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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin Humanlink Finland Oy:n perehdytysprosessia Suomessa
tyoskentelevien perehdyttajien nakdkulmasta. Tavoitteena oli saada selville, miten pereh-
dytys toimii eri tyOpisteissa ja kartoittaa mahdollisia kehityskohteita perehdytykseen seka
perehdytyspeliin liittyen. Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin 29.11. - 13.12.2019 va-
lisena aikana ja kyselylinkki lahetettiin 62 henkiltlle sahkdpostin valityksella. Kyselyyn vas-
tasi 40 henkilta eli vastausprosentti oli 64,5.

Tutkimuksen padongelmana oli, miten voitaisiin yhtenaistéaa uusien hyllyttajien perehdytta-
mista Humanlink Finland Oy:ssa. Alaongelmiksi méaariteltiin, miten perehdytysprosessi toi-
mii perehdyttdjien toimesta eri tydpisteissd, miten perehdytyspeli auttaa perehdyttajia hei-
dan tydssaan ja miten perehdytysprosessia olisi hyva kehittdd. Tutkimuksen tulokset osoit-
tivat, etté perehdytysprosessi toimii perehdyttdjien toimesta vaihtelevasti eri puolella Suo-
mea. Perehdytykseen kaytetty aika vaihteli ja perehdytyksen eri osa-alueet tehtiin tydpis-
teilla eri aikaan. Yli puolella eli 60 prosentilla vastaajista ei ollut kaytdssa mitaan perehdy-
tysmallia. Kuitenkin vastaajat, joilla oli kaytdssa perehdytysmalli, olivat siihen tyytyvaisia.
Perehdytyspeliin liittyvaan kysymykseen vastanneista 14 perehdyttgjasta yli puolet pitivat
perehdytyspelid melko hy6dyllisena tai erittain hyddyllisena osana perehdytysta. Vastaa-
jien mukaan perehdytysprosessia olisi hyva kehittdd tekemalléa jonkinnakodinen perehdytys-
lista tai muistilistasta perehdytyksen oheen. Vastaajien toiveena oli selkea kirjallinen ja yh-
tendinen ohje lapikaytavista asioista kaikille perehdyttajille. Tutkimuksen vastauksissa tuli
esiin myos perehdytyksessa koettu kiire. Tutkimuksen avoimissa vastauksissa tuli esiin
toive, ettd useampi tydntekija olisi tydvuorossa, kun perehdytetaan uutta tyontekijaa. Li-
saksi toivottiin, ettd toimiston hallintotiimi selvittaisi, onko kaupassa uudelle tyontekijalle so-
pivan kokoiset tydvaatteet valmiina, kun uusi tyontekija aloittaa tyénsa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta perehdyttgjille tulisi luoda yksinkertainen ja selkeéa
perehdytysmalli perehdytyksen tueksi. Mallin avulla perehdyttgjille kavisi selvaksi, kuinka
kauan perehdytykseen kaytetddn aikaa ja mitka kaikki asiat tulisi kayda lapi uuden tyonte-
kijan kanssa hanen tydsuhteensa eri vaiheissa. Tutkimuksesta saatujen tulosten perus-
teella perehdyttajille olisi hyva kerrata ty6turvallisuuteen liittyvat asiat ja painottaa niiden
tarkeytta perehdytyksessa. Lahes puolet vastaajista eli 48,7 prosenttia ei esitellyt ensiapu-
pakkauksen sijaintia koskaan uudelle tyontekijalle. 40,0 prosenttia perehdyttajista ei pitanyt
koskaan palautekeskustelua uuden tyontekijan kanssa. Palautekeskustelun ja seurannan
tarkeytta olisi myds hyva korostaa perehdytysmallissa. Perehdytysmallin kayttéonotto pe-
rehdytyksen tueksi voisi yhtendistdd perehdytysta eri tydpisteissd ympari Suomea.
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1 Johdanto

Uusi tyotehtava ja -ymparisto luovat tarpeen valmentamiselle ja kouluttamiselle. Tata uu-
den tyon alkupuolella tapahtuvaa kehittamista kutsutaan perehdyttdmiseksi. Se vaatii hen-
kilostoresurssien lisdksi aikaa ja suunnitelmallisuutta. (Kupias & Peltola 2009, 9.) Kjelin ja
Kuusiston (2003, 14) mukaan perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteité ja
tapahtumia, joilla tuetaan henkil6&d uuden tyon alussa. Perehdyttamisen avulla on tarkoitus
tehdé uusista tyontekijoista yhteison toimivia jasenia (Kjelin & Kuusisto 2003, 14). My6s
Eklund (2018, 25) toteaa, ettd uuden tydntekijan on omaksuttava yhteiset toimintatavat ja
paljon uusia taitoja suoriutuakseen tehtavassaan. Kjelin ja Kuusiston (2003, 284) mukaan
hyvien ty6tekijoiden I6ytaminen ja sitouttaminen ovat keskeisiéa organisaation menestyste-
kijoita. Perehdyttaminen liittyy vahvasti organisaation uudistumiskykyyn ja tuloksellisuu-
teen. Taman takia laadukas ja huolellinen perehdyttdminen on erittain tarkeaa. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 284.)

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan Humanlinkin perehdytysprosessia Suomessa tydskente-
levien perehdyttdjien nakékulmasta. Humanlink on johtava kaupan alan ulkoistuspalvelu-
yhti6, joka toimii Suomessa ja Baltian maissa (Humanlink Finland Oy 2018). Yrityksen jat-
kuvan kasvun myo6ta on tarkead, ettd perehdytysmalli on yhdenmukainen ja toimiva koko-
naisuus kaikkialla Suomessa (Humanlink Finland Oy 2020). Hyvan perehdytyksen avulla
tyontekijat saadaan omaksumaan yrityksen toimintatavat ja -mallit sekd motivoitumaan
tyon tekoon (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21). Suunnitelmallisen ja tyontekijalahtdisen pe-
rehdytysohjelman avulla voidaan nopeuttaa uuden tydntekijan oppimista ja sitouttaa hanet
yritykseen pidemmaéksi aikaa. Tata kautta tyontekijoiden vaihtuvuus pienenee. (Brown
2007, 1-3.) Palvelualojen ammattiliiton (2019) mukaan kaupan ala on laaja-alaisessa kas-
vussa ja tydmarkkinatilanne koetaan hyvana. Taman kautta uusia tyopaikkoja ja -tehtavia
tulee jatkuvasti lisdd kauppoihin ja tarvitaan lisdd osaavia tekij6ita. Ulkoistuspalvelua tar-
joavan yrityksen avainasemassa ovat kattavasti perehdytetyt ja osaavat tyontekijat. (Hu-
manlink Finland Oy 2020.)

1.1 OpinnaytetyOn tavoitteet

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan Humanlink Finland Oy:n perehdytysprosessia Suomessa
tydskentelevien perehdyttajien nakdkulmasta. Tavoitteena on saada selville, miten pereh-
dytys toimii eri tyOpisteissa ja kartoittaa mahdollisia kehityskohteita perehdytykseen seka

perehdytyspeliin liittyen. Kyselyn avulla selvitetdan esimerkiksi se, kuinka kauan perehdyt-



tajat kayttavat aikaa perehdytykseen ja missa jarjestyksessa perehdyttdjat tekevét pereh-
dytyksen eri osa-alueet. Tutkimus on rajattu ainoastaan Suomen kaupoissa tydskentele-

ville lahiesimiehille, jotka toimivat perehdyttgjina.

Tutkimuksen paaongelmana on, miten voitaisiin yhtenaistaa uusien hyllyttajien perehdyt-
tamistd Humanlink Finland Oy:ssa ja siitéa on johdettu kolme alaongelmakysymysta, jotka
ovat nakyvissa taulukossa 1. Alaongelmina tutkitaan, miten perehdytysprosessi toimii pe-
rehdyttdjien toimesta eri tydpisteissa, miten perehdytyspeli auttaa perehdyttdjia heidan

tydssaan ja miten perehdytysprosessia olisi hyva kehittaa.

Taulukko 1. Tutkimuksen peittomatriisi

Alaongelmat Teoreettinen viite- Kyselylomakkeen Tulokset
kehys kysymykset

Miten perehdytys- 2.1,2.2,2.3, 2.4, 6,7,8,9 42,43

prosessi toimii pe- 2.5

rehdyttajien toi-
mesta eri tyopis-
teissa?

Miten perehdytyspeli | 2.6 10, 11 4.2,4.3
auttaa perehdyttgjia

heidan tyéssaan?

Miten perehdytys- 21,2.2,23,24, 12,13, 14 4.2,4.3
prosessia olisi hyva | 2.5
kehittaa?

Taulukko 1. kuvaa peittomatriisin muodossa opinnaytetydn kolme alaongelmaa ja niiden
yhteyden raportin tietoperustan lukuihin, kyselylomakkeen (liite 1) kysymyksiin ja tutkimus-
tulosten lukuihin. Alaongelmakysymykset vastaavat paakysymykseen, eli miten voisi yhte-
naistaa uusien hyllyttajien perehdyttamista Humanlink Finland Oy:ssa. Peittomatriisin ala-
ongelmien yhteys tietoperustalukuihin ja tutkimustulosten lukuihin on esitetty kappaleiden
numeroiden avulla. Alaongelmien yhteys kyselylomakkeen kysymyksiin on esitetty kysely-

lomakkeen numerointia kayttaen.



1.2 Humanlink Finland Oy ja sen perehdytys

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Humanlink Finland Oy, joka on vuonna 2003 perustettu
kaupan alan ulkoistuspalveluyhti6é. Humanlink on osa sisalogistiikkayhtio Suomen Trans-
val Group Oy -konsernia ja tata kautta myods osa Posti Group -konsernia. Yhtio tehostaa
kaupan henkildston optimointia ja siséisté logistiikkaa. Humanlink tyollistdd vuonna 2020
yhteensa noin 800 henkildd Suomessa, Virossa ja Latviassa. Palveluihin kuuluvat VOIMA-
hyllytys, VOIMAKkeraily, VOIMAkassa ja Menetelmaanalyysit. Tassa tydssa keskitytaan
hyllytyspalvelun, eli VOIMAhyllytyksen perehdyttamiseen. VOIMAhyllytys on erikoistunut
hyllysaatavuuden ja henkilston sisdisen optimoinnin kehittdmiseen. Taméan palvelun
avulla Humanlink takaa tuotteiden hyvan saatavuuden kaupassa, parantaa tuotteiden kier-
tonopeutta ja asiakaskokemusta. VOIMAhyllytys-palvelu on kayttssa kevaalla 2020 yh-
teensa noin 60 eri paivittaistavarakaupassa ja -tukussa. Uusia hyllyttajia rekrytoidaan
useita kertoja kuukaudessa eri paikkakunnille. Avoimia tydpaikkoja on tarjolla vuoden ai-
kana noin 80 kappaletta ympari Suomea. (Humanlink Finland Oy 2018.) Uusien tyonteki-
jéiden perehdytysta tehdaén perehdyttdjien toimesta useita kertoja kuukaudessa eri tyo-
pisteillda ympari Suomea (Humanlink Finland Oy 2020).

Humanlinkin uusien hyllyttdjien olemassa oleva perehdytys muodostuu kahdesta osasta.
Ensimmainen osa on omatoimisesti tietokoneella tai puhelimella pelattava Seppo -pereh-
dytyspeli. Uusi tyontekija saa aloitusséahkdpostin kautta linkin selaimella toimivaan pereh-
dytyspeliin, johon kirjaudutaan omilla tunnuksilla. Seppo -perehdytyspeli tulisi pelata lapi
ennen ensimmaista tyopaivaa. Tyontekijat kuittaavat sahkdpostiviestilla, kun peli on pe-
lattu |&pi. Perehdytyspeliin kirfjaudutaan henkilokohtaisella kayttajatunnuksella ja tata
kautta Humanlinkin hallintotiimi voi seurata, ketka ovat pelanneet pelin. Pelin pelaaminen
kestaa puolesta tunnista tuntiin. Peli etenee polkumaisesti tydpaivan kulun mukaan ja se
sisaltaa tietoa ja tehtavid muun muassa ensimmaisen tyopaivan kulkuun, téihin saapumi-
seen, jarjestelmaan kirjautumiseen sekd ammattisanastoon liittyen. Erilaiset tehtavéat ker-
ryttavat pelaajille pisteitd sen mukaan, kuinka hyvin he osaavat asiat eli ovat omaksuneet
tyohon liittyvat tiedot. Pelissa on myos Chat -palvelu, jonka kautta voi tarvittaessa esittaa
kysymyksia Humanlinkin hallintotiimille peliin liittyen. Perehdytyspelin osana on hyllytysvi-
deo, josta ndkee tydpdaivan kulun ja miten kaupassa toimitaan. (Humanlink Finland Oy
2020.) Eklundin (2018, 182) mukaan digitaaliseen muotoon tuodut ohjeet ja saannot voi-

vat helpottaa ja nopeuttaa oppimista seka tuoda visuaalista selkeytta.

Liséksi aloitusséhkoposti sisaltdd perehdytykseen liittyen kaksi litetiedostoa. Toisessa lii-

tetiedostossa on yleisohjeita uudelle hyllyttajalle ja toisessa on ohjeet Humanlinkin omien



jarjestelmien kayttéon. Naiden ohjeiden seka pelin avulla hyllyttja voi aloittaa omatoimi-
sen perehtymisen ty6hon ennen ensimmaista tyopaivad. Toinen osa perehdytysta on tyo-
pisteella tapahtuva tyonopastus, joka tapahtuu kyseisen kaupan “nokka” -henkilon toi-
mesta. Jokaisella tydpisteella on "nokka” -henkild, joka on vastuussa oman kauppansa
uusien tyontekijdiden perehdytyksesta. "Nokka” -henkild toimii uuden tydntekijan yhteys-
henkildna ja hdnen tehtdvansa on muun muassa ottaa uusi henkild vastaan tyopisteelle
hanen ensimmaisena tydpaivanaan seka esitella tyopiste. "Nokka” -henkildn vastuulla on
my0s huolehtia uudelle tyéntekijalle tydvaatteet ja -valineet valmiiksi tydpisteelle ennen
tulokkaan ensimmaista tydpaivaa. Lisaksi "nokka” -henkildn tulisi huolehtia, etta tulokas
paasee kirjautumaan tyopisteella olevalla tietokoneella tyévuoroonsa. (Humanlink Finland
Oy 2020.)

1.3 Tyon keskeiset kasitteet

”"Nokka” -henkildt ovat Humanlinkin tyontekijoita, jotka toimivat kaupassa tiiminvetajana,
eli lahiesimiehena kyseisen kaupan hyllytysryhmalle. Kaikissa Humanlinkin asiakkaiden
kaupoissa on paaasiassa yksi "nokka” -henkild, joka kantaa vastuun hyllytystyén paivittai-
sestad onnistumisesta ja jakaa tarvittaessa tydvuoron alussa vastuualueet tyévuorossa ole-
ville hyllyttgjille. Perehdytyksen lisaksi "nokka” -henkilon vastuulla on esimerkiksi pitaa
huolta paivittdisesta miehityksesta kaupassa. Mikali tydpaivan miehityksessé ilmenee sai-
rastapaus, "nokka” -henkilon tulisi etsid tuuraaja tai ilmoittaa toimiston hallintotiimille tyon-
tekijavajeesta mahdollisemman pian. "Nokka” -henkilon tehtava on kirjata jarjestelméan
paivan tehty tyémaara ja ilmoittaa toimistolle tulevien paivien tydmaaraennusteet. (Hu-
manlink Finland Oy 2020.)

Symppaus tarkoittaa kuorman sahkoista tarkastamista. Jokaisen tuotteen viivakoodi kay-
daan lapi symppauskoneella, joka on pieni kasitietokone. Symppauskone lukee myyn-

tieran kuljetuspakkauskoodin. Kuljetuspakkauskoodin lukeminen rekisterdi tuotteen toimi-
tetuksi ja kertoo tuotteen kappalemaaran kyseisessa myyntierdssa. Symppaus aloitetaan

heti rullakoiden ja tavaroiden levityksen jalkeen. (Humanlink Finland Oy 2020.)

Feissaus tarkoittaa tuotteiden kdantamista hyllyssa niin, ettd ne ovat oikein pain asiakasta
kohti. Tuotteiden tulisi olla hyllyss& paikallaan tuotteen alla olevan hintalapun vasemmasta
reunasta aina seuraavan tuotteen hintalapun vasempaan reunaan. (Humanlink Finland Oy
2020.)



Fronttaus tarkoittaa tuotteiden vetamisté hyllyn etureunaan. Hyllyn etureunaan tuodaan
vahintd&n kolme tai useampi tuote jonossa, riippuen kyseisen kaupan hyllysuunnitel-

masta. (Humanlink Finland Oy 2020.)

Tuntityd tarkoittaa kaupassa tehtavaa tuntilaskutuspohjaista tyota. Tuntitdité ovat kaupan

tilaamat, erikseen sovitut lisdtehtavat. (Humanlink Finland Oy 2020.)



2 Perehdyttdminen

Perehdyttamista pidetd&n yhtena organisaation tarkeimmista prosesseista. Perehdytys pi-
taa sisallaan erilaiset toiminnot, joiden avulla voidaan varmistaa, etta tyontekija oppii ja
hallitsee uuden tydtehtavansa seké sopeutuu tydyhteisdon. (Eklund 2018, 25.) Perehdyt-
tamiseen liittyvat toimet voivat antaa uudelle tyontekijalle paremmat mahdollisuudet ja val-
miudet onnistua tulevassa tydssaan ja tydtehtavissdan (Kupias & Peltola 2009, 20). Kjelin
& Kuusisto (2003, 46) toteavat perehdyttdmiseen liittyvien toimenpiteiden ja tapahtumien
tukevan henkild uuden tyon alussa. Perehdyttdmisen perustavoitteena on saada uusi
tyontekijd mahdollisemman nopeasti tydyhteison toimivaksi jaseneksi ja luoda hanelle val-
miudet tydn suorittamiseen (Kjelin & Kuusisto 2003, 46). Sen sijaan Juutin & Vuorelan
(2002, 48) mukaan perehdyttamisella tarkoitetaan tydpaikalla tapahtuvaa alkuohjausta ja
vastaanottoa. Kangas ja Hamalainen (2007, 2) toteavat perehdyttédmisen pitavan sisallaan
kaikki ne toimet, joiden avulla perehdytettdva omaksuu tyépaikkansa tavat, toiminta-aja-
tuksen ja palveluidean, oman tydtehtavansa, siihen liittyvat odotukset seka tydpaikkansa

ihmiset, tytkaverit ja asiakkaat. Tarkeaa on se, etta uusi tyontekija saa yleiskatsauksen

organisaatiosta (Kangas & Hamalainen 2007, 2).

Perehdytys

Alku-ja yleisperehdyttaminen Tydnopastus

Kuvio 1. Perehdyttdmisen kokonaisuus (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 19)

Kupias & Peltola (2009, 19) jakavat perehdyttéamisen alku- ja yleisperehdyttamiseen seké
tydhonopastukseen (kuvio 1). Lepistt (2004, 56) toteaa yleisperehdyttdmisen ja tydnopas-
tuksen kuuluvan tarkeimpiin tyopaikalla toteutettaviin opastuksiin. Nailla on myds suuri
merkitys tyon tuloksiin, tydmotivaatioon, tydyhteison hyvinvointiin ja tydturvallisuuteen.
Tyonopastuksen toteutus tapahtuu usein yhteistydssd monen eri tyontekijan kanssa. (Le-
pistd 2004, 56.) Yleisperehdytyksessa tutustutaan yritykseen, tydyhteisdon ja talon tapoi-
hin. Yleisperehdytyksessa saadaan yleiskuva yrityksesta ja opitaan téarkeimmaét tiedot or-
ganisaatiosta. Tulokas saa tietoa tydsuhteeseen liittyvista asioista ja tietdd mista saa tar-
vittaessa lisatietoa yrityksen toimintaan liittyvista asioista. Yritysperehdytyksen apuna voi-
daan kayttaa esimerkiksi tervetuloa taloon -opasta tai yrityksen esitteita. (Kangas & Ha-
malainen 2007, 2.)



