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Tama opinnaytetyo liittyy perehdytysohjelman pelillistamisen hyotyihin ja sen toimeksianta-
jana toimi NRC Group Finland Oy:n henkilostohallinto. Yritys on muodostunut vuoden 2019
alussa, jolloin norjalainen NRC Group Oy osti VR Track Oy:n. Yrityskauppojen jalkeen yrityk-
sen henkilostohallinto on lahtenyt kehittamaan erilaisia hr-toimintoja, joista yhtena perehdy-
tysohjelmaansa. Perehdytysohjelman kehittaminen pelillistamisen keinoin kiinnosti sen ajan-

kohtaisuuden vuoksi.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kasitteista perehdytyksen ja pelillistamisen
ymparilla. Perehdytys ja pelillistaminen ovat kumpikin laajoja kasitteita ja niita voidaan tar-
kastella useammasta nakokulmasta. Tassa opinnaytetyossa teoreettinen osio keskittyy tyohon
perehdyttamiseen tulevaisuuden tyoelaman nakokulmasta. Lisaksi teoria tuo esille oppimisen
nakokulmaa tyoelaman murroksen ja digitaalisen aikakauden keskella. Naiden asioiden esille
tuomiseksi, opinnaytetyossa kaytetaan lahteina ajankohtaista kirjallisuutta ja joitain kasittei-

siin liittyvia tutkimuksia.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka osat NRC Group Finland Oy:n perehdytysohjel-
masta olisi hyodyllista pelillistaa. Tata varten analysoitiin yrityksen henkilokunnalle tehtyja
kyselyita, joiden tarkoituksena oli antaa tietoa perehdytysohjelman pelillistamisen mahdolli-
sista hyodyista tassa yrityksessa. Lisaksi suoritettiin benchmarking-tutkimus kolmeen jo pelil-
listamista perehdytyksen tukena kayttavaan yritykseen. Nain saatiin selville, kuinka perehdy-
tysta on jo pelillistetty perehdytysohjelmissa. Lopuksi oli tarkoitus selvittaa yrityksen henkilo-
kunnalle jarjestaman tyopajan avulla, mitka osat NRC Group Finland Oy:n perehdytysohjel-
masta voitaisiin pelillistaa. Tata ei kuitenkaan saatu toteutettua aikataulullisten ongelmien

vuoksi. Opinnaytetyossa esitellaan kuitenkin suunnitelma, joka tehtiin tata tyopajaa varten.

Tutkimustuloksissa ilmeni, etta perehdytysohjelman pelillistamisesta voisi olla hyotya yrityk-
selle itselleen ja sen henkilokunnalle. Pelillistamisen osuus tulisi kuitenkin kohdistaa oikeaan

kohtaan perehdytysohjelmaa ja olla sidoksissa yrityksen perehdytyksen tavoitteisiin.

Asiasanat: Perehdyttaminen, Pelillistaminen, Tulevaisuuden tyoelama
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This thesis is related to the benefits of gamification in the induction program and was com-
missioned by the human resources management of NRC Group Finland Oy. The company was
formed in early 2019 when VR Track Oy was acquired by NRC Group Oy in Norway. Following
the acquisitions, the company's HR department has started to develop various HR functions,
one of which is its induction program. The development of the orientation program by means

of gamification was of interest because of its topicality.

The theoretical framework of the thesis consists of concepts around job orientation and gam-
ification. Job orientation and gamification are both broad concepts and can be viewed from
multiple angles. In this thesis, the theoretical part focuses on getting to know job orientation
from the perspective of future working life. In addition, the theory presents a learning per-
spective in the midst of the transition of the working life and the digital age. In order to high-

light these issues, the thesis uses current literature and some conceptual studies as sources.

The aim of this thesis was to find out which parts of the NRC Group Finland Oy orientation
program would be useful to play. Questionnaires conducted with company staff were ana-
lyzed to determine the potential benefits of introducing an orientations program. In addition,
a benchmarking study was conducted on three companies that are already using gamification
as a support for orientation. This was to find out how orientation has already been introduced
in orientation programs. Finally, the purpose was to find out, through a workshop for the
company's staff, which parts of the NRC Group Finland Oy induction program could be played.
However, this was not possible due to scheduling problems. However, the thesis presents the

plan that was made for this workshop.

The results of the study revealed that the gamification of the orientation program could be
beneficial to the company itself and to the staff. However, the role of gamification should be
focused on the right part of the orientations program and be linked to the company's orienta-

tion goals.

Keywords: Job orientation, Gamification, Futures working life
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1 Johdanto

Peruskoulun opetussuunnitelman perusteissa mainitaan oppilaiden oppimisympariston ja tyo-
tapojen kehittaminen seka teknologian ja digitaalisten tyovalineiden kaytto. Teknologian
kaytto kouluissa on jo arkipaivaa. Opetuksessa kaytetaan myos peleja ja muita virtuaalisia
alustoja. Oppilaiden mahdollisuutta vaikuttaa omiin oppimisymparistoihin tuetaan. (Opetus-
hallitus 2019.) Kouluissa tuetaan oppilaiden motivaatiota, teknologian kayttoa, aktiivisuutta
ja vuorovaikutustaitoja toisten kanssa. Heita ohjataan itsenaiseen toimintaan ja ajatteluun.
(Kupias & Peltola 2019, 236; Kattilakoski 2018, 97.)

Nama oppilaat tulevat olemaan yksi tulevaisuuden tyontekijoiden ryhma. Jokainen tyontekija
on kaynyt oman aikansa koulut ja oppinut oman aikansa tyylit ja tavat oppia tai opettaa ja
nama voivat poiketa toisistaan suurestikin. Yritysten todelliset haasteet tulevatkin olemaan
siina, kuinka ne pystyvat tarjoamaan tyontekijoilleen tasapuolisesti mielenkiintoisia tapoja
oppia ja tyoskennella tulevaisuudessa, kuinka kaikille tyontekijoille voidaan tarjota mahdolli-
suus henkilokohtaiseen tukeen ja kuinka tyoymparistot ja -valineet saadaan tukemaan jokai-

sen yksilollista osaamista. (Kupias & Peltola 2019, 235-237.)

Perehdytys on uuden tyontekijan opastamista yrityksen toimintatapoihin, tyoyhteisoon ja
tyontekijan omaan tyonkuvaansa niin, etta han voi onnistua tyossaan. Perehdytyksen onnistu-
essa, uudella tyontekijalla on tervetullut olo ja riittavat evaat pystyakseen sopeutumaan ja
sitoutumaan tyoyhteison ja oman tiimin toimintatapoihin seka yrityksen kulttuuriin. (Viitala
2009, 182; Osterberg 2015, 115; Eklund 2018, 25.)

Pelillistaminen on pelin elementtien siirtamista arkipaivaisiin rutiineihin saaden nain niihin
uudenlaista mielenkiintoa. Pelillistaminen on yksi tapa tukea tyontekijoiden motivaatiota ja
osaamisen kehittamista. Se tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden tuntea tekeminen tarpeel-

liseksi, kayttaa luovuutta, kehittya ja saada palautetta. (Chou 2014.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi NRC Group Finland Oy:n henkilostohallinto. Opinnayte-
tyon aihe liittyy perehdytysohjelman pelillistamisen hyotyihin ja sen tavoitteena oli selvittaa

mitka osat NRC Group Finland Oy:n perehdytysohjelmasta olisi hyodyllista pelillistaa.

Yritys tarjoaa suunnittelun, rakentamisen ja kunnossapidon palveluita Suomen infrahank-
keissa. Se toimii myos rautatiemateriaalien toimittajana. Yrityksen tarkoituksena on olla alan
edellakavija ja panostaa ketteraan ja uudistuvaan toimintaan. NRC Group Finland Oy sai al-
kunsa vuoden 2019 alussa, kun norjalainen NRC Group Oy osti Vr Track Oy:n. (NRC Group Fin-
land Oy 2019, Yritys; Palvelut.)

NRC Group Oy toimii pohjoismaissa Norjassa, Ruotsissa ja Suomessa ja on pohjoismaiden joh-

tava infra-alan yritys. Toimipisteita on yhteensa reilut 20 kappaletta. Koko NRC Group Oy:n



yhteenlaskettu liikevaihto oli vuonna 2017 noin 520 miljoonaa euroa (NRC Group Finland Oy
2019, Yritys). Koko konsernissa tyoskentelee reilu 2450 tyontekijaa, joista noin 600 tyonteki-
jaa Ruotsissa, noin 400 tyontekijaa Norjassa ja noin 1450 tyontekijaa Suomessa. Tyontekijoi-
den maara vaihtelee kausiluonteisesti. Kesalla tyontekijoita on enemman, silla silloin on otol-
lisin aika rakentamiselle. (NRC Group Finland Oy 2019, Yritysesittely.)

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kasitteista perehdytyksen ja pelillistamisen
ymparilla. Perehdytys ja pelillistaminen ovat kumpikin laajoja kasitteita ja niita voidaan tar-
kastella useammasta nakokulmasta. Tassa opinnaytetyossa teoreettinen osio keskittyy tyohon
perehdyttamiseen tulevaisuuden tyoelaman nakokulmasta. Lisaksi teoria tuo esille oppimisen
nakokulmaa tyoelaman murroksen ja digitaalisen aikakauden keskella. Naiden asioiden esille
tuomiseksi, opinnaytetyossa kaytetaan lahteina ajankohtaista kirjallisuutta ja joitain kasittei-

siin liittyvia tutkimuksia.

2 Opetus ohjaa tulevaisuuden tyoelamaa

Tulevaisuuden tyoelama muuttuu suuresti seuraavan muutaman vuoden aikana muun muassa
digitalisaation ja tekoalyn kayttamisen myota. Tata kutsutaan myos tyoelaman murrokseksi.
World economic forumin mukaan seitseman vuoden paasta puolet taman hetken tyotehtavista
olisi havinnyt kokonaan. Koneet tulevat tekemaan suuren osan nykyisista tyotehtavista, joissa

ne ovat ihmisia parempia. (P6lonen 2018.)

Polosen (2018) mukaan ihmisen identiteetti ei voi enaa olla tittelissa tai asemassa kiinni, vaan
sita tulisi rakentaa omien taitojen varaan. Taitoja, joita tarvitaan ihmisilta edelleen tulevai-
suudessa ovat tilannekohtaiset taidot, kulttuurilliset, sosiaaliset seka historialliset ja opitut
taidot. Itseaan tulisi kehittaa asioissa, jotka erottavat ihmisen ja koneen. Naita ovat muun
muassa uteliaisuus, rohkeus, myotatunto, selkeys, yhteistyo- ja kommunikaatiotaidot. Ko-
netta ei voi voittaa asioissa, joissa se on ihmista parempi. Taman ymmartaminen on tulevai-
suuden haaste. Polonen (2018) antaa esimerkin juoksevasta sisiliskosta, joka hyppaa pianon
paalle. Ihminen tietaa heti, ettei tama voi pitaa paikkaansa, silla han on sen joskus oppinut.
Kone tekee saman toteamuksen, mutta se laskee pianon korkeuden, sisiliskon pituuden, jalan
voiman ja tekee naista laskelman, jonka avulla se voi todeta, etta kyseinen tapahtuma ei ole

mahdollinen. (Polonen 2018.)

Kehitys jatkuu sukupolvi toisensa jalkeen. Talla hetkella lapset oppivat asioita, joita heidan
vanhempansa eivat osaa. (Polonen 2018.) Opetussuunnitelmat pyrkivat valmistamaan oppi-
laita tulevaisuuden tyon tarpeisiin. Peruskoulun opetussuunnitelman perusteissa mainitaan
yhtena uudistumisen kohteena oppilaiden oppimisympariston ja tyotapojen kehittaminen seka
teknologian ja digitaalisten tyovalineiden kaytto. (Opetushallitus 2019.) Osassa kouluista on
ollut jo useamman vuoden kaytossa avoimet oppimistilat, joiden tarkoituksena on muun mu-

assa tukea oppilaiden motivaatiota, teknologian kayttoa, aktiivisuutta ja vuorovaikutustaitoja



toisten kanssa. (Kattilakoski 2018, 97.) Teknologian kaytto kouluissa on arkipaivaa ja opetuk-
sessa kaytetaan myos peleja ja muita virtuaalisia alustoja. Oppilaiden omaa aktiivisuutta,
vastuunottoa opiskeluista ja mahdollisuutta vaikuttaa omiin oppimisymparistoihin tuetaan. He
asettavat itse tavoitteita, ratkaisevat ongelmia ja arvioivat omaa oppimistaan tavoitteiden
pohjalta. Oppilaita ohjataan elinikaisiksi oppijoiksi ottamalla huomioon heidan yksilollisia op-
pimistapojaan. (Opetushallitus 2019.) Kouluissa tuetaan siis oppilaiden itsenaista toimintaa ja
ajattelua. Tama haastaa yrityksia ajattelemaan tulevaisuuden tyontekijoiden tarpeita tyoela-
massa. On mietittava, kuinka heille pystyttaisiin tarjoamaan tasapuolisesti mielenkiintoisia
tapoja oppia ja tyoskennella, kuinka kaikille voitaisiin tarjota mahdollisuus henkilokohtaiseen
tukeen ja kuinka tyoymparistot ja -valineet saadaan tukemaan jokaisen yksilollista osaamista.
(Kupias & Peltola 2019, 235-237.)

Yritysten tulisi pystya ennakoimaan ja kehittamaan tyontekijoiden osaamista, vaikka toimin-
taymparistot muuttuvat koko ajan. Niiden on johdettava tata jatkuvaa muutosta niin, etta
henkilosto pystyy toimimaan sen keskellakin. Kehittaminen onnistuu, jos tyontekijat ovat mo-
tivoituneita oppimaan. (Nousiainen 2017.) Myos Viitala (2009) mainitsee, etta henkiloston
asenteilla on merkitysta, silla oppiminen lahtee loppujen lopuksi jokaisesta itsestaan. Lisaksi
tyopaikan ja sen kulttuurin tulisi olla oppimista ja kehittymista tukevaa ja sellaista, jossa vir-
heetkin sallitaan. (Viitala 2009, 170-174).

