimalla niiden yhteytta.

Kyselyn tulosten perusteella uudet tyontekijat ovat ottaneet hyvin vastaan Pe-
Cuun paasyn ja siella perehtymisen aloittamisen ennen tyésuhteen alkua. Vas-
taajista 75 prosenttia on kokenut taysin tai jokseenkin positiivisena asiana sen,
ettd PeCuun paasi perehtymaan jo ennen varsinaista tyoskentelyn aloittamista.
Vastauksen luotettavuutta kuitenkin heikentaa se, ettd tulosten mukaan vain 25
prosenttia vastaajista on kertonut tehneensa perehdytyskoulutuksia ennen en-
simmaista tyopaivaa. Vastaajista 63 prosenttia on kertonut tehneensa Saapu-
neet-kansion tehtavia ennen tydsuhteen alkua, joka kompensoi tuloksen luotet-
tavuutta. Luotettavuutta parantaa toisaalta myos se, verkkoperehdytyksia ennen
tydsuhteen alkua tehneet vastaajat ovat vastanneet taysin tai jokseenkin samaa
mieltd PeCuun paasyyn ja perehtymisen aloittamiseen liittyvaan vaitteeseen
"Koen positiivisena asiana sen, etta paasin PeCussa aloittamaan tyéhon pereh-

tymisen jo ennen ensimmaista tyopaivaani’.
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Tutkimuksen tulosten mukaan yli 60 prosenttia vastaajista, jotka kokevat taysin
tai jokseenkin positiivisena asiana PeCussa perehtymisen aloittamisen ennen
ensimmaista tyopaivaa ovat myos jokseenkin tai tdysin samaa mielta siita, etta
taman hetken ajatuksen mukaan he haluaisivat tydskennella S-ryhmassa myos
vuoden kuluttua. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan ajatella, etta pereh-
tymisen aloittamisella ennen tydsuhteen alkua voi olla vaikutusta tyontekijoiden
sitoutumisen tasoon. Johtopaatoksen luotettavuutta kuitenkin heikentaa se, etta
osa vastaajista on tehnyt kertomansa mukaan verkkoperehdytyksia vasta tyo-
suhteen alettua. My6s otoksen suhteellisen pieni maara vaikuttaa tuloksen luo-

tettavuuteen.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen vastausprosentti on 52 prosenttia, minka va-
lossa kyselytutkimus onnistui melko hyvin. Toki tutkimuksen tulokset voisivat
olla luotettavampia, mikali vastausprosentti olisi korkeampi. Tutkimustuloksissa
on muun muassa vastausten maaran takia epavarmuutta, mika vaikuttaa tulos-
ten luotettavuuteen. Esimerkiksi kyselyn tulosten mukaan 20 prosenttia vastaa-
jista ei koe verkkoperehdytyksiin arvioilta kulunutta aikaa sopivana. Tulosten
perusteella verkkoperehdytysten tekemiseen on voitu ajatella menneen liian
paljon aikaa, mutta paatelmaa ei voida kuitenkaan pitaé luotettavana vastaus-

ten vahaisyyden vuoksi.

Verkkoperehtymisen lapimenoajan laskennan luotettavuutta heikentaa se, etta
laskentaan pystyttiin ottamaan mukaan vain 19 prosenttia vastauksista. Talla
valinnalla pyrittiin kuitenkin pitam&éan laskelmissa mukana olevien vastausten
luotettavuus hyvana. Suurin osa vastaajista kertoi tehneensé verkkoperehdytyk-
sid ensimmaisen tyopaivan jalkeen, mutta koska vastauksesta ei ole paatelta-
vissa, ovatko tyontekijat tehneet kaikki perehdytykset vai vaan osan, vastauksia
ei ollut mahdollista ottaa mukaan laskelmaan. Verkkoperehdytysten tekemi-
sessa tydsuhteen alettua ja l&pimenoajan laskemisessa olisi ollut toinenkin luo-
tettavuutta heikentava tekija, silla tyontekijoilla on tydésuhteen alettua mahdol-
lista tehda jo yrityskohtaisia koulutuksia PeCussa. Koska tahan on silloin jo
mahdollisuus, ei voida tietdd, ovatko taman vastausvaihtoehdon valinneet teh-

neet pelkastaan yleisia vai myos yrityskohtaisia koulutuksia. Tama olisi voinut
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vaaristaa yleisten koulutusten tekoon kaytettya aikaa. Vaikka vain vajaa viides-
osa vastauksista oli mahdollista ottaa laskentaan mukaan, oli talla tutkimusai-
neiston rajauksella kuitenkin luotettavampaa selvittaa yleisten koulutusten suo-

rittamiseen kaytettya aikaa.