Tybnopastuksessa puolestaan perehdytdan itse tydhon. Tybnopastus on ty6hon liittyvien
taitojen ja tiedon opettamista tyOpaikalla. Siin& opetellaan tyon suorittamiseen vaadittavat
keskeiset valmiudet. Opastuksen tavoitteena on ohjata uutta tyontekijaa itsenaiseen tyos-
kentelyyn ja ajatteluun. Hyvin hoidettu tydnopastus nopeuttaa tulokkaan oppimista, vahen-
taa virheitd ja parantaa tyon tehokkuutta ja laatua. (Kangas & Hamalainen 2007, 13.) Kje-
lin & Kuusiston (2003, 234) mukaan kaikissa tehtavissa tarvitaan tydénopastusta tyévalinei-
den kayttoon. Tyontekijalle uusia, opeteltavia asioita voivat olla esimerkiksi kopiokoneen,
puhelinjarjestelman tai tytnajan seurantajarjestelman kayttd. Uusien tydvalineiden ja jar-
jestelmien kaytto voivat aiheuttaa helposti tilanteita, joissa uusi tyontekija tuntee itsensa
hdlmaoksi, jos hanté ei ole opastettu riittavasti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 234.) Kjelin & Kuu-
siston (2003, 234) mukaan ty6valineiden monipuolinen hyédyntaminen ja oikea kaytto pa-

rantavat tyon tulosta.

Tyoturvallisuuskeskuksen (2019) mukaan tyénopastusta tarvitaan uuden tydntekijan li-
saksi myos kokeneimmille tydyhteison jasenille. Ty6tehtavan tai tydskentelymenetelman
muuttuessa tarvitaan tyonopastusta. Lisaksi tyénopastusta tarvitaan myds esimerkiksi sil-
loin kun yrityksessé otetaan kayttdon uusia laitteita, aineita ja koneita tai tyd on harvoin
toistuvaa. (Ty6turvallisuuskeskus 2019.) Myds Kupias & Peltola (2009, 18) toteavat, etta
tybnopastusta tarvitaan tydsuhteen alun liséksi silloin, kun tyontekijad perehdytetaan uu-
siin tehtaviin nykyisen tydpaikkansa sisalla. Perehdyttaminen voi tulla tarpeeseen tapauk-
sissa, joissa tyontekija palaa takaisin tdihin pidemman poissaolon, esimerkiksi sairaslo-

man tai perhevapaan jalkeen (Kupias & Peltola 2009, 18).

Kankaan ja Hamalaisen (2007, 2) mukaan perehdyttaminen ja tydnopastus suunnitellaan
aina tilanteen ja tarpeen mukaan. Perehdytettavat ovat erilaisia ja taméan vuoksi myos jo-
kainen perehdytystilanne on erilainen. Perehdytyksella voi olla perusrunko, mutta pereh-
dyttaja soveltaa sita tilanteen mukaan. (Kangas & Hamalainen 2007, 2.) My6s Eklund
(2018, 26) korostaa uusien asioiden oppimisen ja uusien tapojen omaksumisen tapahtu-
van jokaisella yksil6lliseen tahtiin. Uusien toimintatapojen omaksuminen vie aikaa ja vaatii
toistoja. Taméan takia perehdytykseen pitéaa kayttaa riittavasti aikaa ja resursseja. Naiden
seikkojen vuoksi jokaisesta perehdytysprosessista I6ytyy yhdistavien tekijoiden lisaksi
my0s eroavaisuuksia. Yhdistavat tekijat ovat tyoturvallisuuslaissa maaritellyt tehtavat, ja
tavoite kaynnistaa uuden tyontekijan oppimisprosessi. (Eklund 2018, 25-26.) Perehdytyk-
sen rakenteeseen vaikuttavat oppimiskyvyn liséksi esimerkiksi tyéntekijan aiempi koke-
mus tehtavasta ja tausta (Kupias & Peltola 2009, 20). Perehdytettéavan henkilokohtaiset
ominaisuudet, kuten persoonallisuus, arvot, asenne ja kiinnostuksen kohteet vaikuttavat

myds perehdytyksen sisaltoon. Mitd enemman uudesta tyontekijasta saadaan etukateen



tietoa, sitéd helpompaa perehdytykseen valmistautuminen on. Karkeaa suunnitelmaa voi-
daan tarkentaa perehdytyksen edetessa, kun on tutustuttu uuteen tyontekijaén paremmin.
(Eklund 2018, 148.)

2.1 Perehdyttdmisen tavoitteet ja tarkoitus

Perehdyttamisen laissa asetettu tavoite on tyoturvallisuudesta huolehtiminen (Eklund
2018, 28). Uutta tehtavaa aloittava tydntekija on erityisen altis tapaturmille. Taméan vuoksi
tyoturvallisuuteen liittyvat asiat ovat keskeisessa roolissa jokaisessa perehdytysohjel-
massa. (Kangas & Hamalainen 2007, 4.) Tyoturvallisuuskeskuksen (2019) mukaan pereh-
dyttamisen avulla uusi tydntekija saa valmiudet toimia tyétehtavissaan oikealla ja turvalli-
sella tavalla. Kjelin ja Kuusisto (2003, 46) toteavat tydtapaturmien vahenevan, kun poh-
jalla on hyva perehdytys. Perehdyttamisen yhteydessa lapikaydyt tydturvallisuusasiat va-

hentavat tydtapaturmia ja turvallisuusriskeja (Kangas & Hamalainen 2007, 4).

Eklundin (2018, 29) mukaan perehdyttamisen tavoitteisiin luetaan ty6turvallisuudesta huo-
lehtimisen liséksi usein myds monia muita asioita, kuten tydntekijan sitouttaminen, nopea
tyéhon oppiminen ja ammatillisen kehittymisen tukeminen. Liséksi tavoitteina voivat olla
organisaatiokulttuurin vahvistaminen seka tydympariston ja tydpaikan kaytannon asioiden
oppiminen (kuvio 2). My6s Kjelin & Kuusisto (2003, 46) toteavat, ettéa perehdyttamisen
avulla tavoitellaan uuden tyon nopeampaa oppimista seka tyésuorituksen ja tuottavuuden
parantamista. Perehdyttdmisen avulla voidaan parantaa tydssa viihtyvyytta ja vahentaa
vaihtuvuutta (Kjelin & Kuusisto, 2003, 46). Liséksi Eklund (2018, 30) korostaa perehdytyk-

sen vaikuttavan suuresti tydntekijan viihtyvyyteen ja tyohyvinvointiin.
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Kuvio 2. Perehdyttamisen tavoitteet (mukaillen Eklund 2018, 29)



Perehdyttdmisen tarkoitus on antaa realistinen kuva tydsta ja vaalia positiivista asennetta
tyota kohtaan. Tyontekijéiden on tarkea oppia jo heti alkuun mité heiltd odotetaan organi-
saation arvojen ja asenteiden oppimisen lisaksi. (Brown 2007, 1-3.) Koko prosessin tavoit-
teena on antaa uudelle tydntekijalle valmiudet hoitaa menestyksekkaéasti omat tehtavansa
yrityksessa (Hyppanen 2015, 217). Tavoitteena on muodostaa perehtyjélle sisdinen malli
tyosta. Sisainen malli, eli ihmisen kasitys ulkomaailmasta, eri asioiden keskinaisista suh-
teista ja toimintatavoista, ohjaa kaikkea toimintaa. Sisdiset mallit muodostuvat kokemus-
ten ja havaintojen perusteella. Tyota koskevaan sisaiseen malliin kuuluvat muun muassa
oma asema, tyoprosessia koskeva tieto, tydnjako ja nakemys tydn tavoitteista. Sisdisen
mallin kehittyminen tydpaikalla vaatii yksityiskohtaista ja perusteellista opastusta ja pereh-
dyttamisen tydpaikan fyysiseen ja sosiaaliseen ymparistoon. Mitd enemman tietoa ja ko-
kemusta saadaan tydymparistostd, sita tdydelliseméksi sisainen malli muodostuu. Sisai-
sesta mallista jaa muistijalki ihmisen kokemusvarastoon ja taman perusteella toimitaan

myO&hemmin vastaavissa tilanteissa. (Lepistt 2004, 58.)

Edellisissa kappaleissa mainittujen tavoitteiden lisdksi perehdytyksessa voidaan korostaa
esimerkiksi uuden tyontekijan osaamisen kehittdmista, sujuvaa tiimity6td, itsenaista tyos-
kentely& tai vastuunottokykya. Perehdytyksen selkeiden tavoitteiden maarittaminen edes-
auttaa tehokasta perehdytysta. Naiden laajempien, yleisen tason tavoitteiden avulla voi-
daan lahtea pohtimaan yrityksen tarkempaa nakemysta perehdytyksen tavoitteista. Tar-
kennetut, lopulliset tavoitteet riippuvat uusista tyontekijoista ja yrityksesta. (Eklund 2018,
28-30.) Kjelin ja Kuusiston (2003, 250) mukaan perehdyttamisen eri tavoitteiden ja osa-
puolien yhdistaminen on tarkeda. Keskeisin tavoite on yhdistaa yksilon ja yhteisdn tavoit-
teet toisiinsa (Kjelin & Kuusisto 2003, 250). Tavoitteena voi olla tydyhteison yhteistytky-
vyn parantaminen (Kjelin & Kuusisto 2003, 48). Eklundin (2018, 25) mukaan tydntekijan
pitdd oppia toimimaan organisaation tapojen mukaan ja tydskentelemaan tehokkaasti mui-
den kanssa. Taman lisaksi Lepisto (2004, 59) toteaa, ettd perehdyttdaminen voidaan lukea
my0s sosiaalistumisen valineeksi. Tyfelaméassa tdma tarkoittaa jasentymista organisaa-
tioon. Opitaan talon tavoille ja hyvaksytaan yrityksen saannét, normit sekéd menettelytavat.
Koko tydyhteisolla on tarkea rooli uuden tyéntekijan sosiaalistumisessa, sopeutumisessa

ja oppimisessa. (Lepistd 2004, 59.)

2.2 Hyva perehdyttaminen ja sen hyddyt

Hyva perehdyttaminen sisaltaa erilaiset kaytdnnon toimet, jotka helpottavat uutta tyonteki-

jaa hanen aloittaessa ty6t. Se kasittaa uuden tyontekijan osaamisen kehittamisen seka



opastuksen liittyen tydymparistdon, tydyhteis6on ja koko organisaatioon. (Kupias & Pel-
tola 2009, 19-20.) Kupias ja Peltola (2009, 111) toteavat hyvan perehdyttamisen olevan
viimekadessa kiinni yksittaisissa perehdyttamistilanteissa tapahtuvista toiminnoista. Pe-
rehdytyksen oikea rakenne ja puitteet ovat pohjana laadukkaalle perehdyttamiselle (Ku-
pias & Peltola 2009, 111). Hyvassa perehdytyksessa otetaan huomioon tulokkaan lahto-
taso ja olemassa olevat taidot, joita pyritaan hyédyntamaan perehdyttamisprosessin ai-
kana mahdollisemman paljon (Kupias & Peltola 2009, 19). Eklundin (2018, 35) mukaan
perehdyttamistilanteessa opetellaan uutta seka sovelletaan vanhaa tietoa. Tasta hyotyy
tydnantajan ja tydyhteison lisdksi myds uusi tyéntekija. Hyvan perehdyttdmisen avulla
tyontekija voi tunnistaa ja parantaa hanella jo olemassa olevia taitoja. Kattava perehdytta-
minen kehittdd perehdytettavan liséksi koko organisaatiota ja tyoyhteis6a. (Kupias & Pel-
tola 2009, 18-20.)

Liséksi onnistunut perehdyttaminen on yhteydessa uuden tyontekijan tyotyytyvaisyyteen
ja sitoutumiseen. Perehdyttdmisjakso, etenkin ensimmaiset kuukaudet, vaikuttavat olen-
naisesti siihen, kuinka vahvasti tyontekija sitoutuu yritykseen. (Eklund 2018, 34.) Kam-
meyer-Muller, Wanberg, Rubenstein & Song (2013, 1104-1124) tarkastelivat tutkimukses-
saan uuden tydntekijan sitoutumista vertaamalla tydntekijdn saamaa tukea ensimmaisten
90 tyopaivan aikana saatua tukea taman jalkeen saatuun tukeen. Tutkimustulokset osoitti-
vat, ettd ensimmaiset kuukaudet olivat tarkeimpid uuden tyéntekijan sitoutumisen kan-
nalta. Tulosten mukaan tyontekija tarvitsee ohjausta ja tukea 90 pdaivan ajan, jonka vaiku-
tuksena hanen positiivinen suhteensa tyéhdn vakiintuu. Tuki oli kuitenkin tarkedd myos
ensimmaisen 90 paivan jalkeen, koska sen havaittiin vaikuttavan tydn tuloksiin. (Kam-
meyer-Muller, Wanberg, Rubenstein & Song 2013, 1104-1124.) Farrenin (2007, 1) teetta-
massa tutkimuksessa, jossa tutkittiin uusien tydntekijdiden sopeutumista tydpaikkaan, ha-
vaittiin, ettd kaytdssa oleva suunnitelmallinen perehdytysprosessi lisda 58 prosenttia to-
dennékoisyytta sille, etta tyontekija on tydtehtavassa vield kolmen vuoden paasta. Eklun-
din (2018, 35) mukaan sitoutuneet tydntekijat ovat tyytyvaisempia tydhonséa ja ovat tehok-
kaampia toissa. Yrityksen on tarked osata tunnistaa sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, kun

halutaan varmistaa, etta parhaat tekijat pysyvat toissa pitkdan (Eklund 2018, 35).

Edellisen kappaleen (Kammeyer-Muller ym. 2013, 1104-1124) tutkimuksessa tyOpaikasta
saatu ensivaikutelma ja sosiaalinen tuki olivat tutkimustulosten perusteella erityisen tar-
keita tekijoitd uuden tydntekijan sitoutumisen kannalta. Uusi tyontekija tekee melko nope-
asti paatoksen mielessaan siitd, onko kyseinen tyopaikka hanelle oikea paikka vai ei.
Hyva perehdytys edistdd uuden tyontekijan sitoutumista yritykseen, luo vahvaa perustaa

yhteistydlle ja lisda motivaatiota seka jaksamista tydon tekemiseen. (Kangas & Hamalainen
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2007, 4-5.) Eklundin (2018, 35) mukaan tyttekijan sitoutumiseen vaikuttavat riittava kan-
nustus ja positiivinen ilmapiiri. Nama edesauttavat uuden ty6tehtavan oppimista ja tydssa
kehittymista. Uuden tyontekijan kokiessaan tydnsa merkitykselliseksi ja arvostetuksi, ty6-
tyytyvaisyys nousee. Tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen vaikuttavat aina esi-
miehen ja perehdyttajan lisaksi tydyhteisdon kokonaisuudessaan. (Eklund 2018, 35-36.)
Lepistdn (2004, 59) mukaan enemmistd ihmisistd menee uuteen ryhmaan hieman epéavar-
moina, jannittyneina tai ahdistuneina. Hyvan perehdyttamisen myota uuden tydntekijan
mahdollinen jannitys ja epavarmuus vahenevét ja tydyhteisdon sopeutuminen on helpom-
paa (Lepistd 2004, 56). Myds Kjelin & Kuusisto (2003, 46) toteavat hyvan perehdytyksen
vahentavan uuden tydntekijan epavarmuuden ja jannityksen tunnetta. Hyvan perehdytta-
misen ja selkeiden ohjeiden avulla uuden tydntekijan ahdistuneisuus ja stressi vahenevat.
Uudelle tyontekijalle tulee mielikuva, ettéd h&nta arvostetaan ja hanta halutaan auttaa ja tu-
kea uusissa tehtavissa. (Brown 2007, 1-3.) Eklund (2018, 35) toteaa hyvan perehdytyksen

tuovan tulokkaalle onnistumisen kokemuksia ty6tehtavissaan.

Esimiehen ja muiden tydyhteistn jasenten tulisi I0ytaa riittdvasti aikaa uuden tyéntekijan
opettamiseen (Brown 2007, 1-3). Perehdytysjakson tulisi antaa mahdollisuus tutustuttaa
tyOnantaja ja tyontekija toisiinsa ja katsoa toimiiko yhteisty6 (Eklund 2018, 34). Eklundin
mukaan (2018, 25) perehdytyksessa eri osapuolten on tutustuttava ensin toisiinsa, jotta
he pystyvéat paremmin ymmartdmaan toisiaan ja tydskentely yhdessa sujuu tehokkaam-
min. Perehdytys antaa mahdollisuuden uuden oppimiseen ja kehittymiseen uuden tyonte-
kijan lisdksi myds tybnantajalle. Toimiva perehdytys auttaa luomaan uuden tyontekijan ja
organisaation valille vuorovaikutussuhteen. (Eklund 2018, 25-26.) Juuti & Vuorela (2002,
49) toteavat, ettd hyva perehdytys auttaa luomaan luontevat suhteet esimieheen, luotta-
mushenkil6ihin, alaisiin ja tydkavereihin. Se myds auttaa tutustumaan paremmin tydympa-
ristoon ja saa kokemaan tyoniloa (Juuti & Vuorela 2002, 50.). Kupias ja Peltola (2009, 20)
toteavat perehdyttamisesta olevan hyotya koko organisaation ja perehdytettavan lisaksi
my0Os kansantaloudellisesti. Hyvan perehdyttamisen avulla tyontekija pysyy kunnossa, on
tyytyvaisempi, sairastelee vahemman ja huolehtii omalta osaltaan tydn tuottavuudesta
(Kupias & Peltola 2009, 19).

Perehdytyksen hyotyja ja tarkeytta voidaan tutkia monesta eri nakokulmasta (Eklund
2018, 30). Onnistunut perehdyttaminen hyédyttaa uuden tyontekijan liséksi koko tydyhtei-
sba. Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija saa uutta tietoa ja uusia taitoja, joita tarvitaan
tulevassa tyttehtavassa. Perehdytettavan oppiessa nopeasti, hdn voi yha nopeammin
tyoskennelld itsendisesti, ilman valvontaa. Perehdyttdmisen avulla oppiminen tehostuu ja

oppiaika lyhenee. Tyontekija oppii asiat heti oikein ja tydssa tapahtuvien virheiden maara
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vahenee. Taméan avulla sdastetdan aikaa myéhemmin, kun virheiden korjaamiseen ei tar-
vitse enaa kayttaa aikaa. (Kangas & Hamalainen 2007, 4.) Myds Lepisto (2004, 56) toteaa
tyoskentelyn aloituksen olevan sujuvampaa, kun uusi tyontekija tekee asiat alusta asti oi-
kein. Talldin myds perehdytettavan kyvyt ja osaaminen tulevat paremmin esille. Onnistu-
neen perehdytyksen myéta tydntekijan mielenkiinto ja vastuuntunto ty6ta kohtaan kasva-
vat. (Lepistt 2004, 56.)

Hyva alkuopastus lisda tyémotivaatiota. Tydmotivaatio sen sijaan laskee, jos tulokas ko-
kee olevansa vain muiden tiella eikd hanta auteta ja opasteta ty6tehtavissa alkuun riitta-
van hyvin. Tydomotivaatio vaikuttaa tydntekijan poissaoloihin ja henkildstén vaihtuvuuteen.
Perehdyttdminen edistaa tydntekijan myonteista asennetta yritysta ja tyota kohtaan. Moti-
vaation ja jaksamisen kautta tyontekijan poissaolot vahenevat. Laadukas perehdyttaminen
vie aikaa, mutta se maksaa itsensd myohemmin takaisin monin kerroin. (Kangas & Hama-
lainen 2007, 4-5.) Myds Brown (2007, 1) toteaa tarkkaan harkitun ja suunnitellun perehdy-
tyksen maksavan itsensa takaisin niin tyontekijalle, osastolle kuin koko organisaatiolle.
Perehdyttamisen tarkoitus on vahentaé yrityksen hallinnollisia kustannuksia ja auttaa
tyontekijdd oppimaan nopeammin. (Brown 2007, 1-3.)

Organisaation kasvaessa ja henkiloston vaihtuvuuden lisdantyessa usein myos laatuon-
gelmat lisdantyvat. Kun uusia tyontekijoitéa on rekrytoitu runsaasti ja tulokkaita on paljon,
yhteiset toimintamallit puuttuvat. Laadukkaalla perehdyttamisella voidaan vahentaa tyon-
tekijoiden tekemia virheita. Perehdytys on suoraan yhteydessa yrityksen kannattavuuteen
ja asiakastyytyvaisyyteen. Huonosti perehdytetty tyontekija vaikuttaa omalla toiminnallaan
koko prosessin laatuun ja sujuvuuteen negatiivisesti. Hyvan perehdytyksen kautta voidaan
valttaa virheista johtuneet reklamoinnit ja mahdolliset asiakkaan menetykset. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 20-22.) Myds Kangas & Hamaldinen (2007, 5) toteavat laadukkaan pereh-
dytyksen ja tydnopastuksen saastavan kustannuksissa. Kun asiat tehdaan kerralla kun-
nolla ja oikein suunnitelmien mukaan, valtytaan ylimaaraisilta kustannuksilta. Huonosti
hoidettu perehdytys voi maksaa yritykselle erittéin paljon. Sekaannukset, virheiden korjaa-
miset, tapaturmat ja poissaolojen lisdantymiset tulevat erittain kalliiksi. Pahimmassa ta-
pauksessa voidaan menettdéd asiakassuhde uuden tydntekijan osaamattomuuden ja tieta-

mattdmyyden takia. (Kangas & Hamalainen 2007, 5.)