Yritysten olisi myos ymmarrettava, mita oppiminen on. Se on tietynlainen muutosprosessi, jo-
hon yhtena osana kuuluu myos jostain luopuminen. Se on sita, kun ihminen saa uutta tietoa,
syventaa aiempaa osaamistaan tai muuttaa koko ajatteluaan sen aikana ja sen jalkeen. Oppi-
minen tyopaikalla voi tarkoittaa yhden ihmisen, suuremman tyontekijaryhman, kuten tiimin,
tai koko yrityksen oppimista suurilla tai pienilla osa-alueilla. Oppiminen voi liittya yksittai-
seen tyotehtavaan tai vaikka vain tyontekijan omaan henkilokohtaisen osa-alueen kehittami-
seen. Joissakin tapauksissa oppiminen voi olla tiettyyn tilanteeseen nahden turhaa, mutta
osoittautuu toisessa tilanteessa hyodylliseksi. Yleensa se on kuitenkin aina hyodyllista. (Kupias
& Peltola 2019, 11-12.)
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Kuvio 1 : Oppimisen 70-20-10-malli (Kupias & Peltola 2019, 23-24).

Oppimista voidaan tarkastella esimerkiksi kuviossa 1 esitetyn 70-20-10-mallin avulla. Mallissa
esitetaan, kuinka paljon oppimista tulee miltakin osa-alueelta. Sen mukaan tyota tekemalla
opitaan 70 prosenttia, 20 prosenttia tarvittaisiin perehdytysta, mentorointia, keskustelua ja
toisilta oppimista tai muuta vuorovaikutuksellista toimintaa. 10 prosenttia osaamisesta kertyy
koulutusten tai kirjallisuuden kautta. Malli ei ole tieteellisesti tutkittu, mutta luettelee hyvin

oppimiseen tarvittavia elementteja. (Kupias & Peltola 2019, 23-24.)

Kaijala (2016) esittelee malliin sopivia piirteita. Hanen mukaansa uusi henkilo voi ymmartaa
oman vastuualueensa taysin vasta, kun han on nahnyt ja tutustunut myos toimintaymparis-
toon, joka toimii hanen oman tehtavankuvansa ulkopuolella, mutta sen ymparilla. Nain ollen
perehdytykseen olisi sisallytettava yrityksessa tyoskentelevien henkiloiden tapaamisia. Tyon-
antajan tulee varmistaa, etta tyoyhteiso osaa ottaa uuden henkilon vastaan oikealla tavalla.
Mentorin avulla perehdytyksen jatkumista voidaan tukea. Mentorin kayttaminen perehdytyk-
sessa helpottaa esimiehen tyotaakkaa ja jakaa vastuuta muille yrityksessa toimijoille. (Kaijala
2016, 100-101.)

Oppimiseen tarvittavaa tietoa tyoymparistossa on mahdollista kerata useasta eri suunnasta.
Sita tulee muun muassa ymparilla olevilta ihmisilta, yrityksen toimintamallien kautta ja sen
jarjestamista tapahtumista ja koulutuksista. Tyoymparisto on uudelle tyontekijalle tietynlai-
nen oppimisymparisto ja sen vaikutus oppimiseen on merkittavaa. Yritys voi henkilostonsa
kanssa itse vaikuttaa siihen, kuinka oppimismyonteinen tyoymparisto on. Lisaksi tahan vaikut-

tavat muun muassa yrityksen kulttuuri ja strategia. Loppujen lopuksi tyontekija valitsee
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kuitenkin itse, kuinka motivoitunut han on ja mista han haluaa oppia ottaa. (Kupias & Peltola
2019, 11; 16.)

Yhteiskunta

Organisaatio

Lahitydyhteisd

Yksittaisen
tyontekijan
tietotaito

Kuvio 2 : Oppimismahdollisuuksiin vaikuttavat tekijat (Kupias & Peltola 2019, 15).

Oppimismahdollisuuksiin ja tata kautta oppimisymparistoon vaikuttavat monet tekijat. Kuvio
2 havainnollistaa hierarkiaa oppimismahdollisuuksien ymparilla. Yksittaisen tyontekijan oppi-
miseen vaikuttavat eniten hanta ymparoiva tyoyhteiso ja yrityksen kulttuuri, paatokset ja va-
linnat. Koko yrityksen toimintaan vaikuttavat yhteiskunnalliset, kuten talouteen, politiikkaan
ja lainsaadantoon liittyvat paatokset, jotka voivat joko tukea oppimista tai tehda oppimisym-
paristosta haastavampaa. Yksilollisista oppimisnopeuksista ja motivaatioiden tasoista johtuen
koko organisaation oppimisprosessi on yleensa hitaampaa, kuin yksittaisen tyontekijan oppi-
minen. (Kupias & Peltola 2019, 14-16.)

3 Perehdytyksen pelikentta

Historiassa perehdytys on ollut uuden tyontekijan opastamista tyotehtaviinsa osaavan tyonte-
kijan avustuksella. Tyoymparistoon tai -yhteisoon perehdyttamista ei ole aiemmin koettu tar-
peelliseksi paaasiassa sen aikaisen tyon luonteen vuoksi. Kun tyotehtavat laajenivat ja tyonte-
kijoiden oli ymmarrettava yrityksen toimintaa syvemmin kuin vain omasta nakokulmastaan,

myos perehdytykseen on alettu panostamaan. (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Taman paivan perehdytysta voidaan kuvailla uuden tyontekijan tyohon opastamiseksi ja oh-
jaamiseksi niin, etta se takaa riittavan tietotaidon taman tyonteon onnistumiseksi (Viitala
2009, 182). Se on kaikkea sita toimintaa, joka auttaa uutta henkiloa paasemaan kiinni yrityk-

sen toimintatapoihin, tydyhteiséon ja hanen omaan tyonkuvaansa. (Osterberg 2015, 115.)
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Onnistunut perehdytys tuo uudelle tyontekijalle tervetulleen olon ja auttaa hanta sopeutu-

maan ja sitoutumaan tyoyhteison ja oman tiimin toimintatapoihin seka yrityksen kulttuuriin.
(Eklund 2018, 25.) Perehdytyksen avulla voidaan vaikuttaa koko henkiloston tyotyytyvaisyy-

teen ja hyvinvointiin, joka osaltaan yllapitaa myos yrityksen kilpailukykya. (Sydanmaalakka

2012, 23-27).

Nykypaivan yritysten tulee pysya nopeasti muuttuvien tilanteiden edella sailyttaakseen kilpai-
lukykynsa. Nain ollen yritysten on varmistuttava, etta heidan tyontekijoidensa perehdytyk-
sissa onnistutaan ja opetettu tieto pysyy ajantasaisena. Usein perehdytys yhdistetaan vain uu-
teen tyontekijaan ja vanhat tyontekijat ja esimiehet saattavat unohtua. He ovat kuitenkin
yhta lailla oikeutettuja saamaan perehdytysta tarvittaessa. Yksi yleisimmista virheista on jat-
taa esimiestyohon rekrytoitu henkilo vahemmalle huomiolle kuin muut perehdytysta saavat.
Samoin yritysten fuusioituessa on huolehdittava, etta tyontekijat saavat tarvitsemansa pereh-
dytyksen uuden yrityksen toimintatapoihin ja tavoitteisiin. Taman unohtuessa, tuloksellinen
toiminta saattaa keskeytya. (Osterberg 2015, 115; 123-124; Sydanmaalakka 2012, 23-27; Kai-
jala 2016, 212.)

Lainsdadanto Yhteiskunnalliset tarpeet ja keskustelu

Yrityksen perehdyttamiskonsepti

Perehdytyksen
Nimetty perehdyttaja TyOyhteiso

Toiminta
perehdyttamis-
tilanteessa

Esimies Perehdytettava
suunnittelu

Henkil6stoammattilaiset

Yrityksen strategia Yrityksen toimintakonsepti

Historia Tausta

Kuvio 3 : Perehdyttamisen pelikentta (Kupias & Peltola 2009, 16).

Perehdytyksen pelikentta kuviossa 3 nimeaa perehdyttamiseen vaikuttavat asiat. Yhteiskunta,
lainsaadanto, historia ja tausta vaikuttavat yrityksen strategiaan ja toimintakonseptiin, joiden
avulla suunnitellaan perehdyttamiskonsepti. Perehdytys vaikuttaa yrityksen tavoitteiden saa-
vuttamiseen, asiakastyytyvaisyyteen ja tyonantajanmielikuvaan. Perehdytyksen suunnitteluun
vaikuttavat kaikki perehdytysprosessiin liittyvat toimijat. He pystyvat yhdessa suunnitelman

kanssa vaikuttamaan toimintaan perehdyttamistilanteessa. (Kupias & Peltola 2009, 16.)
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Tyoelaman lainsaadanto maarittelee tyonantajien minimivelvoitteet tyontekijan perehdytyk-
sen jarjestamiseksi. Perehdytysta saatavat tyoturvallisuuslaki ja laki nuorista tyontekijoista,
tyosopimuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa. (Tyoterveyslaitos 2019; Kupias & Peltola
2009, 14, 20.) Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) toisen luvun 14 § mukaan tyonantaja on
vastuussa siita, etta tyontekijalla on tarpeelliset tiedot ja taidot tyopaikan haitta- ja vaarate-
kijoista. Tyonantajan on pidettava huolta, etta tyontekija perehdytetaan riittavan hyvin tyo-
hon, sen menetelmiin ja tyopaikan tyoolosuhteisiin. Tyontekijan on tunnettava ja osattava
kayttaa tyossa kaytettavia tyovalineita turvallisesti ja oikealla tavalla. Hanelle on lisaksi ker-
rottava menetelmista, joilla voidaan estaa tyosta aiheutuvia vaaroja ja haittoja ja siita,
kuinka han voi valttaa tyosta aiheutuvaa turvallisuutta ja terveytta uhkaavaa haittaa. Tyonte-
kijan tulee tietaa, kuinka muun muassa huolto- ja korjaustdiden tai hairio- ja poikkeustilan-
teiden aikana tulee toimia. Tyonantaja on velvollinen huolehtimaan perehdytyksen ja tie-
donannon taydentamisesta tarvittaessa. Erityista patevyytta vaativissa tehtavissa tyontekijan
on osoitettava lupa- tai tutkintotodistus. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Laissa mainitut
asiat ovat pakollisia tyonantajan huomioitavia asioita, ja ne koskevat paaasiassa henkista ja
fyysista turvallisuutta (Eklund 2018, 26).

Perehdytyksen tavoitteiden tulee olla yrityksen strategiaa tukevia ja sen tulee toimia yhtena
johtamisen tyokaluna, jotta tavoitteisiin paastaan. Tavoitteet voivat olla hyvin erilaisia eri
perehdytettavien valilla riippuen siita, mita yritys haluaa perehdytyksellaan saavuttaa mil-
loinkin. Esimerkiksi tyosuhteiden pituudet voivat vaihdella nykypaivana suurestikin. Kun tar-
koituksena on saada maaraaikaiseen tyosuhteeseen tullut tyontekija nopeasti yritykselle tuot-
tavaksi, perehdytyksen tavoitteena on uuden henkilon nopea oppiminen. Jos perehdytetta-
vana on tyontekija, jonka yritys haluaa pitaa itsellaan mahdollisimman pitkaan, tulee tavoite
asettaa sen mukaan. Tavoite voisi esimerkiksi olla uuden tyontekijan sitouttaminen yrityksen
toimintaan ja tyOyhteisoon. Uuteen tehtavaan talon sisalla siirtyvan tyontekijan perehdytyk-
sen tavoite voisi liittya esimerkiksi pidempiaikaiseen, henkilokohtaiseen oppimiseen ja kehi-
tykseen. Oli tavoitteet mitka tahansa, yrityksen sisaisten osastojen on tiedettava ne ja pys-
tyttava tekemaan riittavasti yhteistyota keskenaan, jotta perehdytysten tavoitteet ja tata
kautta yrityksen tavoitteet on mahdollista saavuttaa. (Eklund 2018, 25-30.) Varsinkin isoissa
yrityksissa perehdytyksen eri osa-alueista saattaa olla vastuussa useamman eri osaston henki-
lot. Perehdytyksen onnistumisen ja paallekkaisen tyon valttamiseksi yhteistyo ja selvat tavoit-
teet ovat valttamattomia. (Kupias & Peltola 2009, 46.)
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3.1 Perehdytyksen vastuut

Henkil6st6-
ammattilainen

oybiEtola Perehdytettava

Kollegat

Nimetty
perehdyttaja

Kuvio 4 : Perehdyttamisen toimijat (Kupias & Peltola 2009, 49).

Perehdytyksen keskiossa on perehdytettava itse. Perehdytettavien roolit muokkautuvat yrityk-
sen perehdytystavoitteiden mukaisesti, kuten heidan tukenaan olevien muidenkin toimijoiden
roolit. Kuviosta 4 nakee, etta perehdytettavan lisaksi muita toimijoita ovat esimies, tyoyh-
teiso, henkilostoammattilaiset ja mahdollinen henkilokohtainen perehdyttaja tai mentori. Pe-
rehdytettavan rooli on olla oppijana ja ottaa tietoa vastaan ja han voi olla itse mukana suun-
nittelemassa omaa perehdyttamissuunnitelmansa. Joissakin tilanteissa olisi hyva yrittaa saada
uusi tyontekija tuomaan omaa osaamistaan ja omia ideoitaan muun tyoyhteison kayttoon.
(Kupias & Peltola 2009, 46-49.)

Perehdytyksen vastuut jakautuvat eri yrityksissa eri tavoin. Usein perehdytysohjelman materi-
aalien suunnittelu ja tekeminen ovat henkilostohallinnon ja -asiantuntijan tehtavia. Ne myos
auttavat ja tukevat perehdytykseen liittyvissa asioissa. Joissakin yrityksissa taas esimiehen
rooli kasvaa hyvinkin suureksi, hanen suunnitellessaan ja toteuttaessaan uuden henkilon pe-
rehdytysta. Positiivista on, etta esimiehen suuren roolin vuoksi, vuorovaikutussuhde perehdy-
tettavan kanssa voi vahvistua. Jos esimiehelle ei kuitenkaan ole annettu suunnitteluun ja to-
teutukseen riittavasti aikaa, voi perehdytys epaonnistua pahasti tyontekijan jaadessa ilman
riittavaa tukea. Kaikki uudessa tehtavassa aloittaneet nimittain tarvitsevat tyosuhteen alussa
huomiota. Ohjauksen ja tuen tarve on aina yksilollista, mutta tarkeinta on, ettei uusi tyonte-
kija koskaan jaa alussa yksin haasteidensa kanssa. Esimiehen rooli on kuitenkin yleensa vahin-
taan perehdytyksen onnistumisen varmistaminen. (Kupias & Peltola 2009, 46-47; Kaijala 2016,
25; 212.)
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Henkilokohtaisen perehdyttajan vastuulla on tukea uuden tyontekijan oppimista. Joskus men-
torin nimeaminen viela erikseen voi auttaa tyontekijaa paasemaan paremmin sisalle yrityksen
toimintaan ja tuoda hanelle turvaa aloitukseen. Mentori voi olla perehdyttajan lisaksi esimer-
kiksi joku kollega tyoyhteisosta. Tyoyhteison merkitys on joka tapauksessa suuri perehdytyk-
sessa. Heidan tulee osata ottaa uusi tyontekija vastaan ja opastaa tyon aloituksessa. Tyoyh-
teis0 maarittelee sen, onko tyopaikalla mahdollisuutta avoimeen keskusteluun ja otetaanko
uuden tyontekijan osaaminen huomioon. Taman onnistuessa tyoyhteisolla on mahdollisuus ke-
hittya. (Kupias & Peltola 2009, 49.)