Kysyttdessa verkkoperehdytysten tekemisesta ennen tydsuhteen alkua vas-
tausvaihtoehdoksi oli kuitenkin laitettava myos "En tehnyt verkkoperehdytyksia
ennen ensimmaista tyopaivaani, mutta olen tehnyt niitd/ne tahén paivaan men-
nessa’, silla oli mahdollista, etta kaikki tyontekijat eivat ole kirjautuneet PeCuun
ennen tydsuhteen alkua. Mikali vastausvaihtoehtoa ei olisi ollut, olisivat vas-
taukset voineet vaaristyd myos taman takia. Verkkoperehtymisen keskimaarai-
sen lapimenoajan ja kustannuksen laskennassa tulosten luotettavuus jai toden-
nakoisesti tamén vastausvaihtoehdon takia matalammaksi, kuin koko
vastaajamaaralla olisi ollut mahdollista saavuttaa. Yksittdisen ja moneen asiaan
vaikuttavan 13 kysymyksen tuloksen mahdollisimman korkea luotettavuus koet-
tiin kuitenkin myds tarkeaksi asiaksi tulosten kannalta. Laskelmat keskimaarai-
sestd perehtymiseen kaytetysta ajasta ja sen kustannuksesta tehtiin aikaisem-
missa luvuissa esiteltyihin laskentakaavoihin ja asiantuntijahaastatteluun

perustuen, joka vaikuttaa positiivisesti tulosten luotettavuuteen.

Kyselyn tulosten tarkastelussa on taytynyt ottaa huomioon myds ulkoisia seik-
koja. Esimerkiksi vastausten keraamisajanjaksolla PeCussa olleet tilapaiset on-
gelmat uusien tydntekijoiden varsinaisten tunnusten kanssa on yksi merkittava
epavarmuustekija tuloksille. Vastausprosenttiin on taas voinut vaikuttaa se, etta
kysely toteutettiin vain suomen kielella. PeCun tehtavassa olleessa saatekir-
jeessa kerrottiin uudelle tyontekijalle kyselyn olevan vain suomeksi. Mikali vas-
taaja koki suomen kielen taidon puutteelliseksi, hénelld oli mahdollisuus ohittaa

tehtdva. Tama on voinut vaikuttaa siihen, kuinka moni on vastannut kyselyyn.

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli I6ytaa kyselyn avulla kehitysehdotuksia, joi-
den avulla perehdyttamista ja PeCu-jarjestelmaa voitaisiin kehittda nykyista pa-
remmaksi. Kyselyn avoimiin kysymyksiin, joissa vastaajilta kysyttiin Aloitusjar-

jestelyt-osioon ja Oppiminen-osioon liittyvia kehitysehdotuksia ei tullut lainkaan

kehitysehdotuksia. Vaikka vastausten perusteella uudet tyontekijat ovat varsin
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tyytyvaisia osioihin voidaan kuitenkin todeta, etta Aloitusjarjestelyt-osion kayton
vaivattomuudessa ja Saapuneet-kansion tehtavien ymmarrettavyydessa olisi
kehitettavaa. Paatelmat perutustuvat siihen, ettd ainoastaan edella mainittuja
asioita kasitelleissé kyselyn vaitteissa pieni osa vastaajista oli valinnut vastaus-
vaihtoehdon "taysin eri mieltd”. Kyseessa on kuitenkin hyvin pieni osuus, mika
laskee paatelman luotettavuutta. Tutkimuksen tuloksista oli havaittavissa myds
muita kehityskohteita. Koska tutkimuksen tulokset osoittivat, etté valtaosa kyse-
lyyn vastanneista uusista tyontekijoista kayttad PeCua paaasiassa mobiililait-
teella, olisi PeCun mobiiliversion kehittamiseen hyva kiinnittdd huomiota. Tulos-
ten perusteella myos perehdyttamiseen ja PeCun kaytdon ohjeistamiseen on

syyta panostaa voimakkaammin.

6.2 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tulokset tukevat luvun kolme painottamaa
tyontekijoiden perehdyttamisen merkitysta. Kuten myds alaluvussa 6.1 jo mai-
nittiin PeCun kayttokokemukseen ja tyytyvaisyyteen suurin vaikuttava tekija on
tyontekijan kokemus ohjeistamisen ja esimiehen tuen riittavyydesta. Kun ohjeis-
taminen eli PeCun kayttoon perehdyttdminen on koettu riittavaksi, ovat tyonteki-
jat kokeneet tydmotivaationsa myds paaosin paremmaksi. Perehdyttamisen
merkitys korostuu entisestaan myos koko liiketoiminnan nékdkulmasta, kun tu-
loksista voidaan nahda, etta silla on vaikutusta tyontekijan motivaatioon. Kuten
Honkanen ja Nevalainen (2005, 9) tAsmentavéat motivoitunut henkilésto on yri-

tyksen avainresurssi.