Perehdytys vaikuttaa tulokkaan saamaan yrityskuvaan. Yrityskuva on mielikuva, joka
muodostuu henkildlle yrityksestd omien kokemusten ja kuulemansa perusteella. Uusi
tyontekijd myo6s usein jakaa saamaansa yrityskuvaa tuttavilleen ja laheisilleen, jotka puo-

lestaan muodostavat tata kautta itselleen kuvan kyseisesta yrityksesta. Liikkeella oleva
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mielikuva voi vaikuttaa esimerkiksi yrityksen asiakassuhteiden maaraan tai yrityksen kiin-
nostavuuteen, joko positiivisesti tai negatiivisesti. Perehdytyksen laatu vaikuttaa monenlai-
siin asioihin nykyhetken lisaksi myos tulevaisuudessa. (Kangas & Hamalainen 2007, 5.)
Hyva perehdytys luo pohjan tyontekijan osaamiselle ja sen kautta yrityksen maine ja us-
kottavuus pysyvat hyvana. Tulokas tekee toita laadukkaammin, tehokkaammin ja on moti-
voituneempi hyvan perehdytyksen myoéta. Kunnollisen perehdyttaminen ansioista tulokas
omaksuu nopeasti yrityksen tuotteet, palvelut ja koko liiketoimintaidean. (Kjelin & Kuusisto
2003, 20-22.) Toimivan perehdytyksen kautta voidaan saavuttaa my6s muita etuja, esi-
merkiksi edistda positiivista tydnantajakuvaa ja tuoda kilpailuetua. Perehdytyksen hyotyjen
ymmartamisen kautta osataan varata oikeat resurssit koko prosessin toteuttamiseksi. Ym-
marretddn myo6s mitd kaikkea tarvitaan perehdytyksen suunnitteluun ja toteutukseen. (Ek-
lund 2018, 25.) Suunnitelmallisessa perehdytyksessa voidaan kiinnittd& huomiota pereh-
dytyksen tasapuolisuuteen ja laatuun. Jokaisella uudella tydntekijalla tulee olla samanlai-
set mahdollisuudet onnistua ja menestya tydssédén. Suunnitelmallisuus auttaa kehitta-
maan perehdytysprosessia tietoisesti. (Eklund 2018, 30.) Perehdytyksesta saadulla pa-
lautteella voidaan kehittéda perehdytysohjelmaa entista paremmaksi (Brown 2007, 3).

Epaonnistunut perehdytysprosessi voi johtaa tuottavuuden laskuun ja lopulta tydntekijan
irtisanoutumiseen. Talldin perehdytyksen tavoitteet jadvat saavuttamatta. Tyontekija ei
omaksu ty6tehtaviddn eika paase kiinni tydyhteistéon. Tulokas saatetaan irtisanoa, jos han
ei suoriudu tyotehtavistaan, eikd hanesta ole hyottya organisaatiolle. Tulokas voi my@s itse
irtisanoutua koska ei viihdy tyossa tai koe parjaavansa. Epaonnistuneesta investoinnista
koituvat suuret kustannukset. Taman vuoksi hyvista tydntekijdista kiinnipitaminen on yri-
tyksille tarkeaa. Vanhojen tydntekijdiden korvaaminen uusilla on pitka ja haastava pro-
sessi. (Eklund 2018, 30.) Nykyisen tydntekijan vaihtaminen uuteen voi maksaa yritykselle
jopa tydntekijan kahden vuoden palkan suuruisen summan. Summa kasvaa nopeasti en-
tistd suuremmaksi, jos yrityksen vaihtuvuus on korkea. (Eklund 2018, 33-34.) Oppimis- ja
ohjaustilanteessa tehdyt epaonnistumiset voivat johtaa perehdyttdmisen epaonnistumi-
seen (Kupias & Peltola 2009, 111). Brownin (2007, 2) mukaan yleisin syy perehdytyksen
epaonnistumiseen on sen suunnittelemattomuus. Ty6ntekija ei ole ollut tietoinen tyén vaa-
timuksista tai h&n ei ole kokenut olevansa tervetullut uuteen tyopaikkaan. (Brown 2007, 1-
3)

2.3 Perehdyttgjan asenne, vastuualueet ja tehtavat

Perehdyttajaksi kutsutaan henkil6d, jonka tehtdvana on opastaa tietty asiakokonaisuus tai

tehtava uudelle tyontekijalle. Perehdytyksesta vastaa kokonaisuudessaan esimies, mutta
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perehdytystyd voidaan kdytdannodssé delegoida kenelle tahansa. Perehdyttaja voi olla esi-
merkiksi toinen esimies, tyokaveri, yrityksen nimetty kouluttaja tai yrityksen ulkopuolinen
henkild. Perehdyttdja ja perehdyttajien maara voi vaihdella tilanteen mukaan. Uuden tyon-
tekijan kannalta useampi perehdyttdja on hyva asia, koska han paasee sita kautta nope-
asti laajentamaan omaa verkostoaan uudella ty6paikalla heti perehdytyksen alusta asti.
Tassa tapauksessa kuitenkin esimiehen vastuu kasvaa perehdytyksen kokonaisuuden ja
tasalaatuisuuden hallinnassa. (Eklund 2018, 140-141.)

Perehdyttajalla on vastuu perehdytyssuunnitelman kaytantéén viemisella. Suunnitelmalli-
nen perehdytysprosessi mahdollistaa organisaation yhteiset perehdytyskaytannét. Pereh-
dytyssuunnitelman kaytantbon vieminen on ratkaisevassa asemassa oleva vaihe, joka
koetaan yleensa myds haasteellisimmaksi vaiheeksi. Organisaation tulisi varmistaa, etta
perehdytt&jilla on tieto siitd, mité heiltéd odotetaan ja tarjota heille riittavat resurssit tyon te-
koon. (Eklund 2018, 139-140.) Perehdytyssuunnitelmaa laadittaessa tulisi laatia tarpeeksi
selkea vastuunjako ja resurssien saatavuus mahdollisemman pitkalle aikavalille. Yksi ylei-
simmista epakohdista perehdytyksessa on epaselva vastuunjako. Eri osa-alueiden pereh-
dytysvastuut on delegoitu ja jaettu epaselvasti eteenpain. Selked vastuunjako helpottaa
perehdyttdjien valmistautumista tehtavaansa. Perehdytysvastuiden jakaminen saa henki-
[6ston mukaan perehdytykseen. Perehdytyksen eri osa-alueiden jakaminen helpottaa
my0Os esimiehen lisdksi organisaation muita jasenia. Esimiehen tydkuorma pienenee, ja
han voi keskittya muihin olennaisiin tyétehtaviinsa. Perehdyttajiksi nimetyt henkiltt paase-
vat sen sijaan ottamaan vastuuta ja jakamaan omia asiantuntijuustaitoja uudelle tyénteki-
jalle. (Eklund 2018, 140-141.)

Perehdyttadjien ajankaytdn suunnittelu ja priorisointi ovat avain onnistuneeseen perehdy-
tykseen. Perehdytyksesta huolehtiminen vaikuttaa myonteisesti tulokkaan sitoutumiseen
ja tydpaikalla viintymiseen. Puutteellisen perehdytyksen syyksi leimataan usein kiire. Pe-
rehdyttajien tulisikin itse miettia miten jarjestaa aikaa perehdytykselle ja saada kiire kuriin.
Perehdytyksen jarjestamiseen ja resursointiin liittyen tarvitaan aina selkea linja organisaa-
tion johdolta. (Eklund 2018, 144.) Esimies vastaa organisaation perehdyttdmisprosessin
olemassaolosta ja siihen kaytettavista resursseista (Hyppanen 2015, 217). Perehdyttgjille
tulee laatia perehdytykseen aikataulu, jonka mukaan toimitaan. Perehdyttdminen kannat-
taa hoitaa kerralla tehokkaasti, koska sitda hopeammin perehdyttdjan tydkuoma laskee ja
han paasee takaisin oman tydtehtavansa pariin. Opastuksen siirtamisella tai viivyttelylla
perehdyttaja saa hetkellisesti lisda aikaa, mutta uusi tydntekija ei paase téidensa pariin
yhté nopeasti. (Eklund 2018, 144.)
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Rauhallisuus, kuuntelutaito ja lasndolo kuuluvat hyvan perehdyttdjan tarkeimpiin taitoihin.
Kiireellisesséa organisaatiossa on erityisen tarke&a kiinnittdd huomiota aitoon lasn&oloon.
(Eklund 2018, 148-149.) Perehdyttajan tulisi varmistaa, etté organisaation kiire ei lisaa tu-
lokkaan epavarmuutta ja nosta stressitasoja. Perehdyttajan tulisi myos tarjota tyontekijalle
tukea ja turvaa uuden tydsuhteen alussa. (Eklund 2018, 145.) Perehdytettavan luottamus
kasvaa, kun perehdyttaja kuuntelee rauhallisesti ja keskustelee avoimesti asioista. Tallin
perehdytettavan on myos helpompi esittaa kysymyksia, ottaa vastaan palautetta ja oppia
uutta. (Eklund 2018, 148-149.) Uuden tydntekijan ensimmaisten viikkojen energisyys,
avoimuus ja innostus uudesta tydpaikasta, saattaa tuoda vastapainoksi myds epavarmuu-
den, yksindisyyden ja ahdistuksen tunnetta. Uudet tytkaverit, uusi tydymparistd, uusi pai-
varytmi ja muut uudet arsykkeet nostavat stressitasoja korkealle. Taméan asian tiedostami-
nen ja huomioiminen kuuluvat perehdyttgjan vastuuseen. (Eklund 2018, 145.) Perehdyt-
taja voi omalla toiminnallaan vaikuttaa hyvan ilmapiirin muodostumiseen yksittaisten pe-
rehdyttamistilanteiden kautta (Kupias & Peltola 2009, 135). Eklundin (2018, 145) mukaan
perehdyttajan vastuuseen kuuluu I0ytaé aikaa uudelle tyontekijalle, huolehtia ettad hanella
on tervetullut olo ja pitd& huoli perehdytyksen etenemisesté suunnitellusti.

Perehdyttdjan taidot pohjautuvat perehdyttdjan aitoon sitoutumiseen rooliinsa ja tyotehta-
vaansa. Hanen tulee ymmartaé oma roolinsa ja olla halukas perehdyttaméén. Asenne on
helposti luettavissa ulkoapain ja uusi tyontekija huomaa heti minkalainen asenne pereh-
dyttajalla on. Perehdyttdminen on vaivattomampaa ja avoimempaa kun perehdyttajan
asenne on alusta asti oikeanlainen. Sitoutunut perehdyttdja ymmartaa perehdyttéamisen
merkityksen ja on valmis ndkemaan vaivaa sen eteen. (Eklund 2018, 142.) Perehdyttajan
motivaation puuttuessa perehdytysta kohtaan, tulee keskustella ja selvittédd aina mika sii-
hen on syyna. On hyva selvittaa perehdyttajalla oleva mielikuva perehdyttajan tehtavasta
ja korostaa perehdyttamisen tarkeytta ja merkitysta. Organisaation tulisi pitaa huoli siita,
ettd perehdyttdjille on tarjolla riittavasti tukea ja kouluttautumismahdollisuuksia. Kuuntele-
malla aidosti perehdyttajien nakdkulmia ja osoittamalla heitd kohtaan arvostusta, voidaan
vaikuttaa heidan asenteisiinsa ja roolin omaksumiseen positiivisesti. (Eklund 2018, 142-
143.)

2.4 Perehdyttgjan rooli oppimisen tukijana

Perehdyttajalla on tarkea rooli uuden tyontekijan oppimisen kannalta. Hyvalla perehdytta-
jalla tulisi olla ohjaajan taitoja seka taito tukea omilla toimintatavoillaan perehdytettavan
oppimista ja edistaa uusien asioiden omaksumista. Hanen tulisi osata punnita ja arvioida

millainen oppimistilanne on milloinkin edessé. (Kupias & Peltola 2009, 111,112,114.) Op-
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pimisilmapiirin tulisi olla arvostava ja turvallinen, tutkimiseen ja kokeiluihin innostava (Ku-
pias & Peltola 2009, 135). Perehdyttégjan olisi myos tarkea olla tietoinen omasta oppimis-
kasityksestaan. Jokaisella inmisella on oma oppimiskésityksensa ja se voi olla tiedosta-
matonta tai tiedostettua. Se vaikuttaa tapaan, jolla suunnitellaan ja toteutetaan perehdyt-
tamistd, mita asioista painotetaan suunnittelussa ja paljonko tilaa annetaan oppijalle itse
perehdytystilanteessa. Oppimiskasitys vaikuttaa myds valittuihin tydskentelytapoihin ja oh-
jausmuotoihin. Perehdyttamisen suunnittelu- ja toteutusratkaisut tehdaan sitd varmemmin,
mitd selkedmpi kasitys perehdyttajalla on oppimisesta. Perehdyttajan tulisikin pohtia onko
hanen perehdytyskasityksenséd samassa linjassa ympariston kanssa, eli esimerkiksi pe-

rehtyjan odotuksien ja kasityksien kanssa. (Kupias & Peltola 2009, 125.)

Eklundin (2018, 146) mukaan tyontekijan on tarkeaé oppia mahdollisemman nopeasti ja
tehokkaasti uudessa tyéssaan. Ympariston uudet arsykkeet saattavat vieda ylimaaraista
energiaa ja hidastaa oppimisprosessia, jonka vuoksi perehdyttajan tulisi ottaa huomioon
jokaisen perehdytettéavan yksildllinen stressinsietokyky. Osa pystyy omaksumaan heti
useampia asioita kerralla, kun taas toisille riittda ensin vain perusasioihin tutustuminen
rauhassa. Perehdyttdjan on hyva osata tunnistaa nama taipumukset perehtyjassa. Uu-
delle tyontekijalle tulisi opettaa uusia asioita ja tulisi tarjota uusia haasteita sopivissa maa-
rin pikkuhiljaa. Tulokkaalle on hyvé antaa aikaa palautumiseen ja uuden tiedon proses-
soimiseen. Puolen péaivan mittaiselle intensiiviselle koulutukselle voi olla hyvaé vastapai-
noa esimerkiksi itseopiskelu tai tytkavereihin tutustuminen. Jatkuva uuden tiedon syotta-
minen ei aina ole tehokkain tapa oppimisen edistamiseen. Perehdyttajan tehtavéa on opas-
taa uutta tyontekijaa kiinnittamaan huomiota vain olennaisimpiin asioihin. Tata kautta val-
tytaan liiallisen informaation kuormitukselta. Perehdyttajan tulee olla karsivéllinen ja ker-
rata asioita tulokaan kanssa riittavasti. Uusi tieto jaa helpommin tyéntekijan mieleen, kun
perehdyttaja tarjoaa linkkeja vanhan ja uuden tiedon vélille. Perehdyttdjan apuna opetuk-
sessa voivat olla esimerkiksi omat kaytannon kokemukset ja esimerkit. Tyontekijan yksil6l-
listen tarpeiden huomioiminen edistaa sitoutumista ja vahvistaa tydsuhdetta. (Eklund
2018, 146-147.)

Perehdyttajan motivaation lisaksi myos perehdytettavan motivaatio on tarkedssa osassa
perehdytysta. Siihen vaikuttavat muun muassa asian tarkeys perehtyjalle, tekemisesta ko-
ettu ilo ja kokemus onnistumisen todennadkoisyydesta. Perehdyttajan tulisi 10ytaa perehty-
jaa kiinnostava nakdkulma opeteltavaan asiaan ja hyddyntéa sita perehdyttdmisessa. Pe-
rehdyttajan olisi hyva perustella perehtyjalle, miksi asia on tarkea osata ja oppia. Pereh-
dyttaja voi tukea oppimisen onnistumista varaamalla perehdytykseen riittavasti aikaa ja
kannustamalla perehdytettéavaa. Apuna voidaan kayttaa rohkaisuja, vakuuttelua ja rauhal-
lisuutta. (Kupias & Peltola 2009, 129-131.)
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Perehdyttdja voi omilla toimintatavoillaan edistda perehtyjan ymmartavaa ja osallistuvaa
oppimista. Han voi kiinnittdd huomiota toiminnassaan tekijoihin, jotka edesauttavat oppi-
mista. Niista keskeisempia ovat muun muassa oppijan aiemman osaamisen huomioimi-
sen lisaksi yksilollisen oppimistavoitteen huomioiminen seka vuorovaikutuksen lisaami-
nen. (Kupias 2008, 204.) Eklundin (2018, 147) mukaan hyvat vuorovaikutustaidot ovat
yksi perehdyttdjan tarkeimmista piirteista. Riittdva vuorovaikutus perehdytystilanteessa on
perehdyttajan vastuulla, mutta vuorovaikutuksen toimivuus on kiinni molempien osapuol-
ten panoksesta. Perehdytystilanteessa on tarkeaa, ettd vuorovaikutus toimii ja molemmat
ymmartavat kasiteltdavan asian samalla tavalla. (Eklund 2018, 147.) Hyva perehdytysti-
lanne edellyttéda vuorovaikutusta perehdyttajan ja perehdytettavan valilla (Kupias 2008,
128). Viestinnéan ollessa yksisuuntaista, viestin ymmartaminen on ainoastaan vastaanotta-
jan tulkinnan varainen. Tall6in asioista voi muodostua perehtyjan mieleen ristiriitaisia kasi-
tyksid. Riittavaan vuorovaikutukseen panostaminen on olennainen osa perehdytysta. Vuo-
rovaikutuksen jaadessa puutteelliseksi, voi tulla ylimaaraisia konflikteja, vaarinkasityksia ja
turhautumista molemmin puolin. (Eklund 2018, 148.) Turvallinen ja hyva ilmapiiri edesaut-
tavat vuorovaikutuksen syntymista (Kupias & Peltola 2009, 136). Perehdyttdjan tulisikin
huolehtia oppimisilmapiirista koko perehdytysprosessin ajan (Kupias & Peltola 2009, 129-
131).

2.5 Perehdytysprosessi ja sen vaiheet

Perehdytysprosessi on yksi johtamisen véalineista, jonka avulla voidaan johtaa yritysta
kohti sen tavoitteita ja toteuttamaan strategiaa (Eklund 2018, 27). My6s Kjelin & Kuusisto
(2003, 49) toteavat, etta perehdytyksen tavoitteiden voidaan ajatella lukeutuvan myos yri-
tyksen johtamisen tavoitteiksi. Perehdyttdminen on johtamista, jonka tarkoitus on edistaa
yrityksen paadmaarien ja strategian toteutumista (Kjelin & Kuusisto 2003, 49). Myds Eklund
(2018, 27) esittaa, ettad perehdytysprosessin tulisi olla linjassa yrityksen strategian kanssa.
Perehdytys ei saisi jaada irralliseksi prosessiksi, vaan liittya saumattomasti yrityksen muu-
hun toimintaan. Perehdytysprosessin tulisi olla tasalaatuinen, oikeudenmukainen ja la-
pindkyva. Lapinakyvyys tarkoittaa sita, etta tyontekija ymmartaa helposti koko prosessin
rakenteen ja oman vaikutusmahdollisuuden siihen. Perehdytysprosessin sisélldlle on hyva
olla perusteet ja tyontekijalla vaikutusvaltaa sen muotoutumiseen. Perehdytettdvan henki-
I6n ymmartaessa prosessin ja sen perusteet, han voi olla valmiimpi myds sitoutumaan sii-
hen. (Eklund 2018, 30.)
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Perehdytysprosessi koskee uuden tyontekijan lisaksi esimiesta ja koko tydyhteista (Ek-
lund 2018, 25). Eklundin (2018, 32) mukaan tulokas saa aikaan yrityksessa aina muu-
tosta. Muutoksen vaikutukset voivat vaikuttaa hyvinkin laaja-alaisesti. Uuden tydntekijan
liittyessa organisaatioon, vaaditaan tydyhteisolta uudelleenorganisoitumista ja sopeutu-
mista. (Eklund 2018, 32.) Uuden tydntekijan lisdksi koko organisaation ottaa vastaan uutta
tietoa, muokkaa tamanhetkisia toimintatapojaan ja sopeutuu uuden tydntekijan tuomaan
muutokseen (Eklund 2018, 25). Tulokkaan perehtyessa yrityksen toimintaan ja tyéhon, or-
ganisaatio voi puolestaan perehtya tulokkaaseen (Kjelin & Kuusisto 2003, 247). Muutos
voi aiheuttaa organisaatiossa hetkellisen hairion, joka voi ilmeta organisaation tehokkuu-
den laskuna verrattuna nykytasoon. Ajan mittaan tehokkuus alkaa taas nousta. Perehdy-
tysprosessin ammattimainen suunnittelu ja toteutus vahentavat muutoksen aiheuttamaa

tehokkuuden laskua ja minimoivat siihen kuluvan ajan. (Eklund 2018, 32.)