Perehdytyksen suunnittelussa on otettava huomioon jokaisen perehdytettavan tausta. Muun
muassa henkilon ammatillinen kokemus ja osaaminen, ika ja aikaisemmat tyotehtavat vaikut-
tavat siihen, millaista opastusta ja ohjausta han tarvitsee. Hyvin toimiva perehdytys auttaa
uutta tyontekijaa tuottamaan yritykselle arvoa ilman resurssien turhia tuhlaamisia. Huolella
suunnitellun perehdytyksen ansiosta uusi tyontekija paasee tyoskentelemaan nopeasti, tehok-
kaasti ja turvallisesti. Se takaa, etta virheita olisi mahdollisimman vahan, jottei niiden kor-
jaamiseen menisi turhaa aikaa tai ettei se hairitsisi muiden tyoyhteisossa tyoskentelevien kes-
kittymista heidan omiin tehtaviinsa. (Osterberg 2015, 115-116.) Mentorointi, esimiehen tuki ja
hyva perehdytyssuunnitelma auttavat uutta henkilda sopeutumaan uuteen tyopaikkaan (Oster-
berg 2015, 115-116). Perehdytykseen panostaminen ja siihen hyvin valmistautuminen kertovat

uudelle henkilolle yrityksen arvostavan hanta (Kaijala 2016, 99-100).

3.2 Perehdytys on prosessi

Perehdytysprosessin aikana tyonantajan ja tyontekijan on tarkoitus lunastaa rekrytoinnin ai-

kana antamat lupaukset toisilleen (Kaijala 2016, 99-100).

rekrytointia viikko kuukausi

Ennen ’ Ensimmainen Ensimmainen

'Koeajan aikana

Tyosuhteen
paattyessa

Kuvio 5 : Perehdytysprosessin kulku (Kupias & Peltola 2009, 102).
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Kupias & Peltola (2009) suosittelevat kuvion 5 mukaisesti huomioimaan perehdytyksen jo en-
nen rekrytointiprosessin aloitusta. Selkeys siita, minkalaiseen tilanteeseen uutta tyontekijaa
ollaan hakemassa, muokkaa hakuilmoitusta ja tulevien kandidaattien perehdytysta oikean-
laiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 102.)

Perehdytysta on hyva suorittaa myos rekrytointiprosessin aikana. Uuden henkilon on tiedet-
tava yrityksen toiminta- ja kayttaytymistavat seka yrityksen arvot ja niiden nakyminen paivit-
taisessa tyossa. Hanelle on hyva kertoa myos yrityksen johtamiskulttuurista ja esimiestyosken-
telysta seka organisaatiorakenteesta. Naiden tietojen avulla uusi henkilo on jo jollakin tasolla
tietoinen yrityksen toiminnasta ja odotuksista tyosuhteen alkaessa. My0s yritys saa tarkeaa
tietoa hakijoiden ajatuksista, ideoista ja tietotaidosta. (Kaijala 2016, 25; Kupias & Peltola
2009, 102-103.) Kaijala (2016) kirjoittaa, etta Melisa Barholm-Moilasen mukaan riittava pereh-
dytys yrityksen toimintaan ja selkea opastus tyontekijan omaan tehtavankuvaan, vastuisiin,
yhteisiin tavoitteisiin seka esimiehen antama tuki estavat epavarmuutta ja auttavat paase-
maan hyviin tuloksiin. Lyhyesti sanottuna perehdytysprosessi on suunnitelmallista, systemaat-

tista, sita seurataan ja sita osataan ennakoida. (Kaijala 2016, 99-101.)

i 2 3 4.

Ennakoiva vaihe | B Sisaanajovaihe Asettumisvaihe

Kuvio 6 : Uuden tyontekijan kohtaamat vaiheet tyosuhteen alussa (Pohjola 2018).

Uusi ihminen kohtaa kuviossa 6 esitettavat nelja vaihetta aloittaessaan uudessa tyopaikas-
saan. Ensimmaisen vaiheen aikana hanelle on syntynyt omanlaiset odotukset tyosta ja yrityk-
sen toiminnasta. Tama vaihe alkaa yleensa tyosopimuksen allekirjoittamisella ja jatkuu en-
simmaiseen tyopaivaan asti. Vaihetta kutsutaan ennakoivaksi vaiheeksi. Yritys pystyy aloitta-
maan henkilokohtaisemman perehdytyksen suunnittelun tassa vaiheessa, kun uusi aloittava
tyontekija on tiedossa. Tyontekijan ja perehdyttajan valinen kommunikaatio ennen ensim-
maista tyopaivaa tukee perehdytyksen suunnittelua ja antaa uudelle tulokkaalle mahdollisuu-

den viela varmistaa mahdollisia epaselvia asioita. Perehdytys on hyva aloittaa jo taman
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vaiheen aikana valmistelemalla uutta henkiloa tyohon mahdollisimman hyvin. Odotukset saat-
tavat olla hyvinkin korkealla koko taman ajan. (Pohjola 2018; Kupias & Peltola 2009, 103.)

Toisena vaiheena seuraa kohtaamisvaihe, jonka aikana uusi henkilo tutustuu tyopaikkaan ja
kohtaa sen realiteetit. Vaihe sijoittuu tyosuhteen alkuun, yleensa ensimmaiseen paivaan ja
viikkoon. Taman vaiheen tarkein asia on saada uusi tyontekija tuntemaan olonsa tervetul-
leeksi ja tarjota mahdollisuus tutustua tulevaan tyoyhteisoonsa ja rakentaa esimiehensa
kanssa hyva vuorovaikutussuhde. Uuden tyontekijan vastaanottajana on hyva toimia hanen
esimiehensa ja vastaanoton on hyva olla rauhallinen. Liian kiireessa hoidettu kohtaamisvaihe
hankaloittaa tyontekijan sitoutumista tyopaikkaan ja huonon vastaanoton seurauksia voi olla
vaikeaa paikata. Hyvan vastaanoton lisaksi, ensimmaisena paivana tyontekija saa tarvittavat
tyovalineet ja han paasee tutustumaan tyoskentelytiloihin ja kollegoihinsa. Hanelle annetaan
riittavasti tehtavaa, mutta ei hukuteta tietotulvaan. (Pohjola 2018; Kupias & Peltola 2009,
103-104.)

On tarkeaa, etta perehdytyksen alussa uuden henkilon kanssa kaydaan lapi hanen toimenku-
vansa ja mita yritys hanelta odottaa, peilaten tata yrityksen strategisiin tavoitteisiin. Samalla
on hyva keskustella perehdytysohjelmasta, sen tavoitteista, kulusta ja aikataulusta. Uuden
henkilon tulisi tietaa, mika osa perehdytysohjelmasta on hanen omalla vastuullaan ja kuinka
ohjatut perehdytystilanteet tullaan hoitamaan. Perehdytyssuunnitelma tulee kayda lapi ja
muokata uudelle tyontekijalle sopivaksi. Ensimmaisen viikon lopuksi on hyva kayda keskuste-
lua perehdytyksesta. Uusi tyontekija saa antaa palautetta ja kysya mahdollisista ongelmakoh-
dista ja esimies ja perehdyttaja saavat lisaa tietoa, mihin perehdytysta olisi hyva suunnata.
Nailla tavoilla uusi henkilo voi valmistautua prosessiin ja hanelle tulee turvallinen ja luotta-
vainen olo. (Osterberg 2015, 116; Kupias & Peltola 2009, 105-106.)

Ensimmaisen kuukauden aikana tyontekijan perehdytys on jatkunut hanelle laaditun perehdy-
tyssuunnitelman mukaisesti, ja han on paassyt sisalle tyonkuvaansa ja yrityksen toimintaan.
Hanelle on tullut tietynlainen kasitys toimintatavoista, ja hanelle on saattanut muodostua ke-
hittamisideoita. Yritys saattaa hyotya kehittamisideoista, mikali tapa ottaa niita vastaan on
oikeanlainen. Ensimmaisten kuukausien lopuksi on tarkeaa kayda palautekeskusteluita, joissa

perehdytyksesta keskustellaan vuorovaikutteisesti. (Kupias & Peltola 2009, 106-107.)

Niin kutsuttu sisaanajovaihe kestaa noin puoli vuotta ja alkaa tyosuhteen ensimmaisten viik-
kojen jalkeen. Tahan sisaltyy mahdollinen koeaika. Tyosopimukseen voidaan liittaa enintaan
neljan kuukauden mittainen koeaika. Koeaika on nimensa mukaisesti ajanjakso, jonka aikana
tyontekija ja tyonantaja saavat kokeilla, kuinka tyon tekeminen ja yritykseen sopeutuminen
onnistuvat. Kumpikin osapuoli saa irtisanoa tyosopimuksen koeajan aikana ilman irtisanomisai-
kaa tai selittelyita. Taman vaiheen aikana uuden henkilon on tarkoitus oppia ja sisdaistaa muun

muassa yrityksen toimintaan liittyvat asiat, kuten arvot, kulttuuri ja toimintatavat. Lisaksi
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taman vaiheen aikana uusi henkilo oppii tarvittavat tiedot ja taidot ja rakentaa verkostoja
tyoyhteisossa. (Pohjola 2018; Kupias & Peltola 2009, 109; Yrittajat 2019.) Tama vaihe paattyy
neljanteen, asettumisvaiheeseen. Perehdytysprosessin lopussa on tarkoitus, etta uusi henkilo

on paassyt yritykseen sisalle. (Pohjola 2018.)

Perehdytys saattaa loppua tyosuhteen paattyessa tyosuhteen pituudesta ja sen aikana mah-
dollisesti tehtyjen lopetuspaatosten vuoksi. Vaikka tyosuhteen paattyminen tulisi yllattaen tai
se olisi yritykselle epasuotuisaa, on tarkeaa ottaa kaikki mahdollinen hyoty irti keskustele-
malla tyontekijan kanssa. Mahdolliset kehittamisideat on hyva ottaa vastaan varsinkin, jos ky-

seessa on pitkaan tyosuhteessa ollut tyontekija. (Kupias & Peltola 2009, 109-110.)

4 Yritykset pelittamaan

Pelille ei ole olemassa tarkkaa maaritelmaa. Sanan maarittely on hankalaa muun muassa siksi,
koska englannin kielisen sanan merkitys suomen kielessa voi tarkoittaa pelaamista ja leikki-
mista, jolloin kasitteet sekoittuvat. Pelit on myos maaritelty hyvin eri tavoin eri tieteenaloilla
ja tasta syysta maarittelyn rajaaminen on hankalaa. (Kuorikoski 2018, 21-24.) Peleista voi-
daan puhua digitaalisina tai ei-digitaalisina peleina. Digitaalisista peleista saatetaan puhua
myos tietokone-, konsoli-, mobiili- tai videopeleina. Ei-digitaalisista, eli perinteisista peleista
puhuttaessa, tarkoitetaan yleensa esimerkiksi lautapeleja tai paperilla pelattavia pulmape-
leja, kuten ristikoita tai sudokuja, joiden pelaamiseen ei tarvitse teknologiaa. Digitaalisten
pelien pelaamista harjoitetaan useimmiten mobiililaitteella. Myos tietokonetta kaytetaan pe-
lien pelaamiseen, mutta esimerkiksi virtuaalilasien kaytto pelaamisessa on viela hyvin pienta.
(Pelaajabarometri 2018, 3;23;31; Kuorikoski 2018, 23-24; Hamalainen &Takatalo 2017.)

Pelin

Pelilauta | Kortit Nopat | Nappulat | Palkinnot | clementit

Kuvio 7 : Pelin elementit (Kapp 2014/1).

Pelin elementit (kuvio 7) voidaan kuitenkin maaritella esimerkiksi perinteisen lautapelin
avulla. Siina peliymparistona toimii pelilauta, jossa on kyseiseen peliin olennaisesti liittyvat
merkinnat, kuten ruudut, tekstit tai kuvat. Se on se ymparisto, johon peli sijoittuu ja jossa
pelia pelataan. Pelilaudalla on yleensa kortteja tai muita vastaavia elementteja, jotka paljas-
tavat tietoja pelista sen edetessa. Sattuman elementin peliin tuo yleensa nopat tai spinneri.
Pelissa on pelinappulat, jotka esittavat pelaajaa. Pelilaudalle on sisallytetty myos paikkoja,

jotka palkitsevat pelaajaa taman saavutuksista. (Kapp 2014/1.)
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Pelillistamisen voi kuvailla olevan pelin hajottamista sen peruselementteihin ja niiden kaytta-
mista ihmisten sitouttamiseen. Pelinappuloiden voidaan sanoa olevan virtuaalisia pelihah-
moja, jotka edustavat pelaajia. Nopat edustavat sattuman elementtia ja arvaamattomuus li-
saa pelin salaperaisyytta. Pelaajalla on mahdollisuus kerata pisteita ja palkintoina voidaan pi-
taa digitaalimerkkeja. Pelilauta itsessaan on ymparisto tai tarina, joka sisaltaa kaikki muut
edella mainitut toiminnot. Lisaksi moneen peliin liittyvat kilpailu ja pelaajien valinen yhteis-
tyo. (Kapp 2014/1.)