Tutkimuksessa kerrottiin aikaisemmin myds perehdyttamisesta ennen tydsuh-
teen alkua ja sen hy6dyista tyohon sitoutumisessa. Opinnaytetyon tutkimuksen
tulosten mukaan perehtymisen aloittamisella ennen tydsuhteen alkua voi olla
positiivisia vaikutuksia tyontekijan sitoutumisen tasoon, mutta Johtopaattkset-
alaluvussa esiteltyjen epavarmuustekijoiden takia tata johtopaatosta ei voida pi-
téaa kovin luotettavana. Aikaisemmissa luvuissa kerrotuista perehdytyksen on-
nistumisen positiivisista vaikutuksista tyontekijan sitoutumisen tasoon ei tutki-

mukseni tuloksista kuitenkaan |0ytynyt yleistettavia kirjallisuutta tukevia tuloksia.
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Uskon, etta tulokseen voi osaltaan vaikuttaa se, etté vastaajat ovat yritysten uu-
sia tyontekijoita ja tutkimus toteutettiin tydsuhteiden alkuvaiheessa. Tulokset
voisivat olla erilaisia kokeneempien tydntekijdiden vastatessa tutkimukseen.
Hieman yrityksessa kokemusta kartuttanut tydntekija voi omata laajemman ym-
marryksen yrityksen perehdytysprosessista, verrata omaa kokemustaan siihen

ja pohtia sen merkitysta sitoutumisen tasoon.

Taman opinnaytetyon luvussa kolme kerrottiin myds yrityksen tyénantajaku-
vasta ja sen valittdmisen merkityksesta ihmisille muun muassa uusien osaajien
l6ytamisen kannalta. Tutkimuksessani selvitettiin uusien tyontekijoiden ajatuksia
S-ryhmasta ja omasta osuuskaupasta eli siita, millaisena uudet tyontekijat naki-
vat naiden toimijoiden tybnantajakuvat. Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta ky-
selyyn vastanneilla tyontekijoilla on positiivinen kuva S-ryhmastéa sekéa Osuus-
kauppa PeeAssasta ja Pohjois-Karjalan Osuuskaupasta tydnantajina. Seka
Pohjois-Karjalan Osuuskaupan ettd Osuuskauppa PeeAssan uusista tyonteki-
joista yli 85 prosenttia kertoo, ettd voisi suositella omaa tybnantajaansa tyténha-
kijoille. T&ma viestii hyvasta tydnantajakuvasta. Tutkimuksessa selvitettiin myos
vastaajien mietteita S-ryhmasta kysymyksella "Mika on ensimmainen sana,
mika tulee mieleen ajatellessasi S-ryhmaa tyonantajana?”. Kysymykseen saa-
dut vastaukset osoittavat, etta vastaajilla on varsin positiivinen mielikuva S-ryh-
masta. Kuten tutkimuksen Johtopaatokset-alaluvussa kay ilmi, toimijoiden tyon-
antajakuvat ovat vastaajien keskuudessa hyvat rippumatta heidan PeCun
kayttokokemuksesta tai kokemastaan perehdytyksen riittavyydesta. Voidaan
siis todeta, etta yritykset ovat onnistuneet luomaan vahvat tyénantajakuvat, joita

perehdytykseen tai PeCun kayttoon liittyvat asiat eivat kykene horjuttamaan.

Verkko-oppiminen ja verkossa tydohon perehtyminen on hyvin yleinen ja vah-
vasti yleistyva tapa perehdyttaa uusia tyontekijoitd. Kuten tutkimuksen luvussa
kolme Laapion (2019a) sanoin kerrottiin, verkossa perehdyttamisella ei kuiten-
kaan ole tarkoitus syrjayttaa tyopaikalla tapahtuvaa perehdyttamista, vaan tu-
kea sitd. S-ryhmassa uusia tyontekijoita perehdytetdan PeCu-jarjestelméssa
ennen tydsuhteen alkua ja sen aikana. Tutkimuksessani S-ryhman uusilta tyon-
tekijoilta kysyttiin, kuinka he kokevat verkossa perehtymisen. 93 prosenttia vas-

taajista vastasi jokseenkin tai taysin samaa mielta vaitteeseen "Koen verkossa
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tydhon perehtymisen itselleni sopivaksi perehtymismuodoksi”. Kun otetaan huo-
mioon myds raportissa aiemmin esitellyt vastaajien paaosin positiiviset koke-
mukset PeCu-jarjestelmassa perehtymisestéd, voidaan todeta, etté verkkopereh-
dyttaminen tydpaikalla tapahtuvan perehdyttdmisen tukena on onnistunut

vastaajien kohdalla varsin hyvin.

Tutkimuksessa selvitettiin myds verkkoperehdytysten tekemisen aika-arvio seka
niiden suorittamisesta aiheutuva kustannus yhta uutta tyontekijaa kohden. Aika-
arvio on laskettu hyddyntaen vain murto-osaa kyselyn vastauksista, minka
vuoksi sen luotettavuutta ei voida pitaa korkealla tasolla. Lapimenoajan arvion
heikon luotettavuuden takia myos kustannuksen laskemiseen aiheutui epavar-
muutta. Laskelmat toteutettiin aikaisemmin kerrottuja lainalaisuuksia hyodyn-
téden. Tutkimuksessa saatuja tuloksia hydodynnetddn Suomen Osuuskauppojen

Keskuskunnassa kehitystyon tuloksina (Humaljoki 2021).