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 132) mukaan perehdytysprosessi voidaan jakaa kuvion 3
osoittamalla tavalla viiteen eri vaiheeseen. Perehdytysprosessi alkaa jo ennen varsinais-
ten téiden aloitusta (Kupias & Peltola 2009, 173). Kupiaks ja Peltola (2009, 173) toteavat,
ettd uuteen tydntekijaan tulisi olla yhteydessa puhelimitse tai sahkopostilla ja toimittaa ha-
nelle ennakkomateriaali ennen tydsuhteen alkua. Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan pe-
rehdyttajan tulisi varmistaa, etté lahetettava ennakkomateriaali on ajan tasalla. Myds Hyp-
panen (2015, 217) mainitsee perehdyttdmisprosessiin kuuluvan uudelle tydntekijalle tie-
dottamisen ennen téihin tuloa. Tyontekijan on hyva saada alustava kuva tulevasta tyos-
taan, siihen liittyvista odotuksista, tydyhteiststa ja koko organisaatiosta (Kupias & Peltola
2009, 173). Voidaan myo0s jarjestaa tapaaminen, jossa uuden tekijan kanssa keskustel-
laan organisaatioon ja tydhon liittyvista asioista, kuten tydsuhdeasioista, asiakkaista ja ta-
lon tavoista. Hanen kanssaan voidaan kierrella tulevalla tydpisteelld, jolloin han saa siitéa
jo etukateen konkreettisen kuvan. Tulokkaan mukaan voidaan antaa yritykseen liittyvaa
luettavaa ja muuta oheisaineistoa, mika voi lisata mielenkiintoa ja tehostaa muistamista.
(Kangas & Hamalainen 2007, 9.) Hyppanen (2015, 218) toteaa, etta ennakkomateriaaliksi

voidaan antaa esimerkiksi organisaation esitteita, vuosikertomuksia tai henkilokuntalehtia.
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Ennen toihin
tuloa

Vastaanotto ja
ensimmainen
tyopaiva

Ensimmainen
viikko

Ensimmadinen
kuukausi

Seuranta

Kuvio 3. Perehdytysprosessin vaiheet (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 132)

Huolella suunniteltu valmistautuminen saastaa paljon aikaa itse perehdyttamisvaiheessa
(Kangas & Hamalainen 2007, 9). Myds Hyppéanen (2015, 218) toteaa, etta perehdytyspro-
sessiin liittyvien toimenpiteiden valmistelu on hyva aloittaa jo hyvissé ajoin ennen uuden
tyontekijan toihin tuloa. Valmistautumiseen kuuluu esimerkiksi uudesta tyontekijasta tie-
dottaminen muille organisaation jasenille etukateen. Jokaisen tulisi tietdéd kuka on tulossa,
milloin ja mihin tehtavaan. Perehdyttdjan on hyva kertoa uudesta tyontekijasta muulle tyo-
yhteisdlle riittdvan ajoissa. Perehdyttdja voi suunnitella valmiiksi ensimmaisen paivan oh-
jelman ja tehda esimerkiksi muistilista lapikaytavista asioista. (Kangas & Hamalainen
2007, 9.) Perehdyttajan tulisi suunnitella tydpaikalla perehdytykseen varattava aika (Tyo-
terveyslaitos 2019). Kupiaksen ja Peltolan (2009, 173) mukaan perehdyttdjan tulisi valmis-
tella uuden tydntekijan tyopiste ja perehdytys etukateen niin, ettd uuden tydntekijan on

helppo tulla toihin.

Tarkeimpia toimenpiteita ovat muun muassa uuden ty6pisteen jarjestely, mahdollisten tyo-
valineiden kuten puhelimen tai tietokoneen tilaaminen valmiiksi. Tietokoneyhteys, salasa-
nat ja tyOvaatteet tulisi myds jarjestaéa valmiiksi etukateen. (Hyppéanen 2015, 218.) Pereh-
dyttajan olisi myds hyva koota uudelle tyontekijalle valmiiksi esimerkiksi tydasu, avaimet ja
tydohjeet. Tulisi myds sopia etukateen, kuka on ottamassa tulokkaan vastaan hanen en-
simmaisena paivanaan, jos perehdyttaja tai esimies eivat jostain syysta voikaan olla pai-
kalla. Lisaksi on hyva sopia, kuka on hanen perehdyttdjansa aivan alussa ja kuka myo-
hemmin. (Kangas & Hamalainen 2007, 9.) Mikali kaytannon jarjestelyt ja asioiden valmis-
telu aloitetaan vasta tydntekijan ensimmaisena tyopaivana, saatetaan menettda paljon
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tyo- ja oppimisaikaa. Tyovalinehankintojen liséksi perehdytys voidaan aloittaa antamalla
uudelle tyontekijalle hanelle laadittu perehdytysohjelma. Perehdytysohjelma sisaltaa listan
eri asioista, jotka on aikataulutettu sen mukaan, milloin kyseisiin asioihin tutustutaan.
(Hyppanen 2015, 218.) Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan uudelle tydntekijalle on hyva
kertoa tyon tavoitteet ja keneltd voi kysya lisatietoja tarvittaessa. Tydsopimusta allekirjoi-
tettaessa, yrityksen edustaja voi tdydentaa viela asioita tulokkaalle. Tulokkaalle on hyva
kertoa esimerkiksi salassapitovelvollisuuteen ja tydsuhteeseen liittyvista asioista tarkem-

min. (Kangas & Hamalainen 2007, 9.)

Kuvion 3 mukaan ensimmainen tydpaiva alkaa uuden tydntekijan vastaanotolla. Vastaan-
ottoon on hyva panostaa koska sen perusteella tulokas saa ensivaikutelman koko tydyh-
teisosta. (Kupias & Peltola 2009, 104.) Kankaan ja Hamalaisen (2007, 5) mukaan uuden
tyOpaikan ystavallinen vastaanotto ja myonteinen ensivaikutelma kannustavat ja rohkaise-
vat tulokasta. Tarkeintd on, ettd uusi tyontekija tuntee itsensa odotetuksi ja tervetulleeksi.
Vastaanottajana kannattaa olla uuden tydntekijan esimies. Rauhallinen ja hyva vastaan-
otto antaa hyvan alun varsinaisten tdiden aloitukselle. (Kupias & Peltola 2009, 104.) Tulo-
kas saa ensimmaisena paivanéan tydssa tarvittavat vaatteet ja vdlineet. Ensimmaisena
paivana hanelle tulee tutuksi myoés tydympéristo ja -tilat seka lahimmaét tyokaverit. Myos
itse tyohon liittyvét asiat tulevat tutuiksi. On tarkead, ettd uudella tyontekijalla on ensim-
maisena paivanaan riittavasti tekemista. Ensimmaisen paivan aikana uudelle tyontekijalle
tehdaan selvaksi tarkeimmat tydhon liittyvat kaytannon asiat. (Kupias & Peltola 2009,
174.) Ensimmaisen paivan ohjelma vaihtelee perehdyttajan ja perehtyjan mukaan. Am-
mattitaidotonta aloittelijaa ei ole hyva jattaa ensimmaisenda paivana yksin. Uusi tyontekija
voi ensimmaisena tyopaivana seurata muiden ihmisten toimintaa tydpaikalla perehdytta-
jan mukana. Samalla han voi esittda kysymyksia hanta askarruttavista asioista. Kiertelyn
ja tutustumisen avulla tulokas saa paremman kuvan tulevasta tyotehtavastaan, tyétiloista

ja loytaa jatkossa tarvittavat tyovélineet. (Kangas & Hamalainen 2007, 10.)

Perehdyttajan on hyva esitella tulokkaalle perehdytysohjelma ensimmaisena paivana paa-
piirteittain. Perehdyttdjén tulisi miettia etuk&teen paljonko tulokkaalle uutta asiaa kannat-
taa sisallyttad hanen ensimmaiseen paivaansa. (Kangas & Hamalainen 2007, 10.) Pereh-
dyttajan tulisi opastaa uutta tyéntekijaa kiinnittimaan huomion olennaisiin asioihin niin lii-
asta informaatiosta ei tulisi ylikuormitusta (Eklund 2018, 147). Vain pieni osa uusista asi-
oista jaa heti ensimmaisella kerralla mieleen. Ensimmaisena paivana on hyva keskityttya
niihin asioihin, jotka ovat tarkeita oppia heti. Tulevina péivind voidaan viela kerrata ja sy-
ventaa asioita, niin ne jadvat paremmin mieleen. (Kangas & Hamalainen 2007, 10.) Uu-

delle tyontekijalle on tarkeé kertoa tydyhteison pelisaannot ja niiden syyt. Tama lisda tyon-
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tekijan tietoisuutta hanen vastuualueistaan. Pelisdantdja voidaan tarvittaessa paivittaa uu-
den tyontekijan saapuessa, niin hankin paasee osallistumaan uusien sdantdjen laatimi-
seen. (Eklund 2018, 166.)

Ensimmaisena paivana perehdyttajan olisi tarkeé varata aikaa perehdyttamiselle riitta-
vasti, vahintddn aamupaiva ja lounasaika. Perehdytys voidaan aloittaa tutustumisella ja
taman jalkeen jatkaa varsinaisella perehdyttamisella. (Hyppénen 2015, 218.) Mikali tulo-
kas ja perehdyttaja eivat ole viela aiemmin tavanneet, olisi tarkeaa kayttaa jonkin verran
aikaa keskusteluun ja tutustumiseen. Tutustumiskeskustelun avulla pyritaan selvittdmaan
tulokkaan luonnetta ja yhteistyokykya muiden inmisten kanssa. Keskustelussa tulokasta
kuunnellaan ja pyritdan ymmartamaan hanta. Yhteistydn aloittaminen on helpompaa, kun
on ensin tutustuttu hyvin. Tulokkaan aiemman tytkokemuksen perusteella voidaan arvi-
oida, kuinka nopeasti han oppii asioita ja paljonko hén tarvitsee eri asioissa tukea. Tutus-
tumisen kautta voidaan saada selville my06s tulokkaan kulttuuritaustaa, minka tyylista
kieltd hanen kanssaan kannattaa kayttdd, miten nopeasti h&n on valmis tydskentelemaéan
itsendisesti ja mitd hanen kanssaan tulee eritysesti ottaa huomioon hénta opastettaessa.
(Kangas & Hamalainen 2007, 9.) Uudelle tydntekijalle olisi hyva kertoa mahdollisemman
konkreettisesti, minkélaisesta organisaatiosta on kyse, mitk& ovat esimerkiksi yrityksen
tarkeimmat asiat ja menestystekijat, ketkd ovat asiakkaita ja yhteistybkumppaneita ja mi-
ten vastuut jakautuvat. Perehdytyksen yhteydessa tulee myds tehdéa selvaksi mika tieto on
vain organisaation sisaista ja miké ei saa paatya ulkopuolisille. Uusille tytntekijoille voi-
daan jarjestdd myos perehdytyspaivat. Paivan aikana yleensa keskitytddn organisaatioon
liittyviin tarkeisiin asioihin, kuten arvoihin, visioon, toiminta-ajatukseen, historiaan, missi-

oon, strategiaan, asiakkaisiin ja yhteistydkumppaneihin. (Hyppanen 2015, 219.)

Hyppasen (2015, 219) mukaan yleisperehdytyksen jalkeen siirrytaan varsinaiseen henki-
I6n tydhon. Voidaan kayda lapi muun muassa mita eri tehtavia tydhoén kuuluu, miten sen
tekeminen tapahtuu ja tarvitaanko esimerkiksi jotain tydkaluja, mita eri valtuuksia tyéhon
liittyy ja miten tydta arvioidaan (Hyppéanen 2015, 219). Uuden tyontekijan tydnopastus voi-
daan aloittaa vahitellen tydparin kanssa, tilanteen ja tyontekijan mukaan. Ammattitaitoi-
nenkin tulokas tarvitsee opastusta ja opettelua useissa eri asioissa. Myos hanelle kannat-
taa suunnitella perehdyttdmisohjelma ja sen aloitusajankohta huolella. Ammattitaitoinen
uusi tyontekija saattaa tydskennelld jo ensimmaisena paivana yksin. Hanelle tulisi kuiten-
kin kertoa tarvittavat tiedot, kuten yhdyshenkildiden nimet ja numerot, mahdollinen hata-
numero seka tieto ensiapukaapin paikasta. Mahdollisten tydssa esiintyvien riskien esittely
ja niiden ennaltaehkaiseva toiminta on hyva kayda tulokkaan kanssa lapi heti perehdytta-
misohjelman alkuvaiheessa. (Kangas & Hamaldinen 2007, 10.) Perehdyttdjan on hyva

kerrata tydterveyshuoltoon liittyvat asiat ja miten tulee toimia, jos sairastuu. Perehdyttaja
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voi kertoa tyGpaikan tydntekijoiden ty6hyvinvointia edistavasta toiminnasta ja antaa ohjeis-
tusta milla tavoin tyontekija pystyy itse vaikuttamaan omaan tyéhyvinvointiinsa. (Tyoter-
veyslaitos 2019.) Tulokkaalle voidaan antaa oppimisen tueksi kirjallinen perehdytysmateri-
aali esimerkiksi Tervetuloa taloon -kansio. Hanet voidaan ohjata myds mahdolliseen yri-

tyksen intranetiin. (Hyppanen 2015, 219.)

Ensimmainen viikko on perehdytysprosessin kolmas vaihe (kuvio 3) ja sen aikana uuden
tyontekijan olisi hyva paasta tyéhon kiinni. Uudella tydntekijalla tulisi olla tdssa kohtaa sel-
vana kokonaiskuva tydstaan, yrityksesta ja tydyhteisostaén. Hanen tulisi myoés hahmottaa
asiat, joihin hanen tulee viela paneutua lisaa. Ensimmaisen viikon aikana tulisi antaa edel-
leen vain kohtuullisesti uutta tietoa. Perehdyttdjan on hyva tarkkailla tulokkaan oppimisen
ja kokemuksen kehittymista seka perehdytyssuunnitelman asianmukaista noudattamista.
(Kupias & Peltola 2009, 174-175.) Eklundin (2018, 173) mukaan perehdytyssuunnitelma
auttaa perehdyttdjaa kaytannon tydssa ja edistaa perehdytyksen tasalaatuisuutta. Suunni-
telmassa on hyva olla esitettyna kaikki asiat, jotka tulisi kayda lapi uusien tyontekijdiden
kanssa (Eklund 2018, 173). Perehdyttdjan tulisi selvittda yhdessa uuden tyéntekijan
kanssa, tarvitseeko perehdytyssuunnitelmaa viela muokata perehtyjan tarpeiden mukaan.
Lisaksi perehdyttajan tulisi nayttaa tulokkaalle mista saa tdihin liittyen lisatietoja tarvitta-
essa. (Kupias & Peltola 2009, 174-175.) Perehdyttajan tulisi varmistaa, etté uusi tyontekija
osaa tyohon liittyvat ammattitermit ja kayda lapi yleiset tydsuhdeasiat. Esimerkiksi tybaika
seka loma- ja poissaolokaytannot on hyva opastaa ensimmaisen viikon aikana. (Tyoter-

veyslaitos 2019.)

Ensimmaisen kuukauden aikana uuden tydntekijan olisi hyva siséistaa yrityksen tulosyksi-
kon toimintakulttuuri seké oppia tydskenteleméén tuottoisasti. Padvastuu oppimisesta al-
kaa siirtya vahitellen perehdyttajalta perehtyjalle. (Kupias & Peltola 2009, 175.) Ensimmai-
sen kuukauden aikana tulokas voi yha enemman alkaa tuoda omia nakemyksiaéan esille
toiminnan kehittdmiseksi (Kupias & Peltola 2009, 107). Seuranta on tarkea osa perehdy-
tysté ja se on kuvion 3 mukaan perehdytysprosessin viimeinen osuus. Sen avulla voidaan
varmistaa oikeaan suuntaan eteneminen ja jatkuva kehittyminen. (Eklund 2018, 119.)
Seurantaa voidaan toteuttaa esimerkiksi palaute- tai arviointikeskustelujen muodossa (Ku-
pias 2008, 130). Keskustelu kdydaan uuden tyontekijan kanssa yleensa ensimmaisen
kuukauden jalkeen tydsuhteen alkamisesta mutta kuitenkin ennen koeajan paattymista
(Kupias & Peltola 2009, 175). Perehtyja saattaa tarvita hyvinkin paljon ulkopuolista pa-
lautetta, etenkin silloin kun perehdytdén taysin uuteen asiaan (Kupias & Peltola 2009,
136). Perehdyttajan tulisi keskustella tydntekijan kanssa itseopiskeltavien materiaalien he-

rattAmista ajatuksista, jotta varmistetaan ettd asiat on opittu oikein (Hyppanen 2015, 219).
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Eklundin (2018, 119) mukaan seurannan avulla voidaan pysya ajan tasalla perehdytyspro-
sessin ja oppimisen etenemisesta. Kangas & Hamalainen (2007, 17) toteavat liséksi, ettéa
seurannan avulla voidaan varmistaa oppiminen ja perehdyttamis- ja tydnopastussuunnitel-
man onnistuminen. Seuranta voi tuoda perehdyttajan tietoon tydntekijan mahdollisen tuen
tarpeen juuri kyseisella hetkella (Eklund 2018, 119). Perehdyttajan tulisi keskustella tyon-
tekijan kanssa itseopiskeltavien materiaalien herattamista ajatuksista, jotta varmistetaan
ettd asiat on opittu oikein (Hyppénen 2015, 219). Keskustelujen avulla perehdyttdja voi
tuoda perehtyjalle esille hdnen oppimis- ja osaamistasoaan. Keskustelussa voidaan ker-
toa mitkéa asiat sujuvat hyvin sekd missé on viela parantamisen varaa. (Kupias 2008, 130.)
Seurannan avulla perehdytettdvan kanssa voidaan kayda lapi, sujuuko perehdytys suun-
nitelman mukaan ja onko jotain asioita, joita tulisi vield korjata tai tarkistaa suunnitelmasta.
Tarvittaessa voidaan muuttaa joitain opastusmenetelmia. Perehdyttdjan olisi hyvéa arvioida
perehdytettavan oppimisprosessia ja onnistumista myds mydhemmin. Arvioinnin ja seu-
rannan tukena voidaan kayttad muun muassa muisti- ja tarkastuslistoja sek& kysymyksia.
(Kangas & Hamalainen 2007, 17.)

2.6 Pelillistamisen hyédyntaminen perehdytyksessa

Pelillistdminen on jonkin olemassa olevan toiminnan muokkaamista pelimaiseksi. Opetuk-
sen pelillistamisessa pelien mekaniikkaa ja dynamiikkaa hyddynnetdén opettamisen te-
hostamisessa. Tarkoituksena on tehdé opettelemisesta innostavampaa, nopeampaa ja
elamyksellisempéaé. PelillistAminen on oiva apu perehdytysprosessissa ja sen avulla voi-
daan tuoda vaihtelua ja virkistysta perehdytykseen. Pelillistamisen avulla voidaan vaikut-
taa perehdytettavan tunteisiin, asenteisiin ja motivaatioon ty6téa kohtaan. Pelillistdminen
voi edesauttaa uusien ideoiden syntymisessa ja heratella innovatiivista ajattelua. (Eklund
2018, 184-187.) Pelit voivat luoda motivaatiota ja tata kautta sitouttaa paremmin oppimi-
seen. Innostavat ja aktivoivat pelit voivat syventaa kiinnostusta opittavaan asiaan. Pelillis-
tamisen avulla pelaajalla eli oppijalla on paattsvaltaa pelin kulkuun ja han voi ottaa vas-
tuuta omasta oppimisestaan. Peleja pelatessa voidaan kokea vahvoja tunteita, joiden
avulla asiat jaavat paremmin mieleen. (Seppo 2018.) My6s Eklundin (2018, 185) mukaan
pelin tulisi luoda tunneside opeteltavaan asiaan. Tata kautta uusi opittava asia jaa parem-

min pelaajan mieleen. (Eklund 2018, 185.)