Chou (2014) sanoo pelillistamisen olevan kaikkien jannittavien ja hauskojen pelille ominaisten
elementtien ohjaamista ei-pelillisiin asiayhteyksiin. Asioihin, joita ihmisen on tehtava, vaikka
ei valttamatta haluaisi. Pelillistaminen ei ole vain pisteiden laskun tai kunniamerkkien lisaa-
mista tyontekemisen yhteyteen, vaikka tama saattaakin olla yleinen kasitys asiasta. (Chou
2014.) Ketamo on sita mielta, etta peleista tuttujen elementtien tuominen pelien ulkopuo-
lelle voisi parantaa myos tyontekijoiden viihtyvyytta ja tata kautta tuottavuutta (Ketamo
2015). Myos Angesleva (2014) sanoo, ettei pelillistaminen yrityksessa ole vain pisteiden keraa-
misen lisaamista kaytannon tyohon, vaan ennemmin toimintatapojen kehittamista niin, etta

niiden avulla saataisiin parannettua kilpailukykya ja yrityksen tulosta. (Angesleva 2014, 27.)

Pelillistaminen voi tuoda useita hyotyja. Ne voivat auttaa ihmisia ajattelemaan asioita uusilla
tavoilla. Tavoilla, joita ei valttamatta normaalisti tulisi kayttaneeksi. Pelien avulla on pys-
tytty muun muassa auttamaan HIV-tutkimuksen etenemisessa ratkaisemalla ongelmia, joita ei
aikaisemmin ole onnistuttu ratkaisemaan. Pelit voivat myos auttaa esimerkiksi ujoja ihmisia
tulemaan itsevarmemmiksi. Ohion yliopiston tohtori Lisa Libby on tehnyt testin, jossa itseaan
sosiaalisesti ujoiksi kutsuvat ihmiset pelasivat videopeleja eri perspektiiveista. Ne henkilot,
jotka pelasivat kolmannessa persoonassa, eli nahden pelihahmonsa ja -ymparistonsa, olivat
pelaamisen jalkeen ensimmaisessa persoonassa, eli omasta nakokulmastaan pelanneita henki-
l6ita itsevarmempia. (Kapp 2014/2.) Pelillistamisella voi olla vaikutusta koko yhteiskuntaan,
silla sen avulla tyontekijoiden mielenkiinto ja motivaatio tyota kohtaan kasvavat (Multisilta
2015). Myos erilaiset lilkuntaan motivoivat pelilliset sovellukset vaikuttavat yhteiskuntaan,

pyrkimalla parantamaan ihmisten kuntoa ja terveytta (Perttula 2015).

4.1 Pelaajat

Yhdysvaltain videopeliteollisuuden ammattiliitto Entertainment Software Associationin mu-
kaan keskiverto pelaaja Yhdysvalloissa vuonna 2012 on ollut 35 vuotias, lahes 70 prosenttia
pelaajista oli yli 18 vuotiaita ja noin puolet naisia. Tama tarkoittaa sita, etta aikuisia naispe-
laajia olisi enemman, kuin alle 18 vuotiaita miespelaajia, joka saattaa olla yleisempi kasitys
niin sanotusta normaalista pelaajasta. (Chou 2014.) My6s Angesleva (2014) kertoo, etta on
olemassa vanhanaikainen kasitys, jonka mukaan pelien pelaajat olisivat vain omassa huonees-
saan tietokoneella pelaavia nuoria poikia. Stereotypia on alkanut rikkoutumaan vasta 1990-

luvun jéilkeen, kun Playstation-pelikonsoli tuli markkinoille. (Angesleva 2014, 36.)
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Pelaajabarometrin (2018) mukaan suomalaisten pelaajien sukupuolijakaumassa oli eroja
vasta, kun kyse oli digitaalisten pelien pelaajista. Talloin pelaajissa oli enemman miehia kuin
naisia. Keski-ika kaikkien pelien ja ei-digitaalisten pelien pelaajilla oli noin 43 vuotta. Digitaa-
lisia peleja pelasivat keskimaarin 38 vuotiaat ja vastaajien, jotka eivat pelanneet mitaan digi-
taalisia peleja, keski-ika oli 58,5 vuotta. Henkiloiden, jotka vastasivat, etteivat pelaa mitaan
peleja, keski-ika oli noin 65 vuotta. Pelaajabarometrin mukaan 97,8% suomalaisista pelaa pe-
leja, kun kaikki pelaamisen mallit otetaan huomioon. Lahes saman verran, 96,9% vastaajista
pelaa ei-digitaalisia peleja ja digitaalisia peleja pelaa 76,1% vastaajista. Pelaaminen on siis
suosittua ja hyvin tavallista ja nykyisin pelien pelaaja voi olla kuka tahansa. Se voi olla asiak-
kaasi, tyontekijasi, lapsesi tai vanhempasi. Kaikilla ihmisilla on valmiudet pelien pelaamiseen
ja siita nauttimiseen, mikali siihen on jokin hyva syy. (Pelaajabarometri 2018, 24-25; Chou
2014.)

4.2 Pelillistaminen motivoi

Usein henkilostoa pyritaan motivoimaan yrityksissa rahallisien kannustimien avulla. Raha ei
kuitenkaan ole pitkalla tahtaimella kovin hyva kannustin, silla se motivoi vain ulkoisesti, eika
nain ollen tuo sisaista tyytyvaisyytta. Pelien avulla tyontekijoita voidaan motivoida sisaisesti-
kin. (Marczewski 2013.)

VALKOHATTUINEN

PELILLISTAMINEN N . .
Merkityksellisyys 7
Suoritus Voimaantuminen
VASEN AIVO
. OIKEA AIVO
- Loogisuus -
- Jarkeily — Omistaminen e - - Luovuus
gy vaikutus - Itseilmaisu
- Omistajuus L
- Sosiaalisuus
Niukkuus Arvaamattomuus
Vélttdminen
T MUSTAHATTUINEN
N PELILLISTAMINEN

Kuvio 8 : Octalysis-kuvio (Chou 2014).

Chou (2014) on kehittanyt kahdeksankulmaisen kuvion (kuvio 8), jossa han nimeaa kahdeksan
peleissa ihmista motivoivaa ydinasiaa. Ensimmainen asia on merkityksellisyyden tunne ja kut-
sumus. Pelaaja motivoituu tekemaan asioita, koska han haluaa kokea olevansa tarkea. Teke-

minen voi liittya esimerkiksi johonkin tehtavaan, jossa pelaaja on osana tiimia, eika ongelmaa
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voida ratkaista ilman hanta. Pelaaja motivoituu, silla han tuntee olevansa keskella jotakin

suurempaa kuin itse on. (Chou 2014).

Seuraavana on suoritus. Kun pelaaja tuntee, etta han kehittyy, parantaa tasoaan ja on saavut-
tamassa mestaruutta, han on motivoitunut saavuttamaan tavoitteet. Pelissa tavoitteiden saa-
vuttaminen voidaan pilkkoa pieniin osiin. Lyhyen aikavalin tavoitteet on helpompi saavuttaa

kuin pidemman aikavalin. Esimerkiksi aktiivisuusrannekkeet kertovat aina, kun tavoite on saa-

vutettu ja antaa nain ollen ihmiselle motivoituneen ja onnistuneen olon. (Chou 2014.)

Kolmantena motivoivana tekijana toimii mahdollisuus luovuuden kayttamiseen ja palautteen
saamiseen. lhminen motivoituu, kun hanella on mahdollisuus kayttaa omaa luovuuttaan, ko-
keilla erilaisia yhdistelmia ja saada niista palautetta. Palautteen avulla hanen on mahdollista

muokata ja parantaa tekemaansa, joka taas motivoi tekemaan paremmin. (Chou 2014.)

Neljantena on omistaminen ja hallinta. Ihminen motivoituu, kun han on vastuussa jostakin.
Pelillistamisen esimerkkina Chou mainitsee matematiikan opettelun lohikaarmeen poikasesta
huolehtimalla. Pelaajan on pidettava huolta lohikaarmeen poikasesta, mutta se onnistuu vain
selvittamalla matematiikan tehtavia. Pelaaja haluaa selvittaa matematiikan tehtavat, jotta
voi suojella lohikaarmeen poikasta. Nain han oppii matematiikkaa huomaamattaan. (Chou
2014.)

Viides asia on sosiaalinen vaikutus ja suhteet, jossa ihminen tekee asioita sen perusteella,
mita muut hanesta ajattelee. Esimerkiksi on olemassa peli, jossa pelaajan on mahdollista seu-
rata naapurin kulutustottumuksia. Tasta aiheutuvan sosiaalisen paineen vuoksi han muuttaa
omiaan. (Chou 2014.)

Seuraavana ovat puute ja karsimattomyys. Eli, kun ihminen haluaa jotakin vain siksi, ettei ha-
nella ole sita viela. Motivaattorina voisi toimia esimerkiksi lause: Enaa puuttuu vain nain va-

han tavoitteestasi. Pystyt siihen! (Chou 2014.)

Seitsemantena tulevat arvaamattomuus ja uteliaisuus, jossa motivaattorina toimii epatietoi-
suus tulevasta. Epatietoisuuden vuoksi pelaajan uteliaisuus heraa, eika tulevaa voi olla ajat-
telematta. Esimerkiksi uhkapelit, syy jatkaa kirjan lukemista tai elokuvan katsomista kuvaa-
vat tallaista. (Chou 2014.)

Kahdeksas ja viimeinen asia on valttaminen. [hmisen on tehtava asioita valttaakseen pahojen
asioiden tapahtumista. On esimerkiksi olemassa peli nimeltaan Zombie run!. Tassa pelissa,
pelaajan kuulokkeista kuuluu zombien aania ja aani, joka huutaa, etta sinun on juostava niita

pakoon. Pelin tarkoituksena on, etta pelaaja saavuttaa tavoitteensa. (Chou 2014.)

Han on nimennyt kuvion puolet symbolisesti oikeaksi ja vasemmaksi aivoksi. Oikea puoli liittyy

sisaiseen motivaatioon ja kuvaa luovuutta, itseilmaisua ja sosiaalisia nakokulmia. Vasen puoli
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Kuvion ylaosan motiivit ovat positiivisia ja niiden hyodyntamista kutsutaan valkohattuiseksi
pelillistamiseksi. Alemmat ovat negatiivisia ja niita kutsutaan mustahattuiseksi pelillista-
miseksi. On huomioitava, etta myos negatiiviset motiivit voivat tuottaa tuloksia esimerkiksi

tekemalla jotain mita et halua, kuten lahtea lenkille, paastaksesi tavoitteisiin. (Chou 2014.)

4.3  Perehdyttaminen tulevaisuudessa

Tulevaisuuden tyontekijat eivat tule hyvaksymaan tasapaistettya tyontekemista, jossa tavoit-
teet ovat pitkalla tahtaimella asetettuja ja samoja kaikille. He tarvitsevat yksilollista ja hen-

kilokohtaisiin tavoitteisiin pyrkivaa toimintaa. (Angesleva 2014. 27.)

AAC Globalin teettaman kyselyn (2017) mukaan tulevaisuudessa perehdytyksen tulisi sisaltaa
tyontekijakokemuksen huomiointia, tyopaikan kulttuurin ja verkostoitumisen sisallyttamista
perehdytysohjelmaan, digitaalisten sisaltojen kayttamista perehdytysohjelman tukena ja esi-

miehen viestinta- ja vuorovaikutustaitojen kehittamista (AAC Global 2017).

Perehdytyksen yhtena tyokaluna voidaan kayttaa digitaalisia materiaaleja. Digitaalisten mate-
riaalien tarkoituksena on tehda perehdytyksesta visuaalisempaa ja mielenkiintoisempaa.
Naita voivat esimerkiksi olla erilaiset opetusvideot, testit ja pelit. Pelien kaytto perehdytyk-
sessa voi motivoida perinteista perehdytysta paremmin. Ne voivat olla tahan tarkoitukseen
erittain hyva valine, silla niiden avulla on mahdollista tarjota tyontekijoille yksilollisia haas-
teita. Lisaksi pelit voivat laittaa tyontekijat ajattelemaan asioita uudella tavalla, ja tata
kautta he motivoituvat tydskentelemaén tavoitteiden saavuttamiseksi. (Angesleva 2014, 27-
28.: Eklund 2018, 182.) Pelillistettyjen perehdytysosioiden tulee kuitenkin tukea perehdytyk-
sen tavoitteita, joten on tarkeaa tietaa mita pelin avulla halutaan opettaa. Pelin pitaisi olla
oikealla tasolla perehdytettavan osaamiseen nahden ja niin kuin perehdytyksessa muutenkin,

myos pelillistetty perehdytys vaatii keskustelua ja seurantaa. (Eklund 2018, 185.)

5  Tutkimuksen toteutus

Vuoden 2019 alussa NRC Group Finland Oy:n henkilostohallinto oli keskella muutosta NRC
Group Oy:n ja VR Track Oy:n fuusioitumisen vuoksi. Taman seurauksena yrityksessa pyrittiin
kehittamaan useita hr-toimintoja. Yksi naista oli perehdytysohjelma. Perehdytyksen kehitta-
minen nousi keskusteluihin NRC Group Finland Oy:ssa vuoden 2019 alussa monesta eri suun-
nasta. Henkilostohallinto selvitti sen hetkisen perehdytysohjelman toimivuutta yrityksen tyon-
minen on ainakin osittain tarpeellista. Yritys on lahtenyt kehittamaan perehdytysohjelmaansa
vuoden 2019 aikana ja haluaa nyt selvittaa mahdollisuudet kehittaa perehdytysohjelmaansa
pelillistamisen keinoin. Taman opinnaytetyon tutkimustulosten tarkoituksena on toimia osana

yrityksen laajempaa perehdytysohjelman kehittamistyota.
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Tutkimusongelma

Selvittad, miten NRC Group Finland Oy:n
perehdytysohjelmaa voitaisin pelilistad.

T

Tavoite

Selvittaa, mitka osat NRC Groupin
perehdytysohjelmasta olisi hyodyliista pelilistad.