Tutkimuksen tulosten yhteenvetona voidaan todeta, ettéd S-ryhman uudet tyon-
tekijat ovat paaosin tyytyvaisia PeCun Aloitusjarjestelyt- ja Oppiminen-osioihin
seka niiden sisaltoihin. Voidaan myds todeta, etta hyvalla ja laadukkaalla pe-
rehdyttdmiselld on todella suuri merkitys tydsuhteen alkuvaiheessa ja silla voi-
daan vaikuttaa tyontekijan kayttokokemukseen ja kayttotyytyvaisyyteen uusista
IT-jarjestelmista. Uskon, etta tama patee myds esimerkiksi uusien tydtehtavien
oppimiseen. Kun perehdyttamiseen panostetaan yrityksessa voi se vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden tydmotivaation tasoon. Tutkimuksen tulosten mu-
kaan PeCun kayttokokemukset eivat kuitenkaan vaikuttaneet merkittavasti vas-
taajien mielikuviin toimijoista tai tydhon sitoutumisen tasoon. Opinnaytetyon tut-
kimuksen avulla S-ryhmatasoinen perehdyttdmisen mittaaminen saatiin alulle ja
uskon, ettd tutkimuksen tulokset toimivat varsin hyvin perehdyttamisen KPI-

mittareiden luomisen tukena S-ryhmassa.

Opinnaytetyon tutkimusta suunnitellessa, toteuttaessa ja raportoidessa olen op-
pinut todella paljon uusia taitoja ja asioita, joista usko olevan apua tulevaisuu-
den tybelamassani. Vaikka oman opiskelun ja tydn organisointi ja aikataulutta-

minen ovatkin olleet itselleni hyvin tuttuja ja hyvin onnistuvia asioita, opin



74

opinnaytetyota tehdessa kuitenkin uutta myos niiden saralla. Tama ty6 on en-
simmainen laajempi tutkimuksellinen kuin kirjallinenkin tyo, jonka olen tehnyt, ja
sen takia olenkin harjaantunut tyon aikatauluttamisessa ja tekemisessa. Opin-
naytetyon tutkimusta toteuttaessa ja siitd raportoidessa opin kyselytutkimuksen
tekemisesta ja tulosten analysoinnista. Opinnaytetydprojektin aikana sain tehda
my0s tiivista yhteistyota eri sidosryhmien kanssa, mikéd on varmasti kehittanyt
my06s vuorovaikutus- ja yhteistyttaitojani edelleen paremmiksi. Opinnaytetyon
aiheeseen vahvasti linkittyvan PeCu-jarjestelman ymmartaminen ja sen kayton
hallitseminen on parantunut myods suuresti opinnaytetydn tekemisen aikana.
PeCu-osaamisen kartuttamisesta minulle on erittdin paljon hy6tya nykyisessa
tydssani SOK:lla. Opinnaytetydn tekoprosessi opetti minulle siis monia ty6ela-

mataitoja ja kehitti minua myés ammatillisesti.

6.3 Luotettavuus

Tutkimusta tehdessa tavoitteena on luotettavat ja virheettomat tutkimustulokset.
Vaikka tutkimuksen toteuttamisessa virheita koitetaan valttda, on virheiden
mahdollisuus kuitenkin olemassa. Taman takia tutkimuksen luotettavuutta ja va-
lidiutta eli tutkimuksen patevyytta on tarkeaa tutkia. Tutkimus on validi, kun se
mittaa asiaa, jota on alun perin suunniteltukin mitattavan. Tutkimuksen luotetta-
vuuteen liittyy keskeisesti myos reliaabelius eli tutkimuksen tulosten pitavyys.
Kun tulokset eivat muutu eri tutkimuskierroksilla, ovat tulokset silloin reliaabeleja

ja luotettavia. (Hirsjarvi ym. 2008, 226.)

Koko tutkimuksen luotettavuutta on syyta tutkia reliabiliteetin ja validiteetin n&-
kokulmista. Jotta tutkimus voidaan luokitella luotettavaksi, on tutkimus osoitet-
tava edustavalle joukolle, tutkimuksen vastausprosentin on oltava riittdvan suuri
ja tutkimusongelmaan on saatava vastaus. (Heikkila 2014, 178.) Opinnaytetyon
tutkimuksessa kysely osoitettiin 31 uudelle tyontekijalle, joista 16 vastasi kyse-
lyyn. Nain ollen tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 52 prosenttia. Kyse-
lyn otantaméaara maaraytyi tutkimukseen osallistuneiden osuuskauppojen yh-
teyshenkildiden kanssa keskustellessa. Tutkimuksen otoskoko on siis
tavoitteiden mukainen eli siten myos edustava. Tutkimusta voidaan pitd& onnis-

tuneena ja tutkimuksen tuloksia paaosin valideina, silla tutkimuksessa saatiin
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vastaukset tutkimuskysymyksiin. Vastausprosentin ollessa kuitenkin vain hie-
man yli 50 prosenttia tulosten luotettavuus hieman heikkenee, silla otannan
maara on varsin suppea. Eraiden tutkimusongelmien ratkaisemisessa hyodyn-
nettiin myos matalampaa vastausprosenttia, mink& vuoksi tulosten luotettavuus
myos karsii. Tama tehtiin sen takia, etté yksittdisen kysymyksen vastausten luo-
tettavuus sailyisi hyvana. Tuloksia ei voida mydskaan yleistaa, silla kyselytutki-
muksessa selvitettiin S-ryhmaan kuuluvista yrityksista vain Pohjois-Karjalan
Osuuskaupan ja Osuuskauppa PeeAssan uusien tyontekijoiden ajatuksia.