Pelillistamista voidaan hyodyntaa opetuksessa esimerkiksi eri systeemien rakenteiden
harjoitteluun tai sisaltdjen opetteluun. Pelillistamista voidaan hyddyntaa perehdytyspro-
sessissa esimerkiksi perehdytyksen eri osa-alueiden lapikdynnissa tai suunnittelussa. Ek-
lundin (2018, 186) mukaan pelillistAminen ei aina tarkoita lautapelia tai roolipeli&. Se voi

tarkoittaa opeteltavan asian kasittelya hauskalla tai hieman erikoisemmalla tavalla. My6s
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Tiusanen (2017) toteaa, etta pelillistAminen ei valttamatta tarkoita kokonaista pelig, vaan
kyse voi olla peliméisista tehtavista ja tehtavarakenteista. PelillistAmista voidaan soveltaa
perehdytyksessa muun muassa ideointipalavereissa, roolipeleissa tai rutiininomaisten asi-
oiden opettelussa. Pelillistamisen avulla voidaan opetella ja tutustua esimerkiksi erilaisiin
tyohon liittyviin kokonaisuuksiin tai tydohjeisiin. Pelillistdminen voi auttaa uusien ideoiden
syntymiseen tai luovuuden herattelemiseen. Pelillistaminen voi tuoda rentoutta myds erit-
tain haastavan tehtavan ratkaisemiseen tai edistaa ryhmatyoétaitoja tiimeissa pelattavien
pelien avulla. (Eklund 2018, 186-187.) Eklundin (2018, 185) mukaan pelin hyvia ominai-
suuksia ovat muun muassa kerronnallisuus, yllatyksellisyys ja yhteistoiminnallisuus. Pe-
lissa tulisi olla myds jokin koukuttava asia, esimerkiksi kilpailu toisia vastaan, aikaraja-
haaste tai palkinnot. (Eklund 2018, 185.)

Pelillistamien osana perehdytysta ei kuitenkaan sovi kaikkiin tehtaviin ja toimintatapojen
opetteluun. Ennen pelillistdmisen hyodyntamista perehdytysprosessissa, olisi hyva miet-
tia, mik& asia pelin avulla halutaan opettaa ja mihin asiaan se liittyy. Pelin rakenteen tulisi
tukea opeteltavia tietoja ja taitoja seka haasteellisuustason olla oikeassa suhteessa pelaa-
jan osaamistasoon. Pelin pelaamisen jalkeen olisi tarke&éa tehda pelin purku eli kayda lapi
perehtyjan kanssa pelissa esille tulleet asiat. Perehdytyksen aikana perehtyjélle voidaan
perustella, miksi organisaatiossa on kayttssa tietyt toimintatavat ja menetelmat kussakin
tilanteissa. Peliméisen tydskentelyn sanoma ja oppiminen saattavat jaada vajavaisiksi, mi-
kali eri merkityksia ei avata pelaajalle. Merkityksen ymmartamisen kautta voi syntya tun-
nekokemus opittuun asiaan ja tata kautta se saattaa jaadda myos paremmin mieleen. Pelin
siséltéa voidaan reflektoida pelin aikana, jolloin pelaaminen ja reflektointi vuorottelevat pe-
lin ajan. Pelin idea voi olla hyva pohjustaa pelaajalle ennen pelin aloittamista, niin on mah-

dollisuus saada lisaa innostusta pelin pelaamiseen. (Eklund 2018, 185-186.)
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3 Perehdyttamistutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimusmenetelma ja aineiston valinta, tutkimuksen vaiheet
seka aineiston kasittely. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Humanlinkin perehdytyksen
nykytilaa ja mahdollisia kehitysehdotuksia olemassa olevaan perehdytyspeliin. Tutkimus
toteutettiin vuoden 2019 loppupuolella. Kyselylinkki oli auki vastaajille 29.11. - 13.12.2019
valisen ajan ja se lahetettiin 62 perehdyttgjalle. Vastauksia saatiin 40 kappaletta eli vas-
tausprosentti oli 64,5.

3.1 Tutkimusmenetelméan ja aineiston valinta

Tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla voidaan tutkia ilmittéa lukumé&ariin ja prosenttiosuuksiin perustuvilla ky-
symyksilla. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan kartoitettua ilmion nykytilaa ja se
sopii suurelle ihmisjoukolle suunnattuun tutkimukseen. (Heikkila 2008, 16.) Tutkimuksen
tavoite oli saada yleistettava kuva ilmiosta ja se toteutettiin eripuolilla Suomea tyéskente-
leville perehdyttdjille. Otoksen koko olisi ollut liian suuri kvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
muksen toteuttamiseen. Haastatteluja olisi ollut vaikea toteuttaa eri puolella Suomea asu-
ville. Edella mainittujen syiden perusteella kvantitatiivinen tutkimustapa sopi tahan tyéhén

parhaiten.

Tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselylomake (Liite
1). Vilkan (2015, 94) mukaan kyselylomake on yleisin aineiston kerddmisen tapa, kun on
kyse kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Kyselylomaketutkimus sopii hajallaan olevalle suu-
relle joukolle ihmisid. Kyselylomakkeen etuna on se, etta vastaaja pysyy tuntemattomana.
(Vilkka 2015, 94.) Tassa tutkimuksessa vastaajat eli 62 perehdyttgjaa sijaitsivat eripuolella
Suomea, joten kyselylomakkeen linkki oli helppo lahettda sahkodpostitse kaikille. Internet-
kyselyssa vastaukset tallentuvat tietokantaan ja aineisto voidaan kasitella heti, kun aineis-
ton keruu paattyy. Kaikille perusjoukon jasenille lahetetaan kyselylinkki esimerkiksi sahko-
postin valityksella. (Heikkila 2008, 69.) Vilkan (2015, 94) mukaan kyselylomakkeen riskina
voidaan kuitenkin pitd& vastausprosentin jadmisté alhaiseksi eli tutkimusaineiston kato voi
olla suuri. Kato tarkoittaa kyselylomakkeeseen vastaamatta jattaneiden maaraa (Heikkila
2008, 30). Tassa tutkimuksessa kato oli 35,5 prosenttia. Taanilan mukaan (2019) katoa
voidaan pienentaa pitdmalla kysely anonyymina ja kertomalla siitd myos vastaajille. Kyse-
lylomakkeeseen vastattiin anonyymina ja tasta mainittiin vastaajille saatekirjeessa (liite 2)

sekd muistutusviestissa (liite 3).
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Tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa ja kyseessa oli kokonaistutkimus. Kyselylinkki
lahetettiin kaikille 62 Suomessa tyoskenteleville perehdyttajille. Kyselysté rajattiin pois
kaikki muut hyllyttdjat paitsi perehdyttajat, koska kyselylla haluttiin selvittdd perehdytyksen
toimivuus eri ty6pisteissa seké kartoittaa mahdolliset kehitysideat perehdytykseen liittyen
nimenomaan perehdyttdjien nakokulmasta. Taman rajauksen avulla oli tavoite saada pa-
tevampia tutkimustuloksia, koska perehdyttdjat ovat yleisesti ottaen olleet pidemman ai-
kaa tbissa kuin muut tydntekijat. Tarkoitus oli tutkia perehdytystd Suomessa, joten Baltian

maissa tydskentelevat hyllyttajat rajattiin kyselysta myos pois.

3.2 Tutkimuksen vaiheet

Tutkimuksen suunnittelu aloitettiin syyskuun alussa 2019. Heikkilan (2008, 22) mukaan
tutkimusprosessi alkaa tutkimusongelman maarittdmisella ja tietoperustaan tutustumisella
(Kuvio 4). Ennen varsinaista tutkimusta tehtiin tutkimussuunnitelma, jossa méariteltiin tut-
kimuksen paakysymys ja alakysymykset. Tutkimuksen paaongelmaksi muodostui, miten
voitaisiin yhtenaistdd uusien hyllyttdjien perehdyttdmista Humanlink Finland Oy:ssa. Ta-
man selvittdmiseksi tarvittiin tieto siité, miten perehdytysprosessi toimii perehdyttéjien toi-
mesta eri tyopisteissd, miten perehdytyspeli auttaa perehdyttdjid heidan tydssaan ja miten
perehdytysprosessia olisi hyvé kehitté&. Kuvio 4 esittaa kvalitatiivisen tutkimuksen seitse-
man eri vaihetta. Kuviosta 4 voidaan todeta ettd, ennen kyselylomakkeen rakentamista
tarvitaan teoriaan ja aihealueeseen tutustumista. Tutkimusongelman maarittelyn jalkeen
tutustuttiin perehdytykseen liittyvaan teoriaan Kirjallisuuden, erilaisten verkkosivustojen ja
tieteellisten artikkeleiden kautta. Teoriaan tutustuminen antoi hyvan pohjan tutkimuksen

aloitukselle.

[ Tutkimusongelman maarittaminen

‘ Aikaisempiin tutkimuksiin ja teoriaan tutustumien

‘ Kyselylomakkeen rakentaminen

‘ Tiedonkeruu

‘ Tutkimustulosten kasittely ja analysointi

‘ Tulosten raportointi

‘ Johtopéaatdsten teko ja tulosten hyddyntadminen

Kuvio 4. Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Heikkila 2008, 25)
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Kyselya varten laadittiin liitteen 1 mukainen kyselylomake. Kyselylomakkeen suunnittelu ja
hahmottelu tehtiin Webropol -kyselytyokalun avulla. Kyselylomakkeessa peilattiin tietope-
rustaa ja tutkimusongelmaa seka alakysymyksia toisiinsa. Ennen kyselylomakkeen julkai-
sua lomake testattiin viidella eri kohdejoukon edustajalla. Vilkan (2015, 108) mukaan ky-
selylomakkeen testaus tulee tehda aina ennen varsinaista mittausta. Testaajat tulisi valita
harkiten, koska heidan pitaisi pystya arvioimaan kriittisesti kyselylomaketta ja perustele-

maan antamiaan kommentteja. (Vilkka 2015, 108.)

Kyselya varten laadittiin taulukon 2 mukainen peittomatriisi kuvaamaan, etta mitka kysely-
lomakkeen kysymykset vastaavat mihinkin tutkimuskysymykseen. Ensimmainen sarake
kertoo kyselylomakkeen kysymyksen numeron. Numeron peréssa oleva ruksi kuvaa, mi-

hin tutkimuskysymykseen kyseisella kyselylomakkeen kysymyksella etsitdan vastausta.

Taulukko 2. Peittomatriisi

Kysymys Paaongelma Alaongelma 1 Alaongelma 2 Alaongelma 3
Miten voitaisiin Miten
yhtenaistéﬁuuusien pe.reh_d},itygprosesg Miten perehdytyspeli Miten
hyllyttajien toimii talla hetkella i
perehdyttadmista perehdyttadjien aut;ag per?hd).at“tapa perehdyt}f_spro_sgfs.sla
Humanlink Finland toimesta eri heidan tydssaan? | olisi hyva kehittaa?
Qy:ssa? tydpisteissa?
1
2
3
a4
5
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X
13 X X
14 X X
15 =

Kyselylomake sisélsi yhteensa 15 kysymysta liitteen 1 mukaisesti. Kyselyn ensimmaiset
viisi kysymysta olivat taustamuuttujia, joiden avulla vastaajat voitiin jakaa eri ryhmiin. Ky-
selylomakkeen (liite 1) kysymykset 6-14 vastasivat padkysymykseen. Perehdytysproses-
sin toimivuutta kartoitettiin kyselylomakkeen kysymyksien 6-9, 12 ja 13 kysymysten avulla.

Perehdytyspelin hyddyllisyytta selvitettiin kysymyksen 10 avulla. Kysymysten 11 ja 14
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avulla kartoitettiin kehitysideoita perehdytyspeliin ja yleisesti perehdytykseen liittyen. Ky-
symykset 1-10 ja 12 olivat monivalintakysymyksid. Taanilan (2019, 2) mukaan kvantitatii-
visessa kyselylomakkeessa voi olla strukturoitujen kysymysten liséksi avoimia kysymyk-
sid, joiden vastaukset ovat laadullisia. Tutkimuksessa voidaan hyédyntaa samanaikaisesti
kvantitatiivista ja kvalitatiivista tiedonkeruutapaa. Avointen kysymysten avulla voidaan
saada uusia ja yllattavia mielipiteita tutkittavasta aiheesta strukturoiduista kysymyksista
saatujen tulosten tueksi. (Taanila 2019, 24.) Taanilan (2019, 24) mukaan avointen kysy-
mysten maara kannattaa kuitenkin pitéaa pienena, silla vastausten kasittely vie aikaa.
Tassa tutkimuksessa kysymykset 11, 13 ja 14 olivat avoimia. Kyselyn viimeisessa avoi-

messa vastauskentéssa oli mahdollisuus antaa vapaita kommentteja.

Kahdessa monivalintakysymyksessa oli hyddynnetty neliportaista ja viisiportaista Likertin
asteikkoa. Neliportaisen Likertin vastausasteikon avulla selvitettiin, kuinka tyytyvaisia pe-
rehdyttajat ovat nykyiseen perehdytysmalliinsa. Viisiportaisen asteikon avulla selvitettiin,
koetaanko perehdytyspeli hytdyllisend osana perehdytysta. Likertin asteikko on mielipi-
devaittdmissa kaytetty asteikko, jossa toisessa aaripaassa on usein vaittdma “taysin sa-
maa mieltd” ja toisessa daripadssa “taysin eri mieltd” (Heikkila 2008, 53). Tassa tutkimuk-
sessa oli kaytetty Likertin asteikon vastausvaihtoehtojen aaripaina “erittain tyytymaton” ja
“erittain tyytyvainen” seka "erittain hyodyllinen” ja “erittain hyddyton”. Viisiportaisessa Li-
kertin asteikossa viimeisena vastausvaihtoehtona oli ”en osaa sanoa”. Taman neutraalin
vastausvaihtoehdon avulla vastaajilla on mahdollisuus neutraaliin mielipiteeseen. Mikali
vastausvaihtoehdoissa ei ole tarjolla “en osaa sanoa” -vaihtoehtoa, vastaaja velvoitetaan
antamaan vastaus, joka ei valttamatta ole enaa hanen omansa. Téata kautta vastaaja saat-

taa turhautua ja keskeyttaa kyselyyn vastaamisen. (DeRouvray & Couper 2002, 7.)

Kyselylomakkeen (lite 1) rakentamisen ja testauksen jalkeen vuorossa oli tiedonkeruu-
vaihe. Kyselylomakkeen linkki lahetettiin sahkopostilla saatekirjeen (liite 2) yhteydessa
kaikille Humanlinkin 62 perehdyttajalle 29.11.2019 ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa.
Vastaukset kerattiin anonyymisti sahkoisen Webropol -kyselylomakkeen avulla (Liite 1).
Kyselylinkki sulkeutui 13.12.2019. Kyselylomaketta lahettdessa séhkodpostitse tulee var-
mistaa, etté kaikilla perusjoukkoon kuuluvilla on mahdollisuus kayttaa interneti ja sdhko-
postia (Heikkila 2008, 18). Kyselylomake ldhetettiin sahkopostilla, koska se oli nopea ja

tehokas tapa tavoittaa kaikki Suomen Humanlinkin perehdyttgjat.

Muistutusviesti (lite 3) kyselyyn vastaamisesta lahetettiin sahkopostilla 10.12.2019 kolme
paivaa ennen kyselylinkin sulkeutumista. Tamén avulla pyrittiin nostamaan vastauspro-
senttia ja vahentdmaan katoa. Taanilan mukaan (2019) katoa voidaan pienent&a nettiky-

selysséa muun muassa lahettamalla muistutusviesti kaikille, jotka eivét ole vield vastanneet
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kyselyyn. Tassa tapauksessa muistutusviesti (liite 3) lahetettiin kaikille perusjoukon jase-
nille, koska vastaaminen tehtiin anonyymina ja ei voitu tietdd ketka eivat viela olleet vas-
tanneet kyselyyn. Muistutusviestin jalkeen saatiin lisda vastauksia yhteensa 14 kappa-
letta. Vastauksien maara eli toteutunut otoksen koko oli 40 ja vastausprosentiksi saatiin
64,5.

3.3 Aineiston kasittely

Webropol -kyselytydkalun kyselylomakkeella keratty aineisto koottiin tulosten analysointia
varten Exceliin ja SPSS -ohjelmaan. Heikkila (2008, 183) toteaa ristiintaulukoinnin olevan
havainnollinen analysointimenetelma, joka ei aseta ehtoja muuttujien mittaustasolle.
Strukturoitujen kysymysten tulosten pohjalta muodostettiin Excelissa erilaisia kuvaajia ja
ristiintaulukointeja. Ristiintaulukointeja tehtiin muun muassa tyéskentelyalueen ja aiem-
man perehdytyskokemuksen perusteella. Tydskentelyalueita yhdisteltiin ja ne jaettiin kah-
teen ryhmaan, muu Suomi seka Etela-Suomi. N&in saatiin ristiintaulukoitua tuloksia kate-
vammin. Perehdytyskokemus ristiintaulukoitiin myds kahdessa ryhmassa. Perehdyttgjat,
joilla on aiempaa kokemusta perehdyttdjané toimimisesta ja perehdyttgjat, joilla ei ollut
aiempaa kokemusta perehdyttgjana toimimisesta.

SPSS -ohjelmalla tehtiin merkitsevyystestauksia ja korrelaatiotestauksia strukturoitujen
kysymysten vastauksista. Merkitsevyystaso eli riskitaso kertoo, kuinka suuri riski on saada
muuttujien valinen ero tai rijppuvuus sattumanvaraisesti. Mitd pienempi merkitsevyystaso
on, sitd merkitsevampi on tulos. (Heikkila 2008, 194-195.) Heikkilan (2008, 203) mukaan
muuttujien valisia yhteyksia eli korrelaatiota tutkitaan yleensa kahden muuttujan valilla pa-
reittain. Muuttujien ollessa jarjestysasteikon tasoisia, voidaan hyddyntdd Spearmanin jar-
jestyskorrelaatiokertoimia. (Heikkila 2008, 203.) Korrelaatiotestauksiin kaytettiin liitteen 4
mukaisesti Spearmanin korrelaatiotestausta. SPSS-ohjelmalla saatiin selville esimerkiksi
se, miten tybkokemusvuodet Humanlinkilla korreloivat perehdytykseen kaytetyn ajan

kanssa ja sen kanssa (liite 4).

Avoimet vastaukset teemoiteltiin Excelissa aineistolahtdisen sisallonanalyysin keinoin.
Keskeisia aiheita eli teemoja muodostetaan etsimalla tekstimassasta samankaltaisia, yh-
distavia seikkoja. Teemojen muodostamisessa kdytetdan usein apuna koodausta tai kvan-
tifiointia. (KvaliMOTYV, 2020.) Vastauksista etsittin samankaltaisia toistuvia aiheita ja ne
yliviivattiin eri vareilld. Suurimpaan osaan avoimien kysymysten vastauksista muodostui
noin nelja teemaa, jonka perusteella vastauksia luokiteltiin eri ryhmiin. Esimerkiksi pereh-

dytyksen kehitysehdotuksiin liittyvaan avoimeen kysymykseen muodostuivat teemoiksi
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tyoterveys, perehdytyksessa koettu kiire, tydvaatteet seké perehdytyksen tueksi kaivattu

perehdytysmalli tai muistilista.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset ja yhteenveto tuloksista. Kysely oli auki
29.11. - 13.12.2019 valisen ajan ja vastauksia saatiin yhteensa 40 kappaletta. Kokonais-

vastausprosentti koko tutkimuksen osalta oli 64,5.

4.1 Taustamuuttujat

Tutkimuksessa oli taustamuuttujia yhteensa nelja kappaletta ja niihin vastasivat kaikki ky
selyn 40 tayttajad. Ensimmaisena kysyttiin tydkokemusvuosia Humanlinkilla. Kuten kuvi-
osta 5 voidaan todeta, yli puolet vastaajista eli 77 prosenttia, oli tyéskennellyt Humanlin-
killa kaksi vuotta tai vahemman. Suurin vastaajaryhma eli yhteensa 60 prosenttia (24)
vastaajista, oli tydskennellyt yrityksessa 1 - 2 vuotta. 18 prosenttia vastaajista oli tydsken-
nellyt yli 4 vuotta ja vain viisi prosenttia oli tydskennellyt yrityksessa 3 - 4 vuotta.
70%
60% -
50%
40%
30% 60%
20% -
10% - 17% 18%

0,
0% \ \ 5% \

alle vuoden 1-2vuotta 3-4vuotta yli 4 vuotta

Kuvio 5. Vastaajien tytkokemusvuodet Humanlinkilla (n=40)

Toisena taustamuuttujana oli tydskentelyalue Suomessa. Kuvio 6 osoittaa, ettd suurin osa
vastaajista tydskentelee Etela-Suomen alueella. Heita oli yhteensé 65 prosenttia (26) vas-
taajista. Toiseksi eniten vastauksia saatiin Lansi-Suomessa tydskenteleviltd, joka viides el

20 prosenttia vastaajista oli Lansi-Suomesta.