Tutkimuskysymys 1: Tutkimuskysymys 2: Tutkimuskysymys 3:
Mita hyotya perehdytysohjelman Miten tydntekijdiden perehdytystaon Mitka osat NRC Group Finland Oy:n
pelilistamisest& voisi olla NRC Group toteutettu yrityksissc pelillistémisen perehdytysohjelmasta voitaisiin
Finland Oy:lle? keinoin2 pelilistaa?
| [ I
Tutkimusmenetelma: Tutkimusmenetelma: Tutkimusmenetelma:
S&ahkdinen kysely Benchmarking Tydpaia

v Veikkaus LSl

v Skanska

v' Accenture

Kuvio 9 : Tutkimusongelma, -kysymykset ja -menetelmat

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mitka osat NRC Group Finland Oy:n perehdytysohjel-
masta olisi hyodyllista pelillistaa. Tutkimuksessa kaytiin lapi yrityksessa tehtyjen kyselyiden
tuloksia, saaden nain tietoa yrityksen perehdytysohjelman pelillistamisen mahdollisista hyo-
dyista. Taustatietoa pelillistamisen mahdollisuuksista saatiin tutustumalla toisten yritysten
perehdytysohjelmien pelillisiin toteutuksiin. Lisaksi yritykselle oli tarkeaa, etta sen tyonteki-
jat saataisiin mukaan kehittamistyohon. Tata ajatellen heille oli tarkoituksena jarjestaa tyo-
paja, jossa perehdytysohjelman kehittamisen mahdollisuuksia pelillistamisen keinoin olisi tar-
kasteltu yhdessa asiaan liittyvien kysymysten pohjalta. Tyopajan jarjestaminen jai aikataulul-
listen ongelmien vuoksi myohemmalle, eika sen tuloksia nahda opinnaytetyon tuloksissa. Tyo-
pajan toteutussuunnitelma on kuitenkin osana opinnaytetyota. NRC Group Finland Oy:n henki-

lostohallinto voi kayttaa sita halutessaan, kun perehdytysohjelman pelillistamista kehitetaan.

5.1 Kyselytutkimus

Sahkoinen kyselytutkimus on helppo, nopea ja kustannustehokas tapa hankkia tarvittavaa ai-
neistoa tutkimukseen. Vastaajat voivat vastata siihen oman aikataulunsa mukaisesti mista ta-
hansa heille sopivasta paikasta. Sahkoinen kyselylomake tulisi suunnitella niin, etta kyselyyn
vastaaminen on vastaajalleen helppoa milla tahansa nykyisin kaytettavalla laitteella (Valli
2018, 118).

Sahkoisen kyselyn kohdehenkilot voidaan loytaa yrityksesta loytyvien sahkopostilistojen
avulla. Sahkopostiin liitetaan linkki kyselyyn ja pyydetaan henkiloa vastaamaan siihen. Sahko-
postiosoitteiden avulla voidaan seurata vastaajien ja vastaamattomien tilaa, mikali kysely ei

ole anonyymi. Sahkopostilinkin saanut ei voi myoskaan vastata kyselyyn kuin kerran, joka
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tukee kyselyn luotettavuutta. Sahkoposti on hyva tapa tavoittaa oikeanlaista kohderyhmaa
tutkimusaineistoa keratessa, mutta se ei takaa riittavaa vastausten maaraa. Vastausten maa-
raan voidaan vaikuttaa antamalla sahkopostissa riittavan hyvat ja vastaajaa motivoivat oh-
jeet. (Valli 2018, 119.)

Sahkoista kyselya suunnitellessa tulee miettia, onko menetelma oikea kohderyhmaa ajatellen.
Sahkoisia laitteita vahemman kayttavat henkilot eivat valttamatta ole kovin innokkaita sah-
koisiin kyselyihin vastaajia, kuin esimerkiksi nuoret, jotka ovat osaavia sahkoisten laitteiden
kayttajia. Valli (2018) myos mainitsee, etta vaikka vastaajien ika ei juurikaan vaikuta vastaa-
jien maaraan, on vastaajien ammateilla merkitysta. Hanen mukaansa tietotekniikkaa amma-
tissaan enemman kayttavat vastaavat herkemmin kyselyihin kuin sita vahemman kayttavat.
(Valli 2018, 120.)

Kyselylomakkeen kysymysten vastausvaihtoehdot on hyva rajata tarkkaan, jos tutkimuksen te-
kija haluaa saada selkean vastauksen vastaajalta. Sahkoisen kyselytutkimuksen hyoty verrat-
tuna paperiseen on tassa tapauksessa se, ettei vastaaja voi valita kuin yhden vastauksen an-
netuista, jos kysymyksessa pyydetaan valitsemaan vain yksi vaihtoehto. Jos tutkija haluaa
saada vastaajalta laajamittaista nakemysta tiettyyn asiaan, kysymysvaihtoehtojen tarkka ra-
jaus ei ole valttamatta suotavaa. Kaikkia kyselyssa selvitettavia asioita ei voida sanoa niin
mustavalkoisiksi, etta voidaan olettaa vastaajan valitsevan vain yhta vaihtoehtoa annetuista
vastausvaihtoehdoista. Tallainen saattaa turhauttaa vastaajaa niin paljon, etta han jattaa ky-
selyyn vastaamisen kokonaan kesken. Tallaisten ongelmien valttamiseksi sahkoisen kyselyn

testaaminen ennen julkaisua olisi hyvin tarkeaa. (Valli 2018, 121-122.)

Tutkimukseen saatiin taustatietoa yrityksen tyontekijoille tehdyista kyselyista. NRC Group
Finland Oy:n henkilostohallinto halusi selvittaa yrityksen sen hetkisen perehdytysohjelman
toimivuutta. Kyselyita tehtiin kaksi kappaletta, joista ensimmainen kysely kohdistettiin 66 pe-
rehdytyksesta vastuussa olleelle tyontekijalle. Heista 20 henkiloa vastasi kyselyyn. Toinen ky-
sely kohdistui 102 perehdytettavan roolissa olleeseen tyontekijaan, jotka olivat aloittaneet
tyoskentelyn yrityksessa noin vuoden sisalla kyselyn toteuttamisesta. Heista 30 henkiloa vas-
tasi kyselyyn. Kyselyihin pyydettiin vastauksia kaikista yrityksen liiketoiminnoista, joita olivat

materiaalit, rakentaminen, suunnittelu, kunnossapito, koneet ja yhteiset tukitoiminnot.

Perehdytysohjelmaan liittyvien kyselyiden tarkoituksena oli alun perin saada selville, kuinka
perehdytys on toteutunut perehdyttajien ja perehdytettavien nakokulmasta. Lisaksi kyselyi-
den avulla on haettu kehitysehdotuksia tulevaisuuden perehdytysohjelman kehittamiseen.
Opinnaytetyossa kyselyiden tuloksia on kaytetty osittain selvittamaan, kuinka NRC Group Fin-

land Oy voisi hyotya perehdytysohjelmansa pelillistamisesta.
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Sahkoisen kyselyn tekeminen oli mahdollista, vaikka yrityksessa tyoskentelee henkiloita, joilla
ei ollut henkilokohtaisia sahkoisia laitteita, silla kaikilla oli oma henkilokohtainen tyosahko-

postiosoite, jota heidan tuli tyonsa puolesta seurata.

Kyselyt suoritettiin huhtikuussa 2019. Kyselyihin vastanneet perehdyttajat eivat valttamatta
ole olleet vastuussa juuri kyselyihin vastanneiden perehdytettavien perehdytyksesta. Kyse-
lyita on toteutettu kaksi, jotta saataisiin perehdyttajien ja perehdytettavien nakokulmat ja
ajatukset esille liittyen yrityksen perehdytysohjelman toimivuuteen. Opinnaytetyohon kayte-
tyt kysymykset olivat suurimmaksi osaksi avoimia. Avoimia kysymyksia kysyttiin, koska nain
kyselyn avulla saatiin vastaajan nakokulma esille rajaamatta sita. Joihinkin kysymyksiin an-
nettiin vastausvaihtoehdot, jotta perehdyttajien ja perehdytettavien vastauksia voitaisiin ver-

tailla.

Valituille vastaajaryhmille lahetettiin sahkopostilla linkki internetkyselyyn ja pyynto vastata
siihen maaraajassa. Vastausaikaa oli aluksi noin viikko, mutta hyvin pienen vastaajamaaran
vuoksi vastausaikaa pidennettiin viela viikolla. Pidennettaessa vastausaikaa lahetettiin vastaa-
jaryhmille uusi sahkoposti, joka toimi samalla muistutuksena kyselyn olemassaolosta. Muistu-
tus lahetettiin kaikille, silla kyselyyn vastattiin anonyymisti, eika vastanneiden henkilollisyys
ollut tiedossa. Anonymiteetti haluttiin sailyttaa, jotta vastaajat kertoisivat todelliset ajatuk-

sensa ja kokemuksensa. Nain vastausten luotettavuutta voitiin parantaa.

Kyselyyn vastanneet ovat aloittaneet yrityksessa jo ennen yrityskauppojen toteutumista. Yri-
tyskauppojen jalkeen NRC Group Finland Oy on ollut suurten muutosten keskella ja irtautumi-
nen VR Oy:sta on kyselyn toteutushetkella ollut viela kesken. Yritys on rakentanut ja kehitta-
nyt prosessejaan koko kevaan ja kesan 2019. Nain ollen kyselyiden tulokset kertovat yrityksen
aikaisemman perehdytysohjelman tilasta, mutta opinnaytetyon julkaisuhetkella perehdytysta
on voitu jo kehittaa ja parantaa, jolloin uuden samanlaisen kyselyn tulokset saattaisivat olla

erilaisia.

Kyselyiden vastauksia analysoitiin vain opinnaytetyon taustaa varten. Kyselyt olivat todelli-
suudessa laajemmat kuin opinnaytetyodssa tulee esille, silla ne tehtiin eri tarkoitukseen ja en-

nen kuin opinnaytetyon aihetta oli tarkemmin suunniteltu.

5.2  Benchmarking

Benchmarking, eli vertailukehittaminen on hyva menetelma, kun halutaan kerata tietoa oman
yrityksen toiminnan kehittamista varten. Benchmarkingin tarkoituksena on oppia toimivampia
keinoja ja ratkaisuja oman nykyisen toiminnan parantamiseksi tai kehittamiseksi, tutustu-
malla toisten yritysten toimiviin toimintatapoihin. Kun kehitetaan benchmarkingin avulla, tu-
lisi siihen asetettu tavoite olla sidoksissa yrityksen strategiaan. Kyseessa ei ole toisen yrityk-

sen toimintatapojen suora kopiointi, vaan uusien kehitysideoiden hankkiminen ja hyviin
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toteutuksiin tutustuminen ja sen kautta oppiminen. Benchmarking sopii parhaiten, kun halu-
taan selvittaa jonkin asian nykytila ja tavoitetila. Pienien osien kehittamiseen tama mene-

telma saattaa olla liian raskas. (Hotanen, Laine, Pietilainen, 6-11.)

Benchmarking-prosessissa ensimmaiseksi maaritellaan kehittamiskohde, eli se asia, jota yri-
tyksessa halutaan parantaa tai kehittaa. Kohde on yleensa jokin jo olemassa oleva prosessi,
jonka kehittamiselle koetaan tarvetta ja, joka jollakin tavalla voisi parantaa yrityksen strate-
gisia tavoitteita. Kun kehittamiskohde tavoitteineen on selvilla, voidaan aloittaa benchmark-
yritysten etsinta. Yritysten tulisi olla riittavan hyvia ja omaa yritysta parempia kehitettavan
kohteen osalta, jotta vertailua voitaisiin tehda. Vain naiden vaiheiden avulla ei kuitenkaan
saa viela tehtya mitaan merkittavaa muutosta oman yrityksen toiminnassa. (Hotanen, Laine,
Pietilainen, 6-20; Tuominen 2016, 8-12; 17; 35.)

Kun kehittamisen kohde ja benchmark-yritys ovat tiedossa, kuvaillaan yrityksen omaa taman
hetkista prosessia. Tarkoituksena on tuoda esille taman hetkinen tapa toteuttaa asiaa, jotta

voidaan ymmartaa kehittamisen tarpeet ja mahdollisuudet. (Tuominen 2016, 45-46.)

Seuraavaksi tutustutaan valittuun yritykseen. Ennen yrityksessa kaymista, on valmistaudut-
tava tapaamiseen selvittamalla kaynnin tavoitteet ja valmistelemalla tulevat kysymykset liit-
tyen kehitettavaan asiaan. Tapaaminen voidaan jakaa teoreettiseen ja kaytannon osioon.
Teoreettisessa osiossa esitellaan kaynnin tarkoitus, tutustutaan yritykseen ja pyritaan saa-
maan vastaukset kaikkiin kysymyksiin. Kaytannon osiossa tutustutaan tavoitteen kannalta
oleellisiin asioihin kaytannossa. Kaynnin jalkeen tapaamisen jarjestamisesta tulee kiittaa yri-
tysta. Lisaksi kaikki tapaamisen aikana saatu tieto on dokumentoitava mahdollisimman pian
sen jalkeen, jotta asiat ovat tuoreessa muistissa. Tieto tulee analysoida ja tehda vertailu
omaan prosessiin nahden. Taman jalkeen saatujen tietojen avulla lahdetaan kehittamaan
omaa toimintaa asettamalla uudet tavoitteet ja tekemalla toimintasuunnitelma. (Hotanen,

Laine, Pietilainen, 38-47.)

NRC Group Finland Oy:n henkilostohallinnossa oltiin kiinnostuneita kehittamaan yrityksen pe-
rehdytysohjelmaa. Erityisesti kiinnostusta yrityksessa loytyi perehdytysohjelman pelillista-
mista kohtaan, silla se koettiin ajankohtaiseksi aiheeksi yritysmaailmassa. Benchmarking-tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka yritykset ovat jo toteuttaneet pelillistamista pe-
rehdytyksen tukena. Tama menetelma valittiin, koska talla tavoin oli mahdollista nahda,
kuinka pelillistamista on toteutettu jo perehdytyksen tukena ja selvittaa vertailun avulla, oli-

siko siita mahdollisesti hyotya NRC Group Finland Oy:lle.

Perehdytysohjelmaansa pelillistavia yrityksia etsittiin paaasiallisesti Googlen hakupalvelun ja
sosiaalisen median kanavien avulla. Facebookin kautta saatiin vinkit Veikkauksesta ja Accen-
turesta. Lisaksi NRC Group Finland Oy:n tyontekija laittoi sahkopostilla kuvan artikkelista,

jossa oli juttu Skanskan virtuaaliperehdytyksesta. Nain tutkimuskohteiksi loytyivat kolme
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yritysta, joissa kaikissa oli hyvin erilaiset toteutukset. Veikkauksella on kaytossaan vastuulli-
suutta kouluttava perehdytyspakohuone, Skanska on toteuttanut virtuaaliperehdytyksen liit-
tyen tyomaiden turvallisuuteen ja Accenture on suunnitellut perehdytyssovelluksen uuden

tyontekijan alkukuukaudelle.