Opinnaytetyon tutkimuksessa on luotettavuutta heikentavia asioita, joista mer-
kittdvin on vastausprosentti. Tutkimuksessa on kuitenkin noudatettu luotettavuu-
teen tahtaavaa tutkimusotetta, silla opinnaytetyon kyselytutkimus toteutettiin
anonyymina ja luottamuksellisena. Opinnaytetyén kyselytutkimuksen saatekir-
jeessa seka kyselyn ensimmaisella sivulla kerrotaan kyselyyn vastaavalle hen-
kilolle, etta kysely on anonyymi, eik& vastaajia ole mahdollista tunnistaa vas-
tausten perusteella. Myos tutkimuksessa toteutettu asiantuntijahaastattelu

toteutettiin luottamuksellisesti.

Kyselyn toteuttamisen jalkeen kyselyn kysymyksia, lapimenoaikaa ja kyselyn
luotettavuutta pohtiessa ajattelen, ettd esimerkiksi jonkin lisdkysymyksen avulla
olisi voinut olla mahdollista saavuttaa luotettavampi tulos lapimenoajan lasken-
nassa. Koska kysymysta 13 ei olisi voinut muuttaa, olisi uuden kysymyksen li-
saaminen ollut varmasti paras vaihtoehto selvitettdesséa verkkoperehtymisen la-
pimenoaikaa luotettavammin. Myds tyontekijan tydhon sitoutumisesta olisi
voinut saada kattavampia ja luotettavampia tuloksia muutaman lisakysymyksen

avulla.

6.4 Jatkotutkimuskohteita

Opinnaytetyon tutkimuksen paatavoitteena oli saada aikaan alkusysays pereh-
dyttamisen onnistumisen mittaamiselle S-ryhmassa opinnaytetyon kyselyn

avulla. Tavoitteessa onnistuttiin, mutta perehdyttamisen onnistumisen mittaa-
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mista olisi tarkeaa jatkaa S-ryhmassa myos tulevaisuudessa. Jatkuvan ja saan-
ndllisen mittaamisen avulla S-ryhméassa mahdollistuisi ajantasaisen tiedon hyo-
dyntaminen paatoksenteossa ja PeCu-jarjestelman kehitystydssa. Samantapai-
sen tai tarpeen mukaan muokattavan kyselytutkimuksen toteuttaminen
uudelleen samojen tai vaihtoehtoisesti eri S-ryhman yritysten uusille tyonteki-
j6ille olisi erittain tarkeaa ja tulokset olisivat mahdollisesti myds silloin mielen-
kiintoista luettavaa. Kyselyn toteuttaminen uusille tyontekijdille olisi tarkeaa
myos silloin, jos PeCu-jarjestelmassa tehdaan uudistuksia tydsuhteen alkumet-

reihin.

Olisi mielenkiintoista, jos samantapainen kysely toteutettaisiin myds eri toimien
tyontekijoille, kuten asiantuntijoille. My6s kyselyn toteuttaminen tyontekijoille,
jotka ovat kayttaneet PeCua esimerkiksi muutaman kuukauden tai vuoden, voisi
kertoa uudenlaista tietoa tyontekijoiden ajatuksista PeCusta ja sen kaytosta var-
sinaisilla tunnuksilla. Kokeneemmille S-ryhman tyontekijoille suunnattavan ky-
selyn avulla voisi saada my¢s kattavampaa tietoa muun muassa PeCun kaytto-
kokemusten mahdollisista vaikutuksista tydntekijoiden sitoutumisen tasoon tai

tydnantajakuvaan.

Jatkotutkimuskohteena voisi olla mygds tydntekijoiden, niin uusien kuin koke-
neempienkin kayttokokemukset ja kehitysehdotukset yksinomaan PeCu-jarjes-
telman mobiiliversiosta. Tama olisi mielenkiintoinen seka erittain hyodyllinen tut-
kimuskohde, silla 87 prosenttia tutkimukseni vastaajista kertoi kayttavansa
PeCua paaasiassa mobiililaitteella. S-ryhméssa tallaisen tutkimuksen tulosten
anti voisi olla merkittdva apu mahdollisessa PeCun mobiiliversion kehittamis-

tyossa.
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Kysely

Kysely PeCun Aloitusjarjestelyt- ja Oppiminen-osioiden
kayttokokemuksista seka niiden sisalloista

Hyva uusi tyontekija,

kayttokokemuksia ja ajatuksia S-ryhman PeCu-jarjestelmasta ennen
tyosuhteen virallista alkua seka sen alussa.

Talldin PeCusta loytyvit jo Aloitusjarjestelyt- ja Oppiminen-osiot, joiden kautta

Saapuneet-kansiossa muun muassa tyosopimus sekd muita tehtivia ja liitteita.