Etela-Suomi 65%
Lansi-Suomi 20%
Pohjois-Suomi | 7%
It&-Suomi | 5%

Keski-Suomi | 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 6. Vastaajien tydskentelyalue Suomessa (n=40)
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Pohjois-Suomi
Etelad-Suomi
[t&-Suomi
L&nsi-Suomi

Keski-Suomi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Yli nelja vuotta Humanlinkilla tydskennelleet
® Nelja vuotta ja alle nelja vuotta humanlinkilla tydskennelleet

Kuvio 7. Tydskentelyalue jaoteltu tydkokemusvuosien perusteella

Kuvion 7 mukaan Humanlinkin kokeneimmat perehdyttgjat eli yli nelja vuotta Humanlinkilla
tyoskennelleet hyllyttajat, tydskentelevét Etela-Suomessa ja Lansi-Suomessa. Etela-Suo-
messa heitd on yhteensa 71 prosenttia eli viisi hyllyttdjaa ja Lansi-Suomessa hieman alle
puolet tasta eli 29 prosenttia.

Kylla 55%

Ei 45%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 8. Vastaajien aiempi kokemus kaupan alalta ennen Humanlinkille tydllistymista
(n=40)

Kuviosta 8 voidaan todeta, etta aiempaa kaupan alan tytkokemusta ennen Humanlinkille
tyollistymista oli 55 prosentilla (22) vastaajista. 45 prosentilla (18) vastaajista ei ollut aiem-

paa tytkokemusta kaupan alalta ennen Humanlinkille tyollistymista.

Viimeisena taustamuuttujana selvitettiin, onko aiempaa kokemusta perehdyttajana toimi-
misesta ennen tdmanhetkistad "nokka” -roolia. Kuten kuvio 9 osoittaa, hieman yli puolella
vastaajista eli 57 prosentilla (23) ei ollut aiempaa kokemusta perehdyttdjana toimimisesta
ennen tamanhetkisté "nokka” -roolia. Sen sijaan 43 prosentilla (17) vastaajista oli aiem-

paa kokemusta perehdyttajana toimimisesta ennen tdméanhetkista "nokka” -roolia.
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Kylla

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 9. Vastaajien aiempi tytkokemus perehdyttajana toimimisesta (n=40)

Vastaajilta, joilla oli aiempaa tytkokemusta perehdyttdjana toimimisesta, kysyttiin lisaky-
symyksend, montako vuotta heilla on kokemusta perehdytyksesta. Kuten kuvio 10 osoit-
taa, perati 70 prosentilla vastaajista (12) oli yli neljan vuoden tydokokemus perehdyttdjana

toimisesta.

80%

60% -
40% -
20% -

0%

0%
alle vuoden 1 - 2 vuotta 3 - 4 vuotta yli 4 vuotta

Kuvio 10. Aiemmat tyékokemusvuodet perehdyttdjana (n=17)

4.2 Perehdytyksen toimivuus ja kehitysideat

Kuvio 11 osoittaa, ettéd suurimmalla osalla vastaajista ei ole kaytdssa mitdan perehdytys-
mallia perehdyttdessaan uutta tyontekijaé tydhénsa. Vastaajista 60 prosentilla (24) ei ollut
kaytossa perehdytysmallia ja 40 prosentilla (16) oli jokin malli k&aytossa.

Kylla

Ei

0% 20% 40% 60% 80%

Kuvio 11. Perehdytysmallin kayttdé uuden tyontekijan perehdytyksen tukena (n=40)
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14 henkil6a vastasi "Kylla” -vastausvaihtoehdon perassé olleeseen vapaaehtoiseen avoi-
meen kysymykseen "millainen?”. 64 prosenttia 14 vastaajasta mainitsi kayttavansa Hu-
manlinkin omaa perehdytysohjetta, jonka he ovat saaneet sahkdpostilla. Vastauksissa
mainittiin myds aiemmalta "nokka” -henkilolta saatu perehdytysmalli. Kaikki vastaajat ei-
vat ymmartaneet kysymysta. Lisaksi perehdytysmalliksi mainittiin se, etta hyllytetdan uu-
den tydntekijan kanssa muutama ensimmainen vuoro tai kaytetdaan jokaisen perehdytetta-

van kohdalla samanlaista mallia.

Kylla

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

= Aiempaa kokemusta perehdyttajana
® Ei aiempaa kokemusta perehdyttajana

Kuvio 12. Perehdytysmallin kayttd suhteutettuna aiempaan kokemukseen perehdyttdjana

toimimisesta (n=40)

Kuvio 12 osoittaa, etté perehdyttgjat, joilla on aiempaa kokemusta perehdyttdjana toimimi-
sesta, eivat kayta perehdytysmallia uuden tydntekijan perehdyttdmisen tukena yhta paljon
kuin ne kenella ei ole kokemusta ennestaan perehdyttdjana toimimisesta. 71 prosenttia
perehdyttajista (12) joilla on ollut aiempaa kokemusta perehdyttdjana toimimisesta vas-
tasi, ettd he eivat kayta uuden tyontekijan perehdytyksen tukena perehdytysmallia. Sen
sijaan perehdyttajista, joilla ei ollut aiempaa kokemusta perehdyttajana toimimisesta 52
prosenttia (12) vastasi, ettd he eivat kayta perehdytysmallia uuden tydntekijan perehdytyk-
sen tukena. Perehdytysmallia kayttavat perehdytyksen tukena lahes puolet, 48 prosenttia
(16) perehdyttajista, joilla ei ole aiempaa kokemusta perehdyttajana toimimisesta ja 29

prosenttia perehdyttajista, joilla on aiempaa kokemusta perehdyttajana toimimisesta.

Perehdyttajat, jotka kayttavat omaa perehdytysmallia perehdytyksen tukena vastasivat ku-
vion 13 osoittamalla tavalla, kuinka tyytyvaisia he ovat omaan nykyiseen perehdytysmal-
linsa. Kysymykseen saatiin yhteensa 16 vastausta. 87 prosenttia (14) vastaajista oli
melko tyytyvdinen omaan perehdytysmalliinsa ja 13 prosenttia vastaajista oli erittain tyyty-

vainen omaan perehdytysmalliinsa. Tyokokemusvuodet Humanlinkilla korreloivat sen
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kanssa, kuinka tyytyvainen on omaan nykyiseen perehdytysmalliinsa. Mitd kauemmin vas-
taaja oli tydskennellyt Humanlinkilla, sita tyytyvaisempi han oli omaan perehdytysmal-
linsa. (Liite 4.)

Erittéin tyytyméatén | 0%

Melko tyytymatdén | 0%

Melko tyytyvainen 87%

Erittéin tyytyvainen 13%

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

Kuvio 13. Tyytyvaisyys omaan nykyiseen perehdytysmalliin (n=16)

Kuvio 14 osoittaa uuden tyontekijan perehdyttdmiseen kaytettyd aikaa. Kysymykseen vas-
tasivat kaikki kyselyyn vastanneet 40 perehdyttdjaa ja vastaukset sijoittuivat melko tasai-
sesti 1 - 2 tunnin, 3 - 4 tunnin ja yli 4 tunnin vastausvaihtoehtojen vdlille. Eniten vastauksia
saatiin 3 - 4 tunnin vastausvaihtoehtoon. 67 prosenttia (27) vastaajaa kaytti aikaa pereh-
dytykseen kolme tuntia tai enemman ja viisi prosenttia perehdyttajista kaytti perehdytyk-
seen aikaa alle tunnin. Vahan yli neljannes eli 28 prosenttia vastaajista kaytti aikaa pereh-
dyttamiseen 1 - 2 tuntia. Kukaan ei vastannut vaihtoehtoa "en lainkaan”. Liitteen 4 taulu-
kosta voidaan todeta, ettad perehdyttdjan tyokokemusvuodet Humanlinkilla korreloivat sen
kanssa, kuinka kauan han kayttad keskimaarin aikaa uuden tyontekijan perehdyttami-
seen. Mitd kauemmin perehdyttaja on tydskennellyt Humanlinkilla, sitd enemman han

kayttaa keskimaarin aikaa uuden tyontekijan perehdyttamiseen.

40%
35% -
30% -
25% -
20% -
15% 1 28%
10% -

5% 0% 5%
0%

35% 3204

en lainkaan alle tunnin 1 - 2 tuntia 3 - 4 tuntia yli 4 tuntia

Kuvio 14. Uuden tydntekijan perehdytykseen kaytetty keskimaarainen aika (n=40)
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rieycenoto uteen tyorickiasn RSN TS RN 55 06 S
Uudesta tysntekiasta tiedottaminen muille hyliytystimilaisile - [ RN 275% 75%
Tarvittavien tydvalineiden ja -vaatteiden varaaminen valmiiksi _
tyopisteelle 350 % .5 %

mEn koskaan = Ennen ensimmaistd paivaa Ensimmaisend paivand
m Ensimmadisen viikon aikana Ensimmaisen kuukauden aikana Ensimmadisen kuukauden jélkeen

Kuvio 15. Ennen uuden tydntekijan ensimmaista tydpaivaa tehtavat perehdytykseen liitty-

vat toimet (n=40)

Kuvio 15 osoittaa mitka perehdytykseen liittyvét toimet, jotka tehdaan yleensa ennen uu-
den tydntekijan ensimmaista tydpaivaa. Alle puolet eli 37,5 prosenttia (15) vastaajista on
yhteydessa uuteen tydntekijaan ennen hanen ensimmaista tydpaivadnsa. Saman verran
vastaajia eli 37,5 prosenttia (15) on yhteydessa uuteen tyontekijadn ensimmaisena tyépai-
vana tai ensimmaisen tyoviikon aikana. Neljannes vastaajista eli 25,0 prosenttia (10), ei
ole koskaan yhteydessa uuteen tydntekijaan. Yli puolet vastaajista eli 65,0 prosenttia (26)
tiedottaa uudesta tyontekijastd muille hyllytystiimildisille ennen uuden tydntekijan ensim-
maista tyopdaivaa. Loput 35,0 prosenttia vastaajista (14) tiedottaa uudesta tydntekijasta
uuden tydntekijan ensimmaisend tydpaivana tai ensimmaisen tyodviikon aikana. Yli puolet
eli 60,0 prosenttia (24) perehdyttgjista varaa tarvittavat tyovalineet ja -vaatteet tyopisteelle
valmiiksi ennen uuden tyontekijan ensimmaista tyopaivaa. Yhteensa 37,5 prosenttia (15)
perehdyttdjistd saa tarvittavat tyévalineet ja -vaatteet tyopisteelle valmiiksi uuden tyonteki-
jan ensimmaisen tydpaivan tai ensimmaisen tydviikon aikana. Vastaajista 2,5 prosenttia ei
varaa koskaan tarvittavia tyovalineita ja -vaatteita tyopisteelle valmiiksi uudelle tyénteki-

jalle.
Sisaan- ja uloskirautumisen opastus 100,0 %
Kaupan esittely  [lSE8 850 % 75%
Tyon merkityksen avaaminen - 80,0 % -
Jatehuoltopisteen sijainnin esittely 975 % i %
Rullakon kayton opastus 97,5 % l5 %
Fronttauksen opastus l % 85,0 % -
Feissauksen opastus 925 % 5-2‘5 %
Sosiaalitilojen esittely I % 97,5 %
m En koskaan = Ennen ensimmaista paivas Ensimmdisena paivana
= Ensimmaisen viikon aikana Ensimmaisen kuukauden aikana Ensimmadisen kuukauden jilkeen

Kuvio 16. Uuden tydntekijan ensimmaisen tyopaivan aikana tehtavat perehdytykseen liitty-

vat toimet (n=40)
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Kuvio 16 osoittaa perehdytykseen liittyvat toimet, jotka tehd&a&n perehdyttajan toimesta,
paasaantoisetsi uuden tyontekijan ensimmaisené tyopaivana. 100,0 prosenttia (40) vas-
taajista opastaa uudelle tyontekijalle tyévuoroon sisaan- ja uloskirjautumisen ensimmai-
sena paivana. Suurin osa 85,0 prosenttia (34) vastaajista esittelee uudelle tyontekijalle
kaupan hédnen ensimmaisena tyopaivanaan. Loput vastauksista jakautuvat tasan “ennen
ensimmaista paivaa” ja "ensimmaisen viikon aikana” -vastausvaihtoehtojen valille eli mo-
lempiin vastasi 7,5 prosenttia. Perehdyttajista 80,0 prosenttia (32) vastasi avaavansa tyon
merkityksen uudelle tydntekijalle hanen ensimmaisena tydpaivanaéan. Loput vastauksista
jakautuivat tasan “ennen ensimmaista paivaa” ja "ensimmaisen viikon aikana” -vastaus-
vaihtoehtojen valille eli molempiin vastasi 10,0 prosenttia. Lahes kaikki, 97,5 prosenttia
(39) vastaajista, esittelee jatehuoltopisteen ja rullakon kaytdn uudelle tyontekijalle hanen
ensimmaisena tyopaivanaéan. 2,5 prosenttia vastaajista esittelee edella mainitut uudelle
tyontekijalle hanen ensimmaisen tydviikkonsa aikana. 85,0 prosenttia (34) vastaajista
opastaa fronttauksen uudelle tyontekijalle hAnen ensimmaisena tyopaivanaan, sen sijaan
loput 15,0 prosenttia vastaajista opastaa fronttauksen ennen ensimmaista tyopaivaa tai
ensimmaisen tyoviikon aikana. Suurin osa, 92,5 prosenttia (37) vastaajista opastaa feis-
sauksen uudelle tydntekijalle hanen ensimmaisen tyopaivansa aikana. Loput 7,5 prosent-
tia vastanneista opastaa feissauksen uudelle tyontekijalle hanen ensimmaisen tyoviik-
konsa tai -kuukauden aikana. Sosiaalitilat etsitellaan paasaantdisesti uuden tydntekijan
ensimmaisen paivan aikana. 97,5 prosenttia vastaajista esittelee tilat ensimmaisen paivan

aikana ja loput 2,5 prosenttia vastaajista ei esittele tiloja koskaan.

Tyopéivan aikataulun lapikaynti 5., T75% _
Yhteisten pelisaantdjen lapikaynti 75,0 % _
Muiden tyontekiiden esittely2 JJREE: % 725% [200% 25 %
Tyobpaivan tavoitteiden lapikaynti - % 62,5 % _
Puukon kayton opastus - 850% i Y
Tyéntekian lisaaminen WhatsApp- yhmaan [ EEIINSOEEN 275% e 7 5 o
= En koskaan = Ennen ensimmaistd paivaa Ensimmaéisend paivana
= Ensimmadisen viikon aikana Ensimmaisen kuukauden aikana Ensimmaisen kuukauden jélkeen

Kuvio 17. Uuden tydntekijan ensimmaisen tyopaivan aikana tehtavat perehdytykseen liitty-
vat toimet (n=40)

Kuvio 17 osoittaa perehdytykseen liittyvat toimet, jotka hoidetaan perehdyttdjan toimesta
paasaantoisesti uuden tyontekijan ensimmaisena tyopaivana. 77,5 prosenttia (31) vastaa-
jaa kay tyopaivan aikataulun lapi uuden tyontekijan ensimmaisen paivan aikana. Viisi pro-
senttia kay aikataulun I&pi uuden tyontekijan kanssa ennen hdnen ensimmaista tyopai-
vaansa. Loput 17,5 prosenttia vastaajista kdy tyopaivan aikataulun l&pi uuden tyontekijan

ensimmaisen tyoviikon aikana. Kolme neljasosaa eli 75,0 prosenttia (30) vastaajista, kay
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yhteiset pelisa&nnot lapi uuden tydntekijan ensimmaisena tydpaivana. Loput 25,0 prosent-
tia (10) vastaajista kay pelisdannot lapi ensimmaisen viikon aikana. Vastaajista 72,5 pro-
senttia (29) esittelee muut tydntekijat uudelle tyontekijalle hdnen ensimmaisena tydpaiva-
naan. 20,0 prosenttia vastaajista esittelee muut tydntekijat ensimmaisen viikon aikana. Lo-
put vastauksista eli 7,5 prosenttia, jakautuivat tasan “en koskaan”, "ennen ensimmaista
tydpaivaa” ja "ensimmaisen kuukauden aikana” -vastausvaihtoehtojen vdlille. Reilusti yli
puolet vastaajista eli 62,5 prosenttia (25) kay tydpaivan tavoitteet lapi uuden tydntekijan
ensimmaisena tyopaivana. 27,5 prosenttia (11) eli noin kolmasosa vastaajista kay tavoit-
teet lapi ensimmaisen tydviikon aikana. Loput 10,0 prosenttia vastauksista jakautuivat ta-
san "en koskaan” ja ennen ensimmaista tydpaivaa” -vastausvaihtoehtojen valille. Suurin
osa vastaajista eli 85,0 prosenttia (34) opastaa puukon kaytdn uudelle hyllyttajalle hanen
ensimmaisena tydpaivanaéan. 12,5 prosenttia vastanneista ei opasta koskaan ja 2,5 pro-
senttia opastaa uuden tyontekijan ensimmaisen tyoviikon aikana. 67,5 prosenttia vastaa-
jista (27) lisaa tyontekijan WhatsApp -ryhmé&éan hdnen ensimmaisena tyopaivanaan tai en-
simmaisen tydviikon aikana. 15,0 prosenttia vastaajista lisaé uuden tyontekijan ryhmaan
ennen ensimmaista tyopaivaa ja 10,0 prosenttia ei lisdd koskaan. Loput 7,5 prosenttia
vastanneista lisdd uuden tyontekijan WhatsApp-ryhmaan ensimmaisen kuukauden ai-
kana.

Tyéturvallisuusohjeiden Epikaynti _ 59,0 % _6 %
Muistutus paivystys- ja tekstiviestipaivystyksen numeroista - 325% _ 10,0 %
Tuntityshon kijautumisen opestus [ TR 45,0 % IR 125% 25 %

Symppauksen opastus -% 17,5 % _ 250% 2715%
Ensiapupakkauksen sijainnin esittely _ Y% 282 % -,6 %
Palautekeskustelun pitaminen _ 10,0 % _ 250 % 5,0%

= En koskaan = Ennen ensimmaistd paivaa Ensimmaisend paivana
= Ensimmaisen viikon aikana Ensimmaisen kuukauden aikana Ensimmaisen kuukauden jalkeen

Kuvio 18. Uuden tydntekijan ensimmaisen kuukauden aikana tehtavat perehdytykseen liit-

tyvat toimet (n=40)

Kuvio 18 osoittaa perehdytykseen liittyvat toimet, jotka perehdyttdja tekee yleensa viimeis-
taan uuden tyontekijan ensimmaisen tydssaolokuukauden aikana. Yli puolet vastaajista el
79,5 prosenttia (31) vastaajaa kay tyoturvallisuusohjeet lapi uuden tydntekijan kanssa ha-
nen ensimmaisend tyopaivanaan tai ensimmaisen tydviikon aikana. 18,0 prosenttia vas-
taajista ei kay koskaan ohjeita lapi. Loput 2,6 prosenttia vastaajista kay tyoturvallisuusoh-
jeet lapi ensimmaisen kuukauden aikana. 75,0 prosenttia (30) vastaajista muistuttaa uu-
delle tyontekijalle paivystys- ja tekstiviestipaivystyksen numeroista uuden tydntekijan en-
simmaisen tyoviikon aikana tai aiemmin. 15,0 prosenttia vastaajista ei muistuta puhelinnu-
meroista koskaan. Sen sijaan 10,0 prosenttia vastaajista muistuttaa tyontekijaa hanen en-

simmaisen kuukautensa aikana. Yli puolet vastanneista (24) eli 60,0 prosenttia opastaa
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tuntitdihin kirjautumisen uuden tydntekijan ensimmaisena tydpaivana tai ensimmaisen tyo-
viikon aikana. Neljannes eli 25,0 prosenttia (10) vastanneista ei opasta ollenkaan. 15 pro-
senttia vastanneista opastaa tuntitydhon kirjautumisen ensimmaisen tytkuukauden aikana
tai sen jalkeen. 27,5 prosenttia (11) vastaajaa opastaa symppauksen uudelle tyontekijalle
hanen ensimmaisen tydkuukautensa jalkeen. Neljannes eli 25,0 prosenttia (10) vastaajista
opastaa symppauksen uudelle tyéntekijalle hdnen ensimmaisen kuukautensa aikana. Sa-
man verran eli 25,0 prosenttia vastaajista opastaa symppauksen ensimmaisen tyéviikon
aikana. Loput 17,5 prosenttia vastaajista opastaa symppauksen uuden tyontekijan ensim-
maisena tyopdaivana ja viisi prosenttia ei opasta koskaan. Lahes puolet vastaajista eli 48,7
prosenttia (19) ei esittele koskaan uudelle tyontekijalle ensiapupakkauksen sijaintia. Sen
sijaan toiset 48,8 prosenttia (19) vastanneista esittelee ensiapupakkauksen sijainnin en-
simmaisen tyoviikon aikana tai aiemmin. Noin 2,5 prosenttia vastaajista esittelee ensiapu-
pakkauksen ensimmaisen tytkuukauden aikana. Vajaa puolet eli 40,0 prosenttia (16) vas-
tanneista ei pida palautekeskustelua uuden hyllyttajan kanssa koskaan. Kolmannes eli
30,0 prosenttia (12) vastanneista pitaa palautekeskustelun ensimmaisena tyopaivana tai
ensimmaisen tydviikon aikana. Loput 30,0 prosenttia (12) vastanneista pitaa palautekes-

kustelun ensimmaisen tyokuukauden aikana tai taman jalkeen.