Benchmarking-tutkimus toteutettiin vierailemalla yrityksissa paikan paalla. Ennen tapaamisia
tutustuin yrityksiin muun muassa vierailemalla heidan kotisivuillaan ja lukemalla mahdollisia
artikkeleita heidan perehdytysohjelmaansa liittyen. Tein myos hyvin pienimuotoisen kysymys-
rungon vierailuja varten. Tapaamisajat sovittiin NRC Group Finland Oy:n henkilostopaallikon
ja yritysten edustajien kanssa sahkopostin valityksella. NRC Group Finland Oy:n henkilosto-
paallikko osallistui kanssani kaikkiin tapaamisiin. Kaikki tapaamiset saatiin toteutettua huhti-

ja toukokuun aikana.

Jokaisen tapaamisen jalkeen kavin siita saadun tiedon lapi ja dokumentoin sen kasin kirjoite-
tuista muistiinpanoistani tietokoneelle. Jokaisen yrityksen kirjatut tiedot on lahetetty sahko-
postitse yrityksen edustajalle ja niita on taydennetty tarvittaessa. NRC Group Finland Oy voi
kayttaa benchmarking-tutkimuksen tuotua tietoa apuna suunnitellessaan yrityksen perehdy-

tysohjelman pelillistamista.

5.2.1 Veikkaus

Veikkaus on suomalainen rahapeleja tarjoava yritys. Yrityksella on reilu 6500 myyntipistetta
Suomessa ja pelisaleja loytyy noin 90 kappaletta. Erilaisissa tehtavissa, ympari Suomea tyon-
tekijoita tyoskentelee noin 1700 henkiloa. Veikkauksen omistaa Suomen valtio ja yrityksella
on yksinoikeus jarjestaa rahapeleja Suomessa. Yksi Veikkauksen tarkeista arvoista on vastuul-
lisuus. Yrityksella on oma vastuullisuus ohjelmansa, jonka tarkoituksena on vaikuttaa yhteis-
kunnan hyvinvointiin, valittaa yksiloista ja toimia ennen kaikkea luotettavana, iloa, viihdetta
ja jannitysta tuottavana yrityksena, pyrkien samalla ehkaisemaan muun muassa peliongelmia.
(Veikkaus 2019.)

Ensimmainen tapaaminen toteutui Veikkaus Oy:n kanssa. Tapaamisen ajankohta oli huhtikuun
loppu. Siihen osallistuivat lisakseni NRC Group Finland Oy:n henkilostopaallikko. Veikkaukselta
osallistuivat HRD-paallikko ja HR-kehittamispaallikko. Tapaamiseen oli varattu kaksi tuntia ai-
kaa. Tapaamisen aluksi paasimme kokeilemaan pakohuonepelia kaytannossa. Taman jalkeen
istuimme kaikki saman poydan aareen keskustelemaan yrityksen perehdytyksesta yleisesti.
Keskustelun aikana tehtiin muistiinpanoja yrityksen perehdytysohjelmaan liittyen ja esitettiin
tarvittaessa lisakysymyksia. Tapaamisen aikana keskustelu oli vilkasta ja meni valilla ohi ai-

heen. Pyrin kuitenkin selvittamaan perehdytykseen liittyvat asiat.
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5.2.2 Skanska Oy

Skanska Oy kuuluu Skanska-konserniin ja se tarjoaa rakentamis- ja kalustopalveluita seka
asuntoprojektikehitysta. Skanska Suomi tyollisti vuoden 2018 lopussa 2152 henkiloa. Skanska-
konsernilla on toimintaa valituilla kotimarkkina-alueilla Euroopassa ja Yhdysvalloissa. Yksi
Skanskan arvoista on valittaa ihmisista ja ymparistosta, jossa painotetaan turvallisen tyosken-
telyn tarkeytta. (Skanska 2019.)

Toisena paasimme tutustumaan Skanska Oy:n kaupunkiymparistotalon tyomaan virtuaalipe-
rehdytykseen. Tapaamisen ajankohta oli toukokuun loppu. Siihen osallistuivat lisakseni NRC
Group Finland Oy:n henkilostopaallikko, Skanskan tyosuojelupaallikko ja tuotantoinsinoori.
Tapaamiseen oli varattu puolitoista tuntia aikaa, mutta aikaa kaytettiin noin tunnin verran.
Tapaamisen aluksi meille esiteltiin virtuaalipeli. Taman jalkeen keskustelimme yrityksen pe-
rehdytyksesta yleisesti. Keskustelun aikana tehtiin muistiinpanoja yrityksen perehdytykseen

liittyen ja esitettiin tarvittaessa lisakysymyksia. Keskustelu pysyi hyvin aiheessa.

5.2.3 Accenture

Accenture on maailmanlaajuinen strategian, konsultoinnin, digitaalisuuden, teknologian ja ul-
koistamisen asiantuntijapalveluita ja -ratkaisuja tarjoava yritys. Yrityksen kokemus ja osaami-
nen sisaltaa yli 40 toimialaa ja kaikki liiketoiminta-alueet. Accenturen tarkoituksena on aut-
taa asiakkaitaan tehostamaan liiketoimintaansa ja luomaan sidosryhmille kestavaa arvoa. Yh-
tiossa tyoskentelee yli 470 000 ammattilaista ja heilla on laaja toimitusverkosto, joka palve-
lee asiakkaita yli 120 maassa kehittaen innovaatioita ja uusia toimintamalleja entista kesta-

vamman maailman hyvaksi. (Hyytiainen 2019.)

Viimeisena saimme tutustua Accenturen perehdytysohjelmaan. Tapaamisen ajankohta oli tou-
kokuun loppu. Siihen osallistuivat lisakseni NRC Group Finland Oy:n henkilostopaallikko. Ac-
centurelta osallistuivat Director, Nordic Talent & Organization Practice Lead ja Nordic Sales
Effectiveness Lead. Tapaamiseen oli varattu kaksi tuntia aikaa. Tapaamisessa meille esiteltiin
yrityksen perehdytysohjelman kulkua perehdytyspaivista mobiilisovellukseen. Esittelyn aikana
keskusteltiin, tehtiin muistiinpanoja ja esitettiin tarvittaessa lisakysymyksia. Keskustelu pysyi

melko hyvin perehdytyksen aiheen ymparilla.

5.3 Tyopajan suunnitelma

luvaiheeseen voi saada heidat motivoitumaan kehittamisen kohteen tavoitteisiin. (Lapin sosi-

aali- ja terveysturvayhdistys 2017.)

Tyopajalle tulee olla selkea tavoite, jotta tiedetaan mita ideoita ja mielipiteita sielta halu-
taan saada. Tavoitteen esilletuominen on helpompaa, kun tyopajan teema on rajattu selke-

asti. Lisaksi se auttaa keskittymaan olennaiseen. Jos teema on liian laaja, ei tyopajasta
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valttamatta saada sita tulosta, jota toivotaan. Tyopajan ja ideoiden haun tarkoitus on syyta
tuoda esille selkeasti ja yksinkertaisesti. Kehittamiskohteen ongelmat on hyva esittaa kuinka-
kysymyksen muodossa, esimerkiksi: Kuinka yrityksen perehdytysohjelmaa voitaisiin pelillistaa?
Tama luo innostusta asian ymparille. Tarkeinta on, etta jokainen tyopajaan osallistuja on tie-
toinen, miksi tyopaja jarjestetaan ja mita silla halutaan saavuttaa, silla myos tieto tyopajan
tarkoituksesta voi motivoida osallistumaan siihen. (Maijala 2018; Lapin sosiaali- ja terveystur-
vayhdistys 2017.)

Ennen tyOopajaa, sinne on suunniteltava oikeanlaiset tekniikat. Useamman tekniikan kayttami-
nen saattaa tuoda paremman lopputuloksen. Lisaksi tyopaja on aikataulutettava. Aikataulutus
varmistaa, etta ideoissa ei jumiuduta johonkin tiettyyn asiaan, vaan edetaan koko ajan. Sii-
hen on kuitenkin hyva jattaa hieman ylimaaraista aikaa keskustelulle tai esimerkiksi yllatta-
ville kysymyksille. Ennen varsinaista toteutusta on myos varattava ideointiin tarvittavat mate-
riaalit, tyopajaan sopiva tyotila, mahdolliset tekniikkaan liittyvat asiat ja tarjottavat. (Mai-
jala 2018.)

Tyopajan lopuksi kaydaan keskustelemalla lapi sen tuottamia ajatuksia. Osallistujille tuodaan
esille, kuka tuloksia tulee kasittelemaan, kuinka niita tullaan kayttamaan jatkossa hyodyksi ja
kuinka tyo tulee jatkumaan siita edespain, jotta tyopajan tulokset tulevat todellisuudessa

avuksi kehittamiseen. (Maijala 2018.)
Suunnitelma:

Tyopaja on hyva toteuttaa tiloissa, joissa on riittavasti tilaa ja mahdollisuus kayttaa sita luo-
vastikin. Siihen on suunniteltu osallistuvan kuusi yrityksen tyontekijaa yrityksen eri liiketoi-
minnoista. Tyopajan tarkoituksena on ottaa tyontekijat mukaan suunnitteluun jo alkuvai-

heessa ja saada aikaan keskusteluita ja ideoita perehdytysohjelman pelillistamista.

Tyopaja aloitettaisiin esittelemalla aiheen taustaa. Sita mista idea kehittamiseen on tullut ja
kuinka asiaa on jo selvitetty tai tutkittu. Taustatietona voidaan kayttaa esimerkiksi kyselyista
ja benchmarking-tuloksista saatua oleellista tietoa. Lisaksi perehdytykseen ja pelillistamiseen
liittyvan oleellisen, yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin liittyvan teorian kertominen peruste-
lee asian tarkeytta. Naiden tietojen avulla tyontekijoilla olisi perustiedot aiheesta ja jo teh-
dyista tutkimuksista. Taman jalkeen kerrotaan tyopajan tarkoituksesta, saanngista ja toteu-
tuksesta.

Infon jalkeen tyontekijoille jaetaan post-it lappupinot niin, etta jokainen saa oman varin. Vari
kertoo kaikille, minka liiketoiminnon ideasta on kyse. Tiedolla saattaa olla merkitysta tietty-
jen kysymysten jatkotyostamisessa, jos jokin pelillistamisen idea esimerkiksi sopisi vain tietyn

lilkketoiminnan kayttoon. Kysymykset on jaettu kahteen osaan. Ensimmaisena kysytaan kaksi
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kysymysta, joiden avulla pyritaan saamaan ideoita osioista, joihin tyontekijoiden mielesta pe-

lillistaminen sopisi. Kysymykset ovat:
1. Mika/mitka osa/t yrityksen perehdytysohjelmasta tulisi mielestasi pelillistaa?

Ensimmaisen kysymyksen jalkeen laput kiinnitettaan niille merkittyyn paikkaan, kuten seinaan
tai taululle ja tyontekijat saavat kayda keskenaan vapaata keskustelua siita, miksi nimetyt
osiot, olisi hyva pelillistaa. Keskustelun paatteeksi tyontekijat saavat valita yhden tai kaksi
mielestaan parhainta pelillistamiseen sopivaa osiota. Osioiden maara on tyopajan vetajasta
kiinni. Lappujen tekemiseen annettaan aikaa viisi minuuttia. Keskusteluun ja paatoksiin anne-

taan aikaa viisi minuuttia.

Kun kaksi pelillistamiseen sopivaa osiota on valittu, tyontekijat saavat alkaa rakentaa ideoita
pelillistamisen tavoista valittujen osioiden ymparille. Tassa kohtaa on hyva painottaa, etta
ideat ovat tietoa tarkeampia. Tarkoituksena on saada kaikenlaiset ideat kirjoitettua ylos. Ky-

symys siis kuuluu:
2. Milla tavoin pelillistaisit NRC Group Finland Oy:n perehdytysohjelmaa?

Tyontekijoilla on viisi minuuttia aikaa kirjoittaa ideat lapuille ja lisata ne oikean osion alle.
Taman jalkeen selvilla on, mitka perehdytysohjelman osiot, olisi tyontekijoiden mielesta hyva
pelillistaa ja kuinka he toteuttaisivat sen. Nailla tiedoilla voidaan lahtea perustelemaan,
miksi perehdytyksen pelillistaminen kannattaa ja miettia valmiiksi mahdollisia tasta syntyvia

haasteita. Naita asioita mietittiin seuraavien kysymysten avulla:
3. Kuinka uskot pelillistamisen haastavan tyotasi perehdyttajan nakokulmasta?
4. Kuinka uskot pelillistamisen helpottavan arkeasi perehdyttajan nakokulmasta?

5. Mita hyotya perehdytyksen pelillistamisesta olisi yritykselle, perehdytettavalle, esi-

miehelle?

Jokainen kysymys kaydaan lapi omanaan ja jokaiseen kysymykseen annetaan viisi minuuttia
vastausaikaa. Vastaukset kirjoitetaan edelleen post-it lapuille ja lisataan sitten niille osoite-
tuille paikoille. Tyopajan lopuksi tyontekijoille annetaan mahdollisuus keskustella vapaasti

asiaan liittyen.

Kaikki mahdollinen tyopajaan liittyva on hyva kuvata, kirjoittaa ylos tai muuten dokumen-
toida, jotta tyOpajan aikana saatu tieto on monipuolisesti NRC Group Finland Oy:n henkilosto-

hallinnon kaytossa jatkokehittamiselle.
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6  Tutkimustulokset

Tulososiossa esitetaan tutkimuksen tulokset ja tehdaan tuloksista tulkinta. Tassa osiossa sel-
viaa mita tutkimusten aikana saatiin selville.

6.1  Kyselytutkimus

Kyselyissa tuli esille perehdyttajien ja perehdytettavien nakokulmia yrityksen perehdytysoh-

jelman tilasta.
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Kuvio 10 : Kuinka tyytyvainen olet NRC Group Finland Oy:n perehdytysohjelmaan?

Perehdytettavat olivat perehdytysohjelmaan tyytyvaisempia, kuin perehdyttajat (Kuvio 10).
Kukaan perehdyttajien kyselyyn vastanneista ei ollut erittain tyytyvainen yrityksessa toteutet-
tavaan perehdytykseen. Tama kertoo siita, etta perehdytysohjelmaa olisi parannettava jolla-

kin tavalla.

73.3%

Perehdytettavat

Kuvio 11 : Koska perehdytyksesi aloitettiin?