Kysely on osa opinndytetydtd, joka tehdadn yhteistydssa SOK:n,
Osuuskauppa PeeAssin seki Pohjois-Karjalan Osuuskaupan kanssa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti eika vastauksia ole mahdollista
yvhdistaa vastaajaan. Tuloksia hyodynnetaan perehdyttamisen ja
PeCu-jarjestelman kehitystyossa sekd opinndytetyissa.

Kyselyssd on monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia. Valitse
monivalintakysymyksissa parhaiten omaa mielipidettdasi kuvaava vaihtoehto ja
Kirjoita avoimeen vastaukseen mahdollisimman rehellisesti ajatuksesi
kysytysta asiasta.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Vastaathan kyselyyn perjantaihin 18.12.2020 mennessa.

Kiitos vastauksestasi jo etukdteen ja mukavaa loppuvuotta!

Ystavallisin terveisin,

Minna Hakkarainen, Karelia ammattikorkeakoulun opiskelija



Taustakysymykset

1. Ikani
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19 tai t4t3 nuorempi
20-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-59 vuotta

&0 tail tAatd vanhempi

2. Osuuskauppa, jossa tyoskentelen *

Y
L

O

Osuuskauppa Peefssa

Pohjois-Karjalan Osuuskauppa

3. Tydskentelen *

) O

-~

s

kaupan alan tehtdvissd (myds likennemyymalatyontekijat)

matkailu- ja ravintola-alan tehtavissa

4. Aikaisempi tydokokemukseni S-ryhmassa *

"~
A

ONONONONE

alle 6 kk

G kk - 1 vuosi

1 vuosi - 3 vuotta
i 3 vuotta

Minulla i ole aikaisempaa tySkokemusta S-ryhmassa
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5. Olen kdyttanyt PeCu-jarjestelmai aikaisemmin S-ryhmassa tydskennellessani *

() Kylla
P En

o

6. Kaytin PeCua paaasiassa *

oy
A

mobiililaitteella

oy

[} tietokoneella

Aloitusjarjestelyt-osio ja Saapuneet-kansion tehtivit

Aloitusjarjestelyt-osiolla tarkoitetaan PeCun etusivulta I6ytyva3 osiota, joka sisaltid
perehdytysmateriaalia uudelle tyéntekijille. Osiosta I6ytyy muun muassa esimiehen

tervehdys, perehdytysvideoita seka linkkeja.

Aloitus|arjestehyt

7. Aloitusjarjestelyt-osio

Valitse mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Mik3li koet, ettd jokin kysymys ei
koske sinua, valitse vaihtoehto "En osaa sanoa". *

Léysin Aloitusjarestelyt-osion ja
minulle csoitetut tehtavat
vaivattomasti *

Aloitusjarjestelyt-osio on mielestani
helppokayttdinen *

Sain Aloitusjarjestelyt-osiosta
hyddyllists tietoa tyoni aloittamiseen *
Koin aloitusjdnestelyt mielekk3aksi
tavaksi tutustua tulevaan

tyopaikkaani *

Taysin

en

mieltd

l-" A

Jokseenkin
en mieltd  samaa mieltd

o

Taysin
samaa
rnielts
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8. Kuinka kehittaisit Aloitusjarjestelyt-osiota ja jaitké kaipaamaan viel3 jotakin tietoa?

5

Saapuneet-kansio on PeCussa oleva tehtivien postilaatikko. Kansioon pddsee muun
muassa PeCun etusivulta klikkaamalla oikeassa ylakulmassa olevaa kansion
kuvaketta.

Saapuneet-kansion tehtivid uudelle tydntekijille ovat muun muassa tyésopimuksen

hyvaksyminen, henkilé- ja muiden yhteystietojen tarkistaminen ja tayttaminen seka
ostoetusitoumuksen ja ePassin hyvaksyminen.

Saapuneet-Kansiossa vol myods olla suostumustehtavid, kuten sopimus
vuorokausilevosta ja yotyosta.

9. Sain esimieheltani tukea Saapuneet-kansion tehtdvien tekemiseen *

-
A

Kyl
En

O O

10. Tein Saapuneet-kansion tehtdvistd ennen ensimmaista tyopaivaani -

Kaikki Saapuneet-kansion tehtdvit

Yhden tai usean tehtivin

O O

“
.

En tehnyt Saapuneet-kansion tehtdvia ennen ensimmaista tydpaivaani, mutta olen
tehnyt ne tahan paivaan mennassa

C

{:}. En ole tehnyt Saapuneet-kansion tehtdvid lainkaan

4 (8)



Liite 1

11. Saapuneet-kansion tehtavit

Valitse mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Mikali koet, ettd jokin kysymys ei
koske sinua, valitse vaihtoehto "En osaa sanoa". *

Taysin Taysin En
ern Jokseenkin @ Jokseenkin  samaa 0s5aa
mieltd enmieltd samaamieltd mieltd sanoa

Osasin tehd3 Saapuneet-kansion — - ~ - .