Erittéin hyddyton | 0%
Melko hy6dyton 14%
Melko hyodyllinen 36%
Erittdin hyodyllinen 21%

En osaa sanoa 29%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 19. Perehdytyspelista koettu hyoty osana perehdytysta (n=14)

Perehdytyspeliin liittyva kysymykseen oli mahdollisuus vastata 10.12.2019 alkaen ja sii-
hen saatiin 14 vastausta. Kuviosta 19 voidaan todeta, etté yli puolet eli 57 prosenttia 14
vastaajasta pitda perehdytyspelid melko hyddyllisena tai erittéain hyodyllisend osana pe-
rehdytysta. Noin kolmasosa eli 29 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa mielipidetta pe-
rehdytyspeliin. Kukaan vastaajista ei pitdnyt perehdytyspelia erittdin hyddyttémana, mutta
14 prosentin mielesta se oli melko hyddyton. Kysymyslomakkeen toinen avoin kysymys

kasitteli perehdytyspelid. Vastaajilta kysyttiin kehitysehdotuksia olemassa olevaan pereh-
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dytyspeliin. Vastauksissa tuli esille se, etté kaikki perehdyttgjat eivat olleet koskaan nah-
neet pelia tai eivat muistaneet millainen se oli. Esille nousi my6s pelin toimimattomuus,

jonka vuoksi pelid ei oltu aikoinaan pelattu.

Kylla 22%

En 78%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 20. Perehdyttajan kokemus siitd, tarvitseeko han tarkempaa perehdytysmallia pe-

rehdytyksen tueksi (n=40)

Kyselyssa selvitettiin liitteen 1 mukaisesti, kokevatko perehdyttgjat tarvitsevansa tarkem-
paa perehdytysmallia perehdytyksen tueksi (Kuvio 20). Vastaajista suurin osa eli 78 pro-
senttia (31) ei kokenut tarvitsevansa perehdytyksen tueksi tarkempaa perehdytysmallia.

22 prosenttia koki tarvitsevansa tarkemman perehdytysmallin.

"Kylla” -vastaajille avautui avoin jatkokysymys, jossa selvitettiin, missa perehdytykseen
liittyvissa asioissa perehdyttaja kokee tarvitsevansa apua. Vastauksissa mainittiin en-
siapupakkauksen esittelyn epaselvyys. Toiveena oli tarkempi opastus ty6turvallisuusasioi-
hin liittyen ja tarkempi runkoa perehdytyksen ensimmaiselle paivalle. Liséksi toivottiin ker-

tausta tyopaikan saanngista ja niiden syista.

Kylla

En

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

m Perehdytysmalli kaytdssa  m Ei perehdytysmallia kaytdssa

Kuvio 21. Jos kayttssa on ennestaan oma perehdytysmalli, kokeeko tarvitsevansa tar-

kempaa perehdytysmallia perehdytyksen tueksi (n=40)

Kuvion 21 mukaan 71 prosenttia (17) vastaajista, joilla ei ole ollut omaa perehdytysmallia

kaytossa, ei kokenut tarvitsevansa tarkempaa perehdytysmallia perehdytyksen tueksi.
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Heista 29 prosenttia koki tarvitsevansa tarkemman perehdytysmallin perehdytyksen tu-
eksi. Perehdyttajat, joilla oli oma perehdytysmalli kaytdssa, kokivat suhteessa vahemman
tarvetta tarkempaan perehdytysmalliin perehdytyksen tueksi. Heista 12 prosenttia koki tar-
vitsevansa tarkempaa perehdytysmallia ja 88 prosenttia (14) ei kokenut tarvitsevansa tar-

kempaa perehdytysmallia perehdytyksensa tueksi.

Kuvio 22 osoittaa, miten koettu tarve perehdytysmallille vaihtelee eri tydskentelyalueittain.
Etela-Suomessa seka muussa Suomessa ei kummassakaan koettu tarvetta tarkemmalle
perehdytysmallille. Kuitenkin Etela-Suomessa koettiin tarvetta tarkemmalle perehdytys-
mallille suhteessa enemman verrattuna muuhun Suomeen. Noin neljasosa eli 27 prosent-
tia Etela-Suomessa tydskentelevista vastaajista koki tarvitsevansa tarkempaa perehdytys-
mallia perehdytyksen tueksi. Sen sijaan muussa Suomessa tydskentelevista ainoastaan
14 prosenttia vastaajista koki tarvitsevansa tarkempaa perehdytysmallia.

Kylla 14%

En 86%

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

u Etela-Suomi Muu Suomi

Kuvio 22. Koettu tarve tarkemmalle perehdytysmallille tydskentelyalueen perusteella
(n=40)

Kyselyn avoimessa kysymyksessa (liite 1) kysyttiin kehitysehdotuksia perehdytykseen liit-
tyen. Vastauksia saatiin 17 kappaletta eli vastausprosentti oli 42,5. 65 prosentissa vas-
tauksista nousi esille toive jonkinnékdisesta perehdytyslistasta tai muistilistasta perehdy-
tyksen oheen. Toiveena oli selked kirjallinen ja yhtendinen ohje lapikaytavisté asioista kai-
kille perehdyttajille. 29 prosentissa vastauksista nousi esille perehdytyksessa koettu kiire.
Liséksi toiveena oli, etté vuorotettaisiin enemman tyévuoroon ihmisia uuden tyntekijan
perehdytysvuorojen ajaksi. Toiveena oli myds se, ettd perehdytysvuoroja olisi enemman
kuin yksi vuoro perakkain uudella tydntekijalla. 12 prosentissa vastauksista tuli esille
pyynto siita, etta toimiston hallintotiimi selvittaisi, onko kaupassa uudelle tyontekijalle sopi-
van kokoiset tydvaatteet valmiina. Vastauksista nousi esille myos se, etta tyoterveyshuol-
lon asioita tulisi selkeyttaa perehdyttgjille. Lisaksi kaivattiin neuvoja siihen, miten voi antaa

palautetta tyontekijalle.
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4.3 Tutkimustulosten yhteenveto

Suurimmalla osalla, 60 prosentilla tutkimukseen vastanneista, ei ole kaytdssa mitdén pe-
rehdytysmallia perehdyttdessaan uutta tyontekijaé. 40 prosentilla oli jokin perehdytysmalli
kaytossa perehdyttdessaan uutta tyontekijaéd. 64 prosenttia mainitsi avoimessa vastauk-
sessaan kayttavansa Humanlinkin omaa perehdytysohjetta, jonka he ovat saaneet sahko-
postilla. Perehdyttgjat, joilla on aiempaa kokemusta perehdyttdjana toimimisesta eivéat
kayta perehdytysmallia uuden tyontekijan perehdyttdmisen tukena yhta paljon kuin ne
vastaajat kenella ei ole kokemusta ennestadn perehdyttjana toimimisesta. Suurin osa
perehdytysmallia kayttavista eli 87 prosenttia vastanneista oli melko tyytyvainen perehdy-
tysmalliinsa ja loput 13 prosenttia olivat erittain tyytyvaisia. Tydkokemusvuodet Humanlin-
killa vaikuttivat siihen, kuinka tyytyvainen perehdyttdja on omaan perehdytysmalliinsa.
Mitd kauemmin perehdyttdja on tydskennellyt Humanlinkilla sita tyytyvaisempi han on pe-
rehdytysmalliinsa. Suurin osa eli 67 prosenttia vastaajista kayttad aikaa perehdytykseen
kolme tuntia tai enemman ja viisi prosenttia perehdyttajista kayttdd perehdytykseen aikaa
alle tunnin. Hieman yli neljannes eli 28 prosenttia kayttéda aikaa perehdyttdamiseen 1 - 2
tuntia. Tyokokemusvuodet Humanlinkilla vaikuttavat siihen, kuinka kauan perehdyttaja
kayttaa keskimaarin aikaa uuden tyontekijan perehdyttamiseen. Mitd kauemmin perehdyt-
taja on tydskennellyt Humanlinkilla, sitd enemman han kayttaa keskiméaarin aikaa uuden
tyontekijan perehdyttdmiseen.

Alle puolet eli 37,5 prosenttia vastaajista on yhteydessa uuteen tydntekijadn ennen hanen
ensimmaista tyopaivaansa. Neljannes vastaajista eli 25,0 prosenttia, ei ole koskaan yhtey-
dessa uuteen tydntekijaan. 60,0 prosenttia tai useampi vastaajista tiedottaa uudesta tyon-
tekijasta muille hyllytystiimilaisille ennen uuden tyontekijan ensimmaista tyopaivaa ja va-
raa tarvittavat tyovalineet ja -vaatteet tyopisteelle valmiiksi ennen uuden tydntekijan en-

simmaista tyopaivaa.

Kaikki vastaajat eli 100,0 prosenttia vastanneista opastaa uudelle tydntekijalle tyévuoroon
sisédan- ja uloskirjautumisen ensimmaisena paivana. Suurin osa vastaajista eli 80,0 pro-
senttia tai useampi vastaaja esittelee uudelle tydntekijalle kaupan ja avaa tyon merkityk-
sen hanen ensimmaisenda tyopaivanaéan. Lahes kaikki vastaajat eli 97,5 prosenttia esittele-
vat jatehuoltopisteen ja rullakon kaytén uudelle tydntekijalle hanen ensimmaisena ty6pai-
vanaan. 85,0 prosenttia tai useampi vastaaja opastaa fronttauksen, feissauksen ja esitte-

lee sosiaalitilat uudelle tyontekijalle hanen ensimmaisena tytpaivanaan.

77,5 prosenttia vastaajista kay tyépaivan aikataulun lapi uuden tyéntekijan kanssa hanen

ensimmaisena tyopaivanaan. Kolme neljasosaa eli 75,0 prosenttia vastaajista kay yhteiset
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pelisdannot 1&pi uuden tydntekijan ensimmaisena tyopaivana. Vastaajista 72,5 prosenttia
esittelee muut tyontekijat uudelle tyontekijalle hanen ensimmaisena tyopaivanédéan. Run-
sas puolet vastaajista eli 62,5 prosenttia kdy tydpaivan tavoitteet lapi uuden tydntekijan
ensimmaisena tyopaivana. Suurin osa vastaajista eli 85,0 prosenttia opastaa puukon kay-
ton uudelle hyllyttajalle hanen ensimmaisena tydpaivanaan. 67,5 prosenttia vastaajista li-
saa tyontekijan WhatsApp -ryhmaan hanen ensimmaisena ty6paivanaan tai ensimmaisen
tyoviikon aikana. 10,0 prosenttia vastaajista ei lisda koskaan uutta tydntekijaa yhteiseen

WhatsApp -ryhmaan.

Noin nelja viidesta perehdyttajasta eli 79,5 prosenttia vastaajista kay ty6turvallisuusohjeet
l&pi uuden tyontekijan kanssa hdnen ensimmaisena tyopaivanaan tai ensimmaisen tyovii-
kon aikana. 18,0 prosenttia vastaajista ei k&y ohjeita lapi koskaan. 75,0 prosenttia eli
kolme neljasosaa vastanneista muistuttaa uudelle tydntekijalle paivystys- ja tekstiviesti-
paivystyksen numeroista uuden tyéntekijan ensimmaisen tyéviikon aikana tai aiemmin.
15,0 prosenttia vastanneista ei muistuta puhelinnumeroista koskaan. Yli puolet vastan-
neista eli 60,0 prosenttia opastaa tuntitéihin kirjautumisen uuden tydntekijan ensimmai-
sené tyopaivana tai ensimmaisen tydviikon aikana. Neljannes vastaajista eli 25,0 prosent-
tia opastaa symppauksen uudelle tyontekijalle hanen ensimmaisen kuukautensa aikana.
42,5 prosenttia vastanneista opastaa symppauksen aiemmin. Lahes puolet vastaajista eli
48,7 prosenttia ei esittele uudelle tyontekijalle ensiapupakkauksen sijaintia koskaan. Sen
sijaan 48,8 prosenttia vastanneista esittelee ensiapupakkauksen sijainnin uudelle tyonte-
kijalle hanen ensimmaisen tydviikkonsa aikana tai aiemmin. Vajaa puolet eli 40,0 prosent-
tia vastanneista ei pida palautekeskustelua uuden hyllyttdjan kanssa koskaan. Kolmannes
eli 30,0 prosenttia vastanneista pitda palautekeskustelun uuden tydntekijan kanssa hanen
ensimmaisena tyopaivanansa tai ensimmaisen tyéviikon aikana. Loput 30,0 prosenttia
vastanneista pitaa palautekeskustelun uuden tyontekijan ensimmaisen tydkuukauden ai-

kana tai taman jalkeen.

Perehdytyspeliin liittyvaan kysymykseen vastanneista 14 perehdyttajasta 57 prosenttia pi-
taa perehdytyspelid melko hyodyllisena tai erittain hyodyllisend osana perehdytysta. Vas-
taajista suurin osa eli 78 prosenttia ei kokenut tarvitsevansa perehdytyksen tueksi tarkem-
paa perehdytysmallia. Noin viidennes eli 22 prosenttia vastaajista koki tarvitsevansa tar-
kemman perehdytysmallin. Tarkentavaan avoimeen kysymykseen saatiin viisi vastausta ja
vastauksissa tuli esille tarve saada tarkempi ohjeistus ensiapupakkauksen esittelyyn liit-
tyen, toivottiin tarkempaa opastusta tyoturvallisuusasioihin liittyen ja tarkempaa perehdy-
tysrunkoa uuden tydntekijan ensimmaiselle paivalle. 71 prosenttia vastaajista, joilla ei ole

ollut omaa perehdytysmallia kaytossa, ei myoskaan kokenut tarvitsevansa tarkempaa pe-
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rehdytysmallia perehdytyksen tueksi. Sen sijaan perehdyttajat, joilla oli oma perehdytys-
malli kaytdssa, kokivat suhteessa vahemman tarvetta tarkempaan perehdytysmalliin pe-
rehdytyksen tueksi. Etela-Suomessa eikd muussa Suomessa koettu tarvetta tarkemmalle
perehdytysmallille. Kuitenkin Etela-Suomessa koettiin tarvetta suhteessa enemman tar-
kemmalle perehdytysmallille verrattuna muuhun Suomeen. Noin neljasosa eli 27 prosent-
tia Etela-Suomessa tydskentelevista vastaajista koki tarvitsevansa tarkempaa perehdytys-

mallia perehdytyksen tueksi.

Perehdytyksen kehitysehdotuksissa nousi yli puolessa eli 10 vastauksessa esille toive jon-
kinnakoisesta perehdytyslistasta tai muistilistasta perehdytyksen oheen. Avoimissa pa-
lautteissa tuli esiin, ettd perehdyttajat kaipasivat selkeaa kirjallista ja yhtenaista ohjetta la-
pikaytavista asioista kaikille perehdyttgjille. Muutamassa vastauksessa nousi esille pereh-
dytyksessa koettu kiire. Liséksi toiveena oli, etté vuorotettaisiin enemman tyévuoroon ih-
misia uuden tyontekijan perehdytysvuorojen ajaksi ja se, ettd uudella tydntekijalla olisi pe-
rehdytysvuoroja useampi peréakkain yhden sijaan. Lisaksi toivottiin, etta toimiston hallinto-
tiimi selvittéisi, onko kaupassa uudelle tydntekijélle sopivan kokoiset tydvaatteet valmiina,
kun uusi tyontekija aloittaa tyonsa. Vastauksissa mainittiin tyoterveyshuollon asioiden sel-
keyttdminen ja toivottiin neuvoja siihen, miten antaa palautetta tyontekijélle.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan johtopaatokset, pohditaan tutkimuksen luetettavuutta, kehittamis-
ehdotuksia sekéa omaa oppimista ja ammatillista kehittymista opinnaytetydprosessin ai-
kana.

5.1 Johtopé&aatokset

Eklundin (2018, 25) mukaan perehdyttaminen on yksi organisaation tarkeimmisté proses-
seista. Kupias ja Peltola (2009, 9) toteavat, ettd perehdyttamisella tarkoitetaan uuden tydn
alkupuolella tapahtuvaa valmentamista ja kouluttamista. Perehdytys pitaa siséallaan erilai-
set toiminnot, joiden avulla varmistetaan, etta tyontekija oppii ja hallitsee uuden tyétehta-
vansa seka sopeutuu tydyhteisdon (Eklund 2018, 25). Kjelin ja Kuusiston (2003, 14) mu-
kaan perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita ja tapahtumia, joilla tuetaan

henkiléa uuden tytn alussa.

Eklundin (2018, 139) mukaan suunnitelmallinen perehdytysprosessi mahdollistaa organi-
saation yhteiset perehdytyskaytannot. Perehdytyssuunnitelman kaytant6on vieminen on
ratkaisevassa asemassa oleva vaihe, joka koetaan yleensa myos haasteellisimmaksi vai-
heeksi. (Eklund 2018, 139-140.) Taméan liséksi Kupias ja Peltola (2009, 9) korostavat pe-
rehdytyksen vaativan aikaa ja suunnitelmallisuutta. Kyselyyn vastanneista 60 prosentilla ei
ollut kaytdssa mitdan perehdytysmallia perehdyttaessaan uutta tyontekijad. Kankaan ja
Hamalaisen (2007, 9) mukaan perehdyttdjan on hyva suunnitella valmiiksi ensimmaisen
paivan ohjelman ja tehda esimerkiksi muistilista lapikaytavista asioista. Tassa tutkimuk-
sessa 40 prosentilla Humanlinkin perehdyttajista oli jokin perehdytysmalli kaytdssa pereh-
dyttdessaan uutta tydntekijaa. Farrenin (2007, 1) teettdmassa tutkimuksessa havaittiin,
ettd kaytdssa oleva suunnitelmallinen perehdytysprosessi lisaa todennakaoisyytta sille, etta

tyontekija on tyttehtavassa viela kolmen vuoden paasta.