Perehdyttajille suunnatun kyselyn vastauksista selviaa, etta perehdytysta suunniteltiin melko

lyhyen aikaa. Vastausten perusteella perehdytykset aloitettiin eri vaiheissa ja
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aloitusajankohta riippui perehdyttajasta. Suurin osa perehdytyksista aloitetiin ensimmaisena
tyopaivana ja pieni osa aloitti perehdytyksen ennen ensimmaista tyopaivaa. Vain hyvin pieni
osa aloitti perehdytyksen jo rekrytointivaiheessa. Lisaksi avoimissa vastauksissa joku oli mai-
ninnut, ettei perehdytys kuuluisi hanelle, silla han vain palkkaa esimiehia. Vastausten jakau-

tuminen on lahes identtista perehdytettaville (kuvio 11) tehdyn kyselyn vastausten kanssa.
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Kuvio 12 : Kuinka kauan perehdytys kestaa?

Perehdyttajille tehdyn kyselyn perusteella yrityksessa toteutetut perehdytykset kestivat hyvin
erilaisia aikoja. Toiset perehdytettavat ovat saaneet perehdytysta ensimmaisen tyopaivan
ajan, toiset viikon, osa kuukauden ja osa useamman kuukauden. Perehdytettavien kyselyn tu-
lokset olivat lahes identtiset perehdytettavien kyselyn tuloksien kanssa selvitettaessa pereh-

dytyksen kestoa. (Kuvio 12.)

Perehdytysprosessien erojen syyt nayttaisivat kyselyiden vastausten perusteella liittyvan
muun muassa ajankayton haasteisiin ja siihen, ettei yrityksella olisi riittavan selkeaa perehdy-

tysohjelmaa ja ohjeistusta sen kayttoon.

Perehdytettavien kyselysta selvisi, ettei kaikkia perehdytysmateriaaleja kayteta ja niiden oi-
keita kayttotarkoituksia ei tiedeta. Osa oli vastannut, ettei perehdytykseen olisi kaytossa min-
kaanlaisia tyokaluja ja osa nimesi perehdytysmateriaaleja vaarin. Myos perehdytettavien ky-
selyn vastausten mukaan muun muassa perehdytyssuunnitelman kaytto on ollut hyvin pienta.

Perehdytysta ei perehdyttavien kyselyn vastausten perusteella juuri seurata.

Perehdytettavat pitivat esimiehen roolia hyvin tarkeana perehdytyksessaan. Vaikka perehdyt-
tajat pitivat omaa rooliansa perehdyttajana paaasiallisesti hyvin tarkeana uuden tyontekijan

kannalta, he kokivat tarvetta panostaa perehdytykseen enemman. Tahan kuitenkin toivottai-

siin yritykselta apua muun muassa ajankayton haasteisiin, selkeampaa pohjaa ja linjaa pereh-
dytyksen toteuttamiseen, parempia tyokaluja ja perehdytysmateriaaleja seka ohjausta ja

opastusta. Perehdytyksesta toivotaan yrityksessa yhtenaista, mutta silti uudelle henkilolle
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henkilokohtaisesti saadeltavissa, joka onkin tarkea asia tulevaisuuden perehdytysta ajatelta-

essa.

6.2 Benchmarking-tutkimus

Vaikka pelillistamisesta yrityksissa puhutaan muun muassa mediassa melko paljon, nimen-
omaisesti perehdytyksen pelillistamista toteuttavia yrityksia oli melko haastavaa loytaa. Us-
kon, etta syy tahan voi olla, ettei perehdytysta ole viela kovin monessa yrityksessa pelillis-
tetty tai jos on, se ei ole yleisesti tiedossa. Tutkimuksessa mainitut yritykset loytyivat artik-
keleiden kautta, sosiaalisen median avulla ja pelillistamista toteuttavien yritysten referens-

seista suuren etsinnan jalkeen.

6.2.1 Veikkaus Oy:n perehdytys

Veikkauksella perehdytyksen vastuut on maaritelty selkeasti. Paavastuu on aina esimiehella,
mutta myos henkilostohallinto osallistuu perehdytyksen toteuttamiseen. Uudet esimiehet kou-

lutetaan aina henkilostohallinnon toimesta.

Veikkauksen perehdytysta toteutetaan monella eri tavalla. Yrityksessa on kaytossa perintei-
nen perehdytyslomake, joka on pohja perehdytettaville asioille. MyOs perinteisia verkkokurs-
seja tiettyjen asioiden, kuten esimerkiksi tietosuojan ja tietoturvan perusteisiin, eettisien pe-
riaatteiden ja rahapelitoiminnan vastuullisuuteen liittyen loytyy. Tietoa verkkokurssien suori-

tuksista voidaan seurata e-learning tiimin toimesta ajettujen raporttien perusteella.

Veikkauksella pidetaan perehdytyspaivia muutaman kerran vuodessa sen mukaan, miten uusia
tyontekijoita on aloittanut. Paivien ajaksi on rakennettu pop up -pisteita, joita kierretaan op-
pien asioita yrityksesta. Perehdytyspaiviin osallistuvat muut Suomen toimipisteissa aloittaneet
tyontekijat, mutta omien pelipaikkojen asiakaspalveluhenkilosto ei kuuluu perehdytyspai-
vaan, silla heidan perehdytyksensa toteutuu osana ammatillista koulutusta, joka kestaa noin
kolme viikkoa. Kaikki paakonttorin uudet tyontekijat paasevat aina vapaamuotoiselle lou-

naalle toimitusjohtajan kanssa.

Esimiehille Veikkaus jarjestaa Esimiespaivat kaksi kertaa vuodessa. Kevaan 2018 esimiespai-
villa toteutettiin johtamisen periaatteiden maarittamisen pohjaksi esimiespeli. Pelin tarkoi-
tuksena oli kayda keskustelua johtamisen periaatteiden taustaksi ja oppia tiimeissa esimerkki-
tilanteita lapikayden. Jokainen tiimin jasen vastasi poydan kysymykseen annetuista vaihtoeh-
doista. Kun kaikki olivat kirjoittaneet vastauksensa, naytettiin vastaukset koko tiimille, jonka
jalkeen asiasta keskusteltiin avoimesti ja valittiin yhteinen vastaus perusteluineen. Johtami-
sen periaatteiden keskustelua jatkettiin esimiesten kanssa kumppanin toimittamalla verkko-
alustalla syksyn 2018 aikana. Kevaalla 2019 johtoryhman workshopissa, maariteltiin naiden

keskusteluiden pohjalta johtamisen periaatteet Veikkaukselle. Keskustelua johtamisen
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periaatteiden todeksi tekemiseen jatketaan toimintojen johtoryhmissa ja kaikissa tiimeissa

vuoden 2019 aikana.

Veikkauksen perehdytysohjelman pelillinen osa liittyi vastuullisuuden perehdyttamiseen. Peli
on toteutettu pakohuonetyyppisena ratkaisuna. Pakohuoneessa on muutama perehdytystarkoi-
tukseen muokattu rahapelikone, joissa jokaisessa on vastuullisuuteen liittyvia kysymyksia ja

tehtavia, jotka pitaa suorittaa oikeassa jarjestyksessa. Aikaa on annettu 20 minuuttia.

Veikkaus halusi toteuttaa vastuullisuuden perehdyttamisen uudella tavalla, silla he uskoivat
oppimisjaljen olevan vaikuttavampi pelillistamisen kautta. Yritys uskoo myos, etta on erilaisia
oppijoita, jolloin eri tavoin toteutettavia perehdytysmenetelmia kayttamalla oppimisen vai-

kuttavuus kasvaa.

Pakohuoneratkaisun lisaksi vastuullisuutta perehdytetaan myos muun muassa verkkokurssin
avulla. Perehdytyksen lapipaaseminen ei ole taman pelin varassa, vaan toimii hauskana lisana
koulutuksessa. Perehdytyspakohuone on saanut hyvan vastaanoton tyontekijoilta. Peli on tuo-

nut vaihtelua perinteisiin perehdytyksen malleihin.

6.2.2 Skanska Oy:n perehdytys

Skanska panostaa tyomaaperehdytykseen. Heilla on verkossa toimiva ennakkoperehdytys, vir-
tuaaliperehdytys ja perinteinen tarkasti lapikaytava tyomaaperehdytys jokaiselle tyomaalle.

sista saa todistuksen, joka toimii todisteena koulutusten lapikaymisesta.

Skanska on pelillistanyt tyoturvallisuuden perehdytystaan. He ovat lavastaneet tyomaitaan ja
kuvanneet niita sitten 360° -kameralla. Tasta on rakennettu virtuaaliperehdytys, jonka tyon-

tekija suorittaa VR-lasien avulla.

Tyomaalle on lavastettu tyoturvallisuuteen liittyvia virheita, jotka tyontekijan tulee havaita
osoittamalla oikeaan kohtaan. Oikean kohdan loytaessaan, tyontekijalle avautuu info, jossa

virheesta ja turvallisuudesta kerrotaan tarkemmin.

Ennen varsinaisen testin suorittamista tyontekijalla on mahdollisuus harjoituskierrokseen,
jotta han ymmartaisi kuinka testi toimii. Varsinaisia tehtavakierroksia on tassa vaiheessa
kolme. Kierroksia voidaan lisata tai muuttaa. Jokainen kierros on kuvattu eri paikassa Kaupun-

kiymparistotalon tyomaalla ja jokaisessa tehtavassa tulee loytaa viisi virhetta.

VR-testi on kokeilukaytossa Kaupunkiymparistotalon tyomaalla. Testi on saanut hyvaa pa-
lautetta. Etenkin nuoret tyontekijat ovat kiittaneet erilaisesta perehdytystavasta. Yritys na-

kee mahdollisuuksia kehittaa turvallisuus koulutusta VR-aineiston pohjalta.
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Testissa ei ole lapaisyvaatimuksia, joten perehdytyksen lapipaaseminen ei ole taman harjoi-
tuksen varassa. Ennen pelia tyontekijan on suoritettava samaa aihetta kasitteleva verkko-
kurssi vahintaan 90 prosenttisesti oikein. Yritys pyrkii luomaan mahdollisimman hyvat ja tur-
valliset tyoolosuhteet runsaan turvallisuusperehdytyksen avulla. Tarkoituksena on saada ihmi-
set toimimaan halutulla ja turvallisella tavalla, minimoiden inhimilliset virheet. Peli on paa-

asiassa otettu hyvin vastaan. Etenkin nuoret tyontekijat ovat olleet innokkaita pelaajia.

6.2.3 Accenturen perehdytys

Accenture haluaa panostaa tyontekijoidensa perehdytykseen. He jarjestavat kerran kuukau-
dessa kaksipaivaisen perehdytyksen uusille tyontekijoille. Perehdytyspaivat ovat interaktiivi-
sia, kasvotusten paikan paalla toteutettavia koulutuksia. Paivien fasilitointiin osallistuu use-
ampi yrityksen asiantuntija. Ne koostuvat muun muassa yrityksen arvojen, yritysvastuun ja
yrityksen tarkoituksen lapikaymisesta. Ne sisaltavat myos tyokalujen kayttoon ja turvallisuu-
teen liittyvaa opastusta. Yritys perehdyttaa tyontekijoita pitamaan huolta hyvinvoinnistaan,
kouluttaa hyvaksymaan erilaisuutta ja painottaa samanarvoisuutta. He kertovat yrityksen joh-

tamiskulttuurista, tavoitteiden asettamisesta ja niiden seurannasta.

Kokeneille aloittajille yritys jarjestaa kaksiosaisen perehdytyksen. Ensimmainen paiva tapah-
tuu kuten uusillakin tyontekijoilla, paikan paalla lapikayden muun muassa strategiaa ja orga-
nisaation toimintatapoja. Toinen paiva tapahtuu virtuaalisesti ja sisaltaa myynti- ja toimitus-

prosesseja seka taloutta.

Yrityksen jokaisella tyontekijalla on Career Counselor, joka tukee tyontekijan uraa pidem-
malla tahtaimella ja jonka luona voi kayda keskustelemassa mielta painavista tyohon liitty-
vista asioista. Tama voi ohjata ja neuvoa uutta tyontekijaa toimimaan yrityksessa. Lisaksi jo-
kainen uusi tyontekija saa Buddyn eli nimetyn tukihenkilon, joka auttaa perehdytyksessa en-
simmaisten viikkojen aikana. Useimmiten uusi tyontekija tapaa nama molemmat henkilot jo

perehdytyspaivien aikana.

Kahden paivan perehdytys sisaltaa paljon tietoa, eika valttamatta auta kuitenkaan taysin kay-
tannon tyohon kasiksi paasemisessa. Accenture on halunnut varmistaa, etta uusi tyontekija
paasee yrityksen sisalle mahdollisimman nopeasti heti aloitettuaan. Tata varten Accenture on
kehittanyt mobiilisovelluksen, jonka avulla uusi tyontekija tutustuu yrityksen toimintaan kay-
suunniteltu ratkaisu, jota on hyodynnetty eritoten Accenturella Englannissa. 30 paivan pereh-
dytyshaasteen suunnittelussa ja toteutuksessa Accenture halusi hyodyntaa tietoa siita, miten
uudet aloittajat haluavat oppia. Taman he tekivat miten opin, miten johdan itseani ja kuinka

tuen muita -kysymysten avulla.

Tyontekija saa joka paiva uuden nopeasti suoritettavissa olevan tehtavan ensimmaisten 30

paivan aikana. Jokainen tehtava tukee uuden henkilon tutustumista yrityksen toimintaan.
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Jokainen viikko sisaltaa oman asiakokonaisuuden. Asiakokonaisuuksia ovat esimerkiksi profiilin
rakentaminen, tiimityoskentelytaidot ja yleisimmat tyokalut. Kun yksi asiakokonaisuus on to-
teutettu, henkilo saa siita suoritusmerkin omaan profiiliinsa. Mobiilissa on virtuaalivalmen-

taja, joka ohjaa uutta henkiloa perehdytyspelin ajan.

7  Johtopaatokset

Benchmarking-tutkimusten tarkoituksena oli selvittaa, kuinka perehdytyksen pelillistamista on
voidaan toteuttaa hyvin erilaisin keinoin. Perehdytysohjelmasta voidaan pelillistaa yksittaisia
osia tai suurempia ja kokonaisvaltaisempia osioita, riippuen siita, mika perehdytyksen pelillis-
tamisen tavoitteena on. Huomioitavaa oli, etta kaikkien perehdytyksen pelillistamista toteut-
tavien yritysten perehdytyksen pelilliset osuudet liittyivat jollakin tavalla kyseisen yrityksen
strategiaan, arvoihin tai tavoitteisiin. Osiin, joihin on haluttu panostaa enemman tai joita on
pitanyt kehittaa lisaa. Pelillistaminen oli liitetty perehdytyksen osioihin, kuten vastuullisuu-
teen tai tyoturvallisuuteen, jotka saatetaan muuten kokea jollakin tavalla tylsina aiheina.
Nama alueet pelillistamalla tarkeita asioita on saatu opetettua mielenkiintoisemmilla tavoilla.
Mobiilisovellus taas tukee uuden tyontekijan tyosuhteen alkua ja vapauttaa myos esimiesten
aikaa perehdyttamiselta. Pelillistaminen ei kuitenkaan ollut missaan ainoa tapa perehdyttaa
tiettyja aiheita vaan pelillistetyt osuudet perehdytettiin myos tavanomaisemmilla keinoilla.