tehtivat * I\_/I (_,f L (_,f I\_:I
Saapuneet-kansiossa tehtavista ~ ~ ~ F_“‘- ~
toiseen siirtyminen oli helppoa * ~ ! - ! <
Ymmrsin, mit3 tehtdvat tarkoittivat = () O ® O O
Ymmarsin, mitkd tehtavat olivat N ~ —~ ~ ~
vapaaehtoisia * hrd g ~ o e

12. Osasin ohittaa ne tehtavit, joita en halunnut tai ei ollut tarvetta hyviksya (esim.
vuorokausilevon eri vaihtoehdot) *

() Kylla
% En

() Enole tehnyt Saapunest-kansion tehtdvia

Oppiminen-osio ja verkkoperehdytykset

Oppiminen-osio on PeCun etusivulta 16ytyva osio, jossa on koottuna uudelle
tyontekijdlle suunnatut verkkoperehdytykset. Sinulle on joko maaritelty valmiiksi

pakolliset koulutukset tai sinulle on ohjeistettu, miten 16ydat koulutukset, jotka sinun
tulee opiskella.

<

Oppiminen

5 (8)
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13. Tein PeCussa seuraavat perehdytyskoulutukset ennen ensimmadista tyGpaivaani (
voit valita usean vaihtoehdon) *

Kaikki minulle osoitetut verkkokoulutukset
Tietosuoja tutuksi -koulutuksen

PCl-passin

Asiakasomistajuus -koulutuksen

S-ryhmdn lahjakortit -koulutuksen

méjokortti 1 -koulutuksen

Johdanto PeCuun tyontekijdlle -koulutuksen
Digitaalinen tyoympansto tutuksi -koulutuksen
Ravintolatyontekijdiden turvallizuus -koulutuksen

En tehnyt verkkoperehdytyksid ennen ensimmdistd tydpdivaani, mutta olen tehnyt
niitd/ne tihdn pdivadn mennesad

oo nn

[]

En ole tehnyt lainkaan verkkoperehdytyksia PeCussa

14. Oppiminen-osio ja verkkoperehdytykset - Valitse mielipidettasi parhaiten kuvaava
vaihtoehto *

Taysin Taysin En
eri Joksesnkin Jokseenkin samaa o5aa
mielta erimieltd samaa mieltd mielta sanca

Léysin minulle osoitetut

verkkoperehdytykset vaivattomasti * {3 ':‘:3 E} O E}
Uskon, ettd suornttamani

verkkoperehdytykset tulevat O O O O O
fukemaan osaamistani tydssani *

Koen verkossa tydhon perehtymisen

itzelleni sopivaksi O O O O O

perehtymismuodoksi *

15, Kaytin Oppiminen-osiossa minulle osoitettujen verkkokoulutusten tekemiseen
arviolta aikaa *

lf' . -
k__j alle 30 minuuttia

C- 30 minuuttia - 1 tunnin
() 1-2tuntia
() 2-3 tuntia
() 34tuntia

™y
L

Jokin muu, mika
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16. Verkkoperehdytyksiin kdyttamani aika oli mielestini sopiva *

() Kylid
() Ei

17. Kuinka kehittdisit Oppiminen-osiota ja jJaitkd kaipaamaan vield jotakin tietoa?

Tamdn osion kysymykset kisittelevit tydmotivaatiota, tyohon sitoutumista seka
uuden tydntekijan ajatuksia S-ryhmasta, omasta osuuskaupasta ja siella
tyoskentelemisesta.

18. Tyomotivaationi on talla hetkella *

() heikko

() kehtalainen

) hyva

O efincmainen

19. Mika on ensimmainen sana, mikd tulee mieleesi ajatellessasi S-ryhmaa
tydnantajana? *
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Liite 1 8 (8)

20, Sitoutuminen ja tyonantajakuva

Valitse mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Mik&li koet, ettad jokin kysymys ei

koske sinua, valitse vaihtoehto "En osaa sanoa”.

Téysin Téysin En
eri Jokseenkin  Jokseenkin samaa 0saa
miehtd erimieltd  szamaa mieltd  misla SANCE

Koen positiivisena asiana sen, eftd

p&asin PeCussa aloittamaan tydhan ~ ~ ~ O ~
perehtymisen jo ennen ensimmaista et e e e
tyopaivaani *
Koen saaneeni fittdvast ohjeistusta O ~ ~ ':;" ~
PeCun kayttodn littyen * N et s
Tieddn, miten S-ryhmé ja

= - . - --\“ .f'
Osuuskauppa Peebssa littyvit O O O O O
toisiinsa *

Tieddn, miten S-ryhma ja Pohjois-

Karalan Osuuskauppa lithyvat O O O O O
toisinsa *

Téllé hetkelld ajattelen, ettd haluaisin

tydskennelld S-ryhmassd myds O S C C} C‘j
vuoden paasta *

Suosittelisin Osuuskauppa Peelssdd
y ' ) e
tydnantajana * r:_:' L L C:' a_-:'
Sugsittelisin Pohjois-Karjalan — . —~ - -
I'\l. -~ ( " L |:: .-’I b, ::I

Ceuuskauppaa tydnantajana *
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Saatekirje PeCu-jarjestelmassa