Pelit toimivat muun perehdytyksen tukena ja toivat hieman lisaa kiinnostusta oppimiseen.

Jokaisen yrityksen toteutuksessa on havaittavissa tiettyja Octalysis-kuvion ominaisuuksia.
Veikkauksen pakohuoneesta loytyy merkityksellisyyden tunnetta, kun tyontekijat toimivat tii-
missa ja jokainen yksilo kokee olevansa tarkea tiimin jasen. Kyseessa on myos suorittamiseen
liittyvia motiiveja, kun ratkaistaan vihjeiden avulla tehtavia yksi kerrallaan. Huoneessa on
myos tiettyyn pisteeseen asti mahdollisuus kayttaa omaa luovuuttaan ja tehtavista saadaan
vinkkien avulla jonkin verran palautetta. Palautteen avulla pystytaan korjaamaan omia toimia
ja kehittymaan tekemisessaan. Sosiaalinen vaikutus saattaa tassa pelissa olla jopa haitaksi,
jos tyontekija paattaakin muuttaa ajatteluaan sosiaalisen paineen vuoksi. En siis nae, etta se
on valttamatta motivoiva tekija. Pakohuoneessa on esilla myos arvaamattomuuden ja epatie-
toisuuden tunne. Selvaa ratkaisua ei tieda, ennen kuin sita on kokeillut. Peliin maaritelty ai-
karajoite tuo siihen valttamisen ominaisuuden, kun tehtavia on tehtava ennen ajan loppu-

mista.

Skanskan virtuaalipeli sisaltaa melko vahan Octalysis-kuvion motivointitekijoita. Siina on ha-
vaittavissa jonkin verran suorittamisen ja palautteen saamisen ominaisuuksia, joita pelissa siis
toteutetaankin. Uskon kuitenkin, etta virtuaalipeli kiinnostaa itse pelin erikoisuuden vuoksi,

eika motivoisi valttamatta riittavasti, jos sita pelattaisiin pidemman aikaa.
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Accenturen mobiilisovelluksessa on mahdollista seurata suorituksiaan, saada palautetta toi-
mistaan ja jos kyseessa on oikein innokas oppija, saattaa myos karsimattomyys toimia yhtena
motiivina. Myos arvaamattomuus, eli epatietoisuus tulevasta voi tuoda tahan peliin mielen-
kiintoa. Pelin tarkoituksena on oppia asioita ja samalla ansaita merkkeja. Tavoitteet on pil-
kottu pienempiin osiin. Joka paiva tehdaan jokin tehtava ja opitaan sen avulla jotakin yrityk-

sesta. Tavoitteiden saavuttaminen ja merkkien keraaminen motivoivat oppimaan.

Suunnitellessa perehdytysohjelman pelillistamista, olisi hyva ottaa huomioon, mitka motivoi-
vat tekijat tukisivat yrityksen tavoitteita. Myos henkilokuntaa motivoivien tekijoiden tietami-

nen voisi olla hyodyksi pelillistamisessa.

Yrityksessa suoritettujen kyselyiden oli tarkoitus kertoa, mita hyotya pelillistamisesta voisi
olla NRC Group Finland Oy:lle. Kyselyiden tulosten perusteella perehdytysohjelmaa olisi hyva
parantaa joiltakin osin. Pelillistaminen voisi auttaa moneenkin kyselyissa ilmi tulleisiin ongel-
makohtiin. Perehdytys tai siihen valmistautuminen aloitettiin harvoin jo rekrytoinnin aikana
tai ennen sita. Vastausten perusteella rekrytointi ja perehdytys olisivat erillisia vastuualueita.
Tama herattaa kysymyksia muun muassa siita, onko perehdytys siirretty erilleen rekrytoin-
nista ja pidetaanko esimiesten perehdytysta tarkeana. Nayttaisi kuitenkin silta, ettei selvaa
ohjeistusta perehdytysohjelman aloittamisen ajankohdasta olisi annettu tai se ei olisi pereh-
dyttajien tiedossa. On mahdollista, ettei perehdytysohjelma ole yrityksen sisalla kovin yhte-
naista myoskaan perehdytyksen keston suhteen. Tassa mielestani on hyva ottaa huomioon,
etta osa kyselyyn vastanneista perehdytti esimerkiksi vain tyoturvallisuuteen liittyvia asioita,
jolloin puhutaan lyhyemmasta perehdytysajasta, kuin vaikkapa tyohon perehtymisessa. Tiet-
tyjen osa-alueiden perehdyttaminen kuitenkin selittaisi vain vastaukset, joiden mukaan uusi
tyontekija saisi perehdytysta paivan tai viikon ajan. Se ei kuitenkaan selittaisi sita, miksi joku
tyontekija sai perehdytysta vain kuukauden ajan, kun toinen saa sita useamman kuukauden
ajan. Toisaalta perehdytettavien vastaukset olivat jakaantuneet suunnilleen samalla tavalla
kuin perehdyttajien vastauksissa. Tama tukee sita, etta osa uusista tyontekijoista olisi todella
saanut vain yhden paivan pituisen perehdytyksen tyohonsa. Kaikki perehdytettavat nimittain
olivat aloittaneet yrityksessa viimeisen vuoden sisalla ja perehdytyksen olisi nain ollen pitanyt
olla paivaa pidempi. Kyselyissa olisi voinut erotella perehdytyksen eri vastuualueet paremmin,
jotta perehdytyksen kestosta olisi saatu todellisempi kuva. Mikali yrityksessa olisi jokin pelil-
listamisen osio, esimerkiksi Accenturen mobiilisovelluksen kaltainen toteutus, perehdytysoh-
jelman aloitus olisi todennakoisesti selkeampaa ja yhtenaisempaa koko yrityksen sisalla ja se
voitaisiin aloittaa helpommin jo ennen ensimmaista tyopaivaa ilman, etta esimiehet kuormit-
tuisivat siita millaan tavoin. Tarkeinta tassa ehka kuitenkin olisi se, etta perehdytys alkaisi jo
ennen ensimmaista tyopaivaa ja uusi tyontekija paasisi heti aloittamaan yritykseen tutustumi-

sen. Tama taas tukisi perehdytyksen ja tyosuhteen alkua.
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Kyselyiden perusteella perehdyttajat eivat kayta kaikkia perehdytykseen annettuja tyokaluja
ja kaikki eivat tieda tyokalujen todellisia kayttotarkoituksia. Taman perusteella on mahdol-
lista, ettei yrityksen perehdyttajat ole riittavan tietoisia yrityksen tarjoamista tyokaluista.
Tasta syysta voisi miettia, auttaisiko perehdyttajia jonkinlainen perehdytys tai koulutus pe-
rehdytykseen liittyen ja voisiko yritys tuoda perehdytysmateriaalit jollakin tavalla selkeam-
min tyontekijoiden tietoisuuteen ja saataville. Perehdytysta myoskaan juuri seurata. Tama
olisi kuitenkin erityisen tarkeaa perehdytettavan kannalta, mutta myos muun muassa yrityk-

sen resurssien saastamisen vuoksi.

Kyselyiden perusteella yrityksen perehdytysohjelman tyokaluihin toivottiin selvasti digitaali-
suutta ja suunnitelmallisuutta. Pelillistaminen voisi toimia ratkaisuna moniin kyselyssa esille
tulleisiin ongelmakohtiin. Pelillistamisen avulla perehdytysohjelmaa voitaisiin toteuttaa yhte-
naisempana koko yrityksessa. Sen avulla voitaisiin taata, etta jokaiselle uudelle tyontekijalle
olisi opetettu ja kerrottu samat asiat ainakin pelillistetyn osion osalta ja toisaalta tyonteki-
jalle voitaisiin tarjota yksilollisempaa perehdytysta. Parhaimmassa tapauksessa pelillistami-
nen vapauttaisi esimiesten ja perehdytyksen vastuuhenkildiden aikaa ja tukisi uuden henkilon
sopeutumista yritykseen heti tyosopimuksen allekirjoittamisesta lahtien. Pelillistamisen avulla
perehdytyksen toteutumisen seuranta ja palautteen antaminen saattaisivat olla yleisempaa.
Seurannan avulla uuden tyontekijan kanssa on mahdollista kdayda systemaattisesti api hanen
kohtaamiaan haasteita tai ongelmakohtia, eika han nain ollen jaisi niiden kanssa yksin. Pelil-
listetty osio voisi sisaltaa myos palautekeskusteluita, jolloin niita tulisi varmasti kaytya. Kyse-
lyn vastausten perusteella perehdytysta ei myoskaan mitata juuri mitenkaan. Jos jotakin mit-
taamisen tyokalua kuten haastatteluita kaytetaan, niiden tuloksia ei juuri kayteta hyodyksi.

Pelillisyys voisi auttaa myos tassa asiassa.

Yhteen tutkimuksen kysymykseen ei saatu vastausta. Avoimeksi jai viela, mitka osat NRC
Group Finland Oy:n perehdytysohjelmasta voitaisiin pelillistaa. Tutkimuskysymykseen ei saatu
vastauksia opinnaytetyon tekemisen aikana, silla tyopajaa ei pystytty aikataulullisten ongel-
mien vuoksi jarjestamaan ennen tyon julkaisua. Tein tyOpajaa varten kuitenkin suunnitelman,
jota yritys voi halutessaan hyodyntaa. Se tukee ajatusta henkiloston osallistamisesta ja saat-

taisi auttaa henkilostoa sitoutumaan muutokseen paremmin.

NRC Group Finland Oy:n suunnitellessa perehdytysohjelman pelillistamista, naissa tutkimuk-
sissa esille tulleet seikat saattavat olla hyodyksi. Perehdytysohjelman tavoitteet olisi hyva
selvittaa koko yrityksen sisalla ennen perehdytysohjelman pelillistamista, jotta pelillistami-
nen tukisi yrityksen toimintaa ja tavoitteita. Tutkimustulosten perusteella perehdytysohjel-
man pellillinen osuus voisi liittya jollakin tavalla perehdytysohjelman yhtenaistamiseen yrityk-
sen sisalla. Myos esimiesten tyotaakan ja ajankaytollisten haasteiden helpottaminen ovat asi-

oita, joihin olisi syyta kiinnittaa huomiota, kun pelillistamista suunnitellaan.
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Perehdyttajien perehdytyskyselyn kysymykset

Kuinka paljon kaytat aikaa perehdytyksen suunnitteluun?

a. Paivan

b. Viikon

c. Kuukauden

d. Useamman kuukauden
e. Muu, mika?

Koska perehdytys aloitetaan?

Ennen ensimmaista tyopaivaa
Ensimmaisena tyopaivana

Rekrytoinnin aikana

Myohemmin kuin ensimmaisena tyopaivana
Muu, mika?

DOo0Tw

Kuinka kauan perehdytys kestaa?
a. Ensimmaisen tyopaivan

b. Ensimmaisen viikon

c. Ensimmaisen kuukauden
d. Kauemmin

e. Muu, mika?

Kuvaile normaali perehdytysprosessi perehdyttajan nakokulmasta.
Minkalaiseksi koet roolisi perehdyttajana? Minkalainen toivoisit sen olevan?
Mita tyokaluja sinulla on perehdyttamiseen?

Mita perehdytykseen tulisi mielestasi lisata NRC:lla?

Kuinka perehdytyksen seuranta toteutetaan?

Kaytko palautekeskusteluita perehdytettavan kanssa?

Kuinka perehdytyksen onnistumista mitataan?

Kuinka perehdytyksen onnistumista mittaavia tuloksia kaytetaan hyodyksi tulevai-
suutta ajatellen?

Kuinka tyytyvainen olet NRC:lla toteutettavaan perehdytykseen kokonaisuudessaan
perehdyttajan nakokulmasta?

Erittain tyytymaton

Tyytymaton

En osaa sanoa

Tyytyvainen

Erittain tyytyvainen

oop Ty
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Liite 2: Perehdytettavien perehdytyskyselyn kysymykset

1.

Milloin perehdytyksesi alkoi?

Ennen ensimmaista tyopaivaa
Ensimmaisena tyopaivana

Rekrytoinnin aikana

Myohemmin kuin ensimmaisena tyopaivana
Muu, mika?

DonoTw

2. Kuinka kauan perehdytys kesti?
a. Ensimmaisen tyopaivan

b. Ensimmaisen viikon

c. Ensimmaisen kuukauden

d. Kauemmin

Minkalainen perehdytyssuunnitelma sinulle oli kaytossa?

Mika oli parhaiten toteutettu asia perehdytykseesi liittyen? Miten, miksi?
Mika perehdytyksestasi puuttui mielestasi kokonaan?

Minkalainen rooli esimiehellasi oli perehdytyksen aikana?

Perehdytyksen palaute ja arviointi:
a. Kavimme palautekeskusteluita perehdyttajani kanssa.
b. Kavimme palautekeskusteluita esimieheni kanssa.
c. Perehdytysjakson paatteeksi kanssani kaytiin perehdytys kokonaisuudessaan
lapi varmisten osaamiseni.

d. Perehdytykselleni oli asetettu selkeat tavoitteet.

8. Kuinka hyvin arvioisit perehdytyksesi toteuttamisen NRC:lla?
Erittain tyytymaton

Tyytymaton

En osaa sanoa

Tyytyvainen

Erittain tyytyvainen

Do noTw
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Liite 3: Benchmarking-kayntien kysymysrunko

—  Mita perehdytyksen pelillistamisella on lahdetty hakemaan?

— Mista idea perehdytyksen pelillistamiseen?

— Miksi halusitte pelillistaa perehdytysta, vaikka se ei korvannut perinteisia perehdytys-

menetelmia?

— Kuka pelin on toteuttanut?

—  Mita palautetta peli on tuonut henkilostolta?

— Onko vinkkeja toisista yrityksista, joissa pelillistamista kaytetaan perehdytyksen tu-

kena?