Kysely tydsuhteen alusta
Hyva uusi ty6ntekija,
hienoa, etta tydskentelet kanssamme S-yhmassal

Toivomme, ettd sinulla olisi aikaa vastata kyselyyn, joka kasittelee tyosuhteesi alkua ja tydhon perehtymista. Kysely on 0sa Karelia amk:n opiskelijan opinnéytetyotd ja se tehd&an yhteistydssa SOKn,
Osuuskauppa PeeAssin ja Pohjois-Karjalan Osuuskaupan kanssa. Kyselyn tuloksia kéytetéaan opiskelijan opinndytetydssa seka perehdyttamisen ja PeCu-jarjestelman kehitystyossd.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, eikd yksittdisen vastaajan vastauksia ole mahdollista tunnistaa. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Linkki kyselyyn:

Toivomme sinun vastaavan kyselyyn 18.12.2020 menness4.

Mikali sinulla heraa kysymyksia kyselyyn liittyen, olethan yhteydessa séhkdpostitse minna hakkarainen@edu karelia.fi.

Kiitos paljon vastauksestasi jo etukateen ja mukavaa loppuvuotta!

Kysely on foteuteftu vain suomen kielella. Mikali suomen kielen taitosi ei riita kyselyyn vastaamiseen, voit ohittaa taman tehtavén valitsemalla "Lahetd"
Den hér farfragningen har omsatt bara pa finska. Om dina finska kunskaper &r inte tilcdckligt, da kan du hoppa dver uppgiften genom att vélja "Skicka”.

This straw poll has been made only in Finnish. If your knowleage of Finnish language is not good enaugh, you can pass over this task by selecting “Submit”.
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Tiedote Osuuskauppa PeeAssan tydntekijoille

Kysely uusille tyontekijoille PeCussa - vastaathan 18.12.2020
mennessa!

Hei sind uusi S-ryhman tyontekija! Sinun PeCussasi, Saapuneet-kansiossa
on kysely, johon toivoisin sinun vastaavan. Kyselyn Kysymykset kasittelevat
PeCun Aloitusjarjestelyt- ja Oppiminen-osioita seka niiden sisaltoa eli
esimerkiksi sita, kuinka uuden tydsopimuksen hyvaksyminen onnistui PeCu-
jarjestelmassa.

Kyselyn tavoitteena on selvittaa uusien tyontekijdiden kayitokokemuksia ja
ajatuksia PeCusta ja sen sisadlloista. Kysely on osa opinnaytetyotani, mika
tehdadn yhteistydssad SOK:n, Osuuskauppa PeeAssan seka Pohjois-Karjalan
Osuuskaupan kanssa. Tuloksia hyddynnetaan perehdyttdmisen ja PeCu-
jarjestelman kehitystydssa seka opinnaytetydssa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti eika vastauksia ole mahdollista
yhdistaa vastaajaan. Kyselyyn vastaaminen vie noin 2 minuuttia.

Toivoisin sinun vastaavan kyselyyn perjantaihin 18.12 2020 mennessa.

Mikali sinulla heraa kysymyksia kyselyyn liittyen, vastaan mielellani
sdhkopostitse minna hakkarainen@edu karelia fi.

Kiitos paljon vastauksestasi jo etukateen ja mukavaa loppuvuotial

Ystavallisin terveisin,

Minna Hakkarainen, Karalia ammattikorkeakoulun opiskelija
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Tiedote Pohjois-Karjalan Osuuskaupan esimiehille

Kysely 1.11.-15.12.2020 aloittaville tyontekijoille PeCussa

Hyva esimies,

Olen Minna Hakkarainen, Karelia amk:n tradenomiopiskelija ja olen tekemassa
opinnaytetyita ja sithen sisaltyvaa kyselya yhteistytssa SOK:n, Pohjois-Kanalan
Osuuskaupan ja Osuuskauppa Peefssan kanssa. Kyselyssa tutkitaan uusien
tyontekijdiden kayttokokemuksia ja ajatuksia PeCun osioista Aloitusjanestelyt ja
Oppiminen.

Kysely suunnataan myds PKO:n uusille tydntekijdille, joiden tydsuhteet alkavat
1.11.-15.12.2020 valisena aikana. Sinulla on alainen/alaisia, joiden tydsuhteet
alkavat talla aikavalilld, joten kysely osoitetaan myds heille. Kysely on uuden

tyontekijan PeCussa, Saapuneet-kansiossa ja se on avoinna vastaajille alkavalilla
7.12.2020-18.12.2020.

Toivoisin, mikal mahdollista, etta kertoisitte ko. aikavalilla aloittaneille tydntekijGille

kyselystd ja kehottaisitte heita vastaamaan kyselyyn PeCussa 18.12.2020
mennessa.

Mikal kyselyyn littyen heraa kysymyksia, olethan yhteydessa sahkdpostitse
minna_hakkarainen@edu karelia fi.

Kiitos paljon avustasi jo etukateen ja mukavaa loppuvuocttal

Ystavallisin terveisin,

Minna Hakkarainen, Karelia ammattikorkeakoulun opiskelija