Eklundin (2018, 26) mukaan uusien toimintatapojen omaksuminen vie aikaa ja vaatii tois-
toja. Taman takia perehdytykseen tulisi kayttaa riittdvasti aikaa ja resursseja (Eklund
2018, 26). 67 prosenttia vastaajista kaytti aikaa perehdytykseen kolme tuntia tai enem-
man. Viisi prosenttia vastaajista kaytti perehdytykseen aikaa alle tunnin. Hyppasen (2015,
218) mukaan perehdyttamiselle on tarkeaa varata tyontekijan ensimmaisena paivana riit-
tavasti aikaa, vahintddn aamupaiva ja lounasaika. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta mita
kauemmin perehdyttaja on tyéskennellyt Humanlinkilla, sitd enemman han kayttaa keski-

maarin aikaa uuden tydntekijan perehdyttdmiseen.
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Kupias ja Peltola (2009, 173) toteavat, etta uuteen tyontekijaan tulisi olla yhteydessa pu-
helimitse tai sdhkopostilla ja toimittaa hanelle ennakkomateriaali ennen tydsuhteen alkua.
Tutkimuksessa tuli esiin, ettd alle puolet eli 37,5 prosenttia vastaajista oli ollut yhteydessa
uuteen tekijadn ennen hanen ensimmaista tyopaivaansa. Myos Hyppanen (2015, 217)
mainitsee perehdyttamisprosessiin kuuluvan uudelle tydntekijalle tiedottamisen ennen tdi-
hin tuloa. Tyontekijan olisi hyva saada alustava kuva tulevasta tydstaan, siihen liittyvista
odotuksista, tydyhteiststa ja koko organisaatiosta (Kupias & Peltola 2009, 173). Kangas
ja Hamalainen (2007, 9) toteavat, etta perehdyttajan valmistautumiseen kuuluu uudesta
tyontekijasta tiedottaminen muille organisaation jasenille etukateen. Yli puolet vastaajista
eli 60,0 prosenttia tai useampi vastaaja tiedotti uudesta tyontekijasta muille hyllytystiimin
jasenille ja varasi tarvittavat tyovalineet ja -vaatteet tyopisteelle valmiiksi ennen uuden tyo-
tekijan ensimmaistéa tyopaivaa tai hanen ensimmaisen tyopaivansa aikana. Kankaan ja
Hamalaisen (2007, 9) mukaan perehdyttajan tulisi suunnitella valmiiksi ensimmaisen pai-
van ohjelma ja muistilista lapikaytavista asioista. Perehdyttajan olisi myds hyva koota
kaikki tarvittava valmiiksi uudelle tyéntekijalle, esimerkiksi tydasu, avaimet ja tydohjeet.
(Kangas & Hamalainen 2007, 9.)

Kupiaksen & Peltolan (2009, 174) mukaan ensimmaisen paivan aikana uudelle tyonteki-
jélle tulisi tehda selvaksi tarkeimmat tydhadn liittyvat kaytannon asiat. Kaikki kyselyyn vas-
tanneet opastivat uudelle tydntekijalle tydvuoroon sisdén- ja uloskirjautumisen ensimmai-
sena paivana. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 174) mukaan tulokkaalle tulisi tulla ensimmai-
sena paivana tutuksi tydymparistd ja -tilat. Myos itse tydhon liittyvien asioiden tulisi tulla
tutuiksi (Kupias & Peltola 2009, 174). Suurin osa vastaajista eli 80,0 prosenttia tai use-
ampi esitteli uudelle tyontekijalle kaupan ja avasi tydon merkityksen hanen ensimmaisena
tyopaivanaan. Lahes kaikki vastaajat eli 97,5 prosenttia esittelivat jatehuoltopisteen ja rul-
lakon kaytén uudelle tydntekijalle hanen ensimmaisena tytpaivanaan. 85,0 prosenttia tai
useampi vastaaja opasti fronttauksen, feissauksen ja esitteli sosiaalitilat uudelle tyénteki-
jalle hanen ensimmaisena tyopaivanaan. 77,5 prosenttia vastaajista kavi tydpaivan aika-
taulun I&pi uuden tydntekijan ensimmaisen tyopaivan aikana ja 75,0 prosenttia vastaajista

kavi yhteiset pelisdannét lapi uuden tydntekijan ensimmaisena tyopaivana.

Eklundin mukaan (2018, 25) perehdytyksessa eri osapuolten on tutustuttava ensin toi-
siinsa, jotta he pystyvat paremmin ymmartamaan toisiaan ja tydskentely yhdessa sujuu
tehokkaammin. Juuti & Vuorela (2002, 49) toteavat, ettd hyva perehdytys auttaa luomaan
luontevat suhteet tydkavereihin. Hyppasen (2015, 218) mukaan perehdytys on hyva aloit-
taa tutustumisella ja tdman jalkeen jatkaa varsinaisella perehdyttamisella. Tutkimukseen
vastanneista 72,5 prosenttia esitteli muut tyéntekijat uudelle tydntekijalle hdanen ensimmai-

sena tyopaivanaan. Myos Kupias ja Peltola (2009, 174) toteavat, etta tulokkaalle tulisi tulla
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ensimmaisena paivana tutuksi lahimmat tydkaverit. Kankaan ja Hamalaisen (2007, 2) to-
teavat perehdyttamisen pitdvan sisallaén kaikki ne toimet, joiden avulla perehdytettava
omaksuu tydpaikkansa tavat, toiminta-ajatuksen ja palveluidean, oman ty6tehtavansa, sii-
hen liittyvat odotukset seka tydpaikkansa ihmiset, tydkaverit ja asiakkaat. Tarkeaa on se,
ettd uusi tyontekija saa yleiskatsauksen organisaatiosta (Kangas & Hamalainen 2007, 2).
Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan uudelle tyéntekijélle on hyva kertoa tyén tavoitteet ja
kenelta voi kysya lisatietoja tarvittaessa. Runsas puolet vastaajista eli 62,5 prosenttia kavi
tyopaivan tavoitteet lapi uuden tydntekijan ensimmaisena tydpaivana. Kjelin ja Kuusiston
(2003, 22) mukaan kunnollisen perehdyttaminen ansioista tulokas omaksuu nopeasti yri-
tyksen tuotteet, palvelut ja koko liiketoimintaidean. Eklund (2018, 148) toteaa riittavaan
vuorovaikutukseen panostamisen olevan olennainen osa perehdytysta. Vuorovaikutuksen
jaadessa puutteelliseksi, voi tulla ylimaaraisia konflikteja, vaarinkasityksia ja turhautumista
molemmin puolin (Eklund 2018, 148). 67,5 prosenttia vastaajista lisasi uuden tyontekijan
yhteiseen WhatsApp -ryhmaan hanen ensimmaisena tyopaivanaan tai ensimmaisen tyo-
viikon aikana. 10,0 prosenttia vastaajista ei lisannyt uutta tyéntekijaa koskaan yhteiseen
WhatsApp -ryhmaan.

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2019) mukaan perehdyttamisen avulla uuden tydntekijan tulisi
saada valmiudet toimia tyttehtavissdan oikealla ja turvallisella tavalla. Ty6tapaturmat va-
henevat, kun pohjalla on hyva perehdytys (Kjelin & Kuusisto, 2003, 46). Yli puolet eli 79,5
prosenttia vastaajista kavi tydturvallisuusohjeet lapi uuden tyontekijan kanssa hanen en-
simmaisena tyopaivanadan tai ensimmaisen tydviikon aikana. Vastauksista nousi kuitenkin
esiin tarve saada tarkempi opastus ty6turvallisuusasioihin liittyen. Perehdyttamisen yhtey-
dessa lapikaydyt ty6turvallisuusasiat vahentavat tydtapaturmia ja turvallisuusriskeja. (Kan-
gas & Hamalainen 2007, 4.) Kangas ja Hamaldinen (2007, 4) toteavat uutta tehtavaa aloit-
tavan tyontekijan olevan erityisen altis tapaturmille ja taman vuoksi tyéturvallisuuteen liitty-
vat asiat tulisi olla keskeisessa roolissa jokaisessa perehdytysohjelmassa. Lahes puolet
vastaajista eli 48,7 prosenttia ei esitellyt koskaan uudelle tyontekijalle ensiapupakkauksen
sijaintia. Tutkimuksen vastauksissa tuli esille tarve saada tarkempi ohjeistus ensiapupak-
kauksen esittelyyn liittyen. Kjelin & Kuusiston (2003, 234) mukaan kaikissa tehtavissé tar-
vitaan tydnopastusta tydvalineiden kayttoon. Kangas ja Hamalainen (2007, 10) toteavat,
etta tydssa esiintyvien mahdollisten riskien esittely ja niiden ennaltaehkéiseva toiminta on
hyva kayda tulokkaan kanssa lapi heti perehdyttdmisohjelman alkuvaiheessa. Suurin osa
vastaajista eli 85,0 prosenttia opasti puukon kaytdn uudelle hyllyttajalle hanen ensimmai-

sena tyopaivanaan.

Ensimmaisen viikon aikana tulisi antaa edelleen vain kohtuullisesti uutta tietoa (Kupias &
Peltola 2009, 174-175). Eklundin (2018, 147) mukaan perehdyttajan tehtdva on opastaa
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uutta tyontekijaa kiinnittAmaan perehdytyksessa huomiota vain olennaisimpiin asioihin.
Tata kautta valtytaan liiallisen informaation kuormitukselta (Eklund 2018, 147). 75,0 pro-
senttia eli kolme neljdsosaa vastanneista muistutti uudelle tyontekijalle paivystys- ja teksti-
viestipaivystyksen numeroista uuden tydntekijan ensimmaisen tydviikon aikana tai aiem-
min. Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan perehdyttdjan tulisi varmistaa, etta uusi tyonte-
kija oppii ensimmaisen tydviikon aikana ty6hon liittyvat ammattitermit ja yleiset tydsuh-
deasiat. Yli puolet vastanneista eli 60,0 prosenttia opasti tuntitihin kirjautumisen uuden
tyontekijan ensimmaisena tydpaivana tai ensimmaisen tyoviikon aikana. Yhteensa 42,5
prosenttia vastanneista opasti symppauksen uudelle tyontekijalle hdnen ensimmaisena
tyopaivanaan tai ensimmaisen tyoviikon aikana. Uuden tydntekijan tulisi saada ensimmai-
sen viikon aikana selva kokonaiskuva tydstaan, yrityksesta ja tydyhteisostaan. Hanen tu-
lisi myds hahmottaa asiat, joihin hdnen tulee vielda paneutua lisaa. (Kupias & Peltola 2009,
174-175.) Kangas & Hamalainen (2007, 17) toteavat, etta seurannan avulla voidaan var-
mistaa oppiminen ja perehdyttamis- ja tydnopastussuunnitelman onnistuminen. Kupiaksen
(2008, 130) mukaan seurantaa voidaan toteuttaa esimerkiksi palaute- tai arviointikeskus-
telujen muodossa. Seuranta tuo perehdyttajan tietoon tydntekijdn mahdollisen tuen tar-
peen juuri kyseisella hetkella (Eklund 2018, 119). Vajaa puolet eli 40,0 prosenttia vastaa-
jista ei pitanyt palautekeskustelua uuden hyllyttajan kanssa koskaan.

Eklundin (2018, 185) mukaan pelillistdminen on oiva apu perehdytysprosessissa. Pelillis-
tamisen avulla voidaan tehostaa opettelua ja tehda siitéa innostavampaa ja motivoivampaa
(Eklund 2018, 184-187). Perehdytyspeliin liittyvdan kysymykseen vastanneista 14 pereh-
dyttajasta 57 prosenttia piti perehdytyspelid melko hyodyllisena tai erittain hyodyllisena
osana perehdytysta. Tata tulosta ei kuitenkaan voida yleistaa kaikkiin Humanlinkin pereh-

dyttdjiin kysymyksen vahaisen vastaajamaaran vuoksi.

Eklundin (2018, 30) mukaan suunnitelmallisessa perehdytyksessa voidaan kiinnittaa huo-
miota perehdytyksen tasapuolisuuteen ja laatuun. Vastaajista suurin osa eli 78 prosenttia
ei kokenut tarvitsevansa perehdytyksen tueksi tarkempaa perehdytysmallia. 22 prosenttia
koki tarvitsevansa tarkemman perehdytysmallin. Suunnitelmallisen ja tyontekijalahtisen
perehdytysohjelman avulla voidaan nopeuttaa uuden tydntekijan oppimista ja sitouttaa ha-
net yritykseen pidemméksi aikaa (Brown 2007, 1-3). Eklundin (2018, 173) mukaan pereh-
dytyssuunnitelma auttaa perehdyttgjaa kaytannon tyossa ja edistdd perehdytyksen tasa-
laatuisuutta. Suunnitelmallinen perehdytysprosessi mahdollistaa organisaation yhteiset
perehdytyskaytannét (Eklund 2018, 139). Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin kuitenkin
toive jonkinnakdisesta perehdytyslistasta tai muistilistasta perehdytyksen oheen. Kaivattiin

selkeda kirjallista ja yhtendista ohjetta lapikaytavista asioista kaikille perehdyttgjille. Eklun-
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din (2018, 144) mukaan perehdyttdjien ajankayton suunnittelu ja priorisointi ovat avain on-
nistuneeseen perehdytykseen. Perehdytyksesta huolehtiminen vaikuttaa myénteisesti tu-
lokkaan sitoutumiseen ja ty6paikalla viihtymiseen. Perehdyttdjien tulisi itse miettia miten
jarjestaa aikaa perehdytykselle ja saada kiire kuriin. (Eklund 2018, 144.) Muutamassa
vastauksessa nousi esille perehdytyksessa koettu kiire. Lisdksi toiveena oli, etta uuden
tyontekijan perehdytysvuoroissa olisi vuorotettu enemman tyontekijoita ja se, etta uudella
tyontekijalla olisi perehdytysvuoroja useampi perakkain yhden vuoron sijaan. Kupiaksen ja
Peltolan (2009, 173) mukaan perehdyttgjan tulisi valmistella uuden tydntekijan tyodpiste ja
perehdytys etukateen niin, etta uuden tydntekijan on helppo tulla téihin. Hyppéasen (2015,
218) mukaan tarkeimpia toimenpiteita ovat muun muassa tyopisteen jarjestely ja mahdol-
listen tyévalineiden tilaaminen valmiiksi. My6s Kangas ja Hamalainen (2007, 9) korosta-
vat, ettd perehdyttajan olisi hyva jarjestaa uudelle tyontekijalle valmiiksi esimerkiksi tyo-
asu. Tutkimuksen vastauksissa nousi esille toive siitd, etta toimiston hallintotiimi selvittaisi
etukateen, onko uuden tydntekijan tulevalla tyopisteella hanelle sopivan kokoiset vaatteet

valmiina.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida sen validiteetin ja reliabiliteetin
kasitteiden avulla (Heikkila 2008, 29). Heikkilan (2008, 185) mukaan tutkimuksen luotetta-
vuus ja patevyys muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Tutkimuk-
sen validiteetti eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata sita,
mit& oli tarkoituskin selvittdd. Validius tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa ei ole systemaatti-
sia virheita. Validius varmistetaan tarkoin harkitulla tiedonkeruulla seké& huolellisella suun-
nittelulla. Tutkimuksen patevyytta edesauttavat edelld mainittujen liséksi perusjoukon ja
muuttujien tarkka maarittely, korkean vastausprosentin saaminen seké edustava otos.
(Heikkila 2008, 29-30.)

Tassa tutkimuksessa oli selkeasti maaritelty perusjoukko, eli Humanlinkin perehdyttajat
Suomessa, joita on yhteensé 62. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin 64,5, joka edesauttaa
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta kuitenkin alensivat perehdytyspe-
liin liittyvat kysymykset 10 ja 11, joihin eivat vastanneet kaikki kyselyyn vastanneet pereh-
dyttajat. Tama johtui siita, ettéd kysymykset olivat olleet piilotettuina 29.11. - 9.12.2019 vali-
sen ajan. Vastauksia saatiin ensimmaiseen perehdytyspeliin liittyvaan kysymykseen aino-
astaan 14 kappaletta ja toiseen kaksi. Taman vuoksi tulokset eivat naiden kysymysten
osalta ole yleistettavissa. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin edesauttamaan tiedonkeruu-

seen ja tulosten syottoon kaytetty Webropol -ohjelma, jonka avulla saatiin tarkkoja raport-
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teja tuloksista. Tulosten kéasittelyyn kaytettiin Excel -taulukkolaskentaohjelmaa. Tutkimuk-
sen paaongelmana oli, miten voitaisiin yhtenaistaa uusien hyllyttajien perehdyttdmista Hu-
manlink Finland Oy:ssa. Tutkimusta varten tehtiin peittomatriisi (taulukko 2). Sen avulla
voitiin varmistaa, etta jokainen kyselylomakkeen kysymys vastaa johonkin tutkittavaan asi-

aan eli tutkimus kattaa koko tutkimusongleman.

Tutkimuksen reliabiliteetti, eli luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli ky-
kya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Mittausta toistettaessa tulisi siis saada taysin
sama mittaustulos tutkijasta riippumatta. (Vilkka 2015, 194.) Tutkimus toteutettiin interne-
tin kautta, jolloin haastattelijalla ei ollut vaikutusta tutkimustuloksiin. Tutkimuksen tarkan
dokumentoinnin avulla tutkimus on toistettavissa. Heikkilan (2008, 30) mukaan luetetta-
vien tulosten saamiseksi tutkijan on oltava kriittinen ja tarkka koko tutkimuksen ajan, seka
kayttaa vain sellaisia analysointimenetelmié ja -ohjelmia, joita han osaa kayttaa hyvin.
Tutkijan on hyva varmistaa, ettéd kohderyhma ei ole vino, vaan otos edustaa koko tutkitta-
vissa olevaa perusjoukkoa (Heikkild 2008, 31). Tiedon keradmisessa, kasittelyssa, syotta-
misessa ja analysoinnissa pyrittiin olemaan mahdollisemman huolellisia ja tarkkoja. Tulos-
ten analysointiin kaytettiin vain sellaisia ohjelmia ja menetelmid, jotka hallittiin hyvin. Tutki-
muksen luotettavuutta alentaa kuitenkin se, etté perehdytyspeliin liittyvat kysymykset, eli
liitteen 1 kyselylomakkeen kysymykset 10 ja 11 olivat olleet piilotettuina 11 paivaa vas-
tausajasta. Kysymykset avattiin julkiseksi vastausajan loppupuolella 10.12.2019, jolloin
vastausaikaa oli jaljella julkaisupaivan lisdksi vain kolme paivaa. Kaikki vastaajat eivat ol-
leet siis nahneet kysymyksia ja heilla ei ollut ollut mahdollisuutta vastata niihin. Naihin ky-
symyksiin vastasi ainoastaan 14 perehdyttajaa. Naiden kysymysten osalta tutkimuksen
tuloksia ei voida yleistaa kaikkiin tutkimukseen vastanneisiin, vaan vastaukset kuvaavat

naiden 14 henkildon vastauksia.

Vilkan (2015, 194) mukaan luotettavuutta voi heikentdd muun muassa satunnaisvirheet.
Satunnaisvirheita voi tulla esimerkiksi vastaajan ymmartaessa kysymyksen eri tavalla, kun
tutkija on tarkoittanut tai jos vastaaja muistaa jonkun asian vaarin vastatessaan kyselyyn.
(Vilkka 2015, 194.) Tutkimuksen kyselylomakkeessa (liite 1) pyrittiin esittam&an kaikki ky-
symykset ja vastausvaihtoehdot mahdollisemman yksinkertaisesti ja selkeasti. Kyselylo-
makkeella olevat termit ja kasitteet olivat perehdyttgjille tuttuja ja kyselyssa kysytyt asiat
olivat vastaajille ennestaan tuttuja. Perehdytyspeliin liittyvissa kysymyksissa kavi ilmi, etta
kaikki perehdyttdjat eivat muistaneet pelia tai olleet varmoja ovatko pelanneet sité kos-
kaan. Taman vuoksi perehdytyspelin hyodyllisyyteen liittyvassa kysymyksessa saattaa

olla satunnaisvirheita.
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5.3 Kehittéamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kjelin ja Kuusisto (2003, 20) toteavat, etta laadukkaan perehdyttamisen avulla voidaan va-
hent&a tyontekijoiden tekemia virheita. Eklundin (2018, 173) mukaan perehdytyssuunni-
telma auttaa perehdyttajad kaytannon tydssa ja edistdd perehdytyksen tasalaatuisuutta.
Liséksi Eklund (2018, 139) toteaa suunnitelmallisen perehdytysprosessin mahdollistavan
organisaation yhteiset perehdytyskaytannét. Tutkimustulosten perusteella perehdytyspro-
sessia olisi hyva kehittdd luomalla perehdyttéjille perehdytysmalli tai muistilista perehdy-
tyksen tueksi. Vastaajien toiveena oli selked kirjallinen ja yhtenainen ohje lapikaytavista
asioista kaikille perehdyttdjille. Perehdytyksen tukena oleva perehdytysmalli voisi yhte-
naistaa perehdytystéa kaikissa Suomen tyopisteissa. Eklundin (2018, 140) mukaan organi-
saation tulisi varmistaa, ettéa perehdyttgjilla on tieto siitd, mita heiltd odotetaan ja tarjota
heille riittavat resurssit tydn tekoon. Kehitettdvassa perehdytysmallissa voitaisiin mainita
mitka kaikki perehdytykseen liittyvat asiat tulisi kdyda uuden tyontekijan kanssa lapi hdnen
tydsuhteensa eri vaiheissa. Eklundin (2018, 173) mukaan perehdytyssuunnitelmassa on
hyva olla esitettyna kaikki asiat, jotka tulisi kayda lapi uusien tyontekijéiden kanssa. Kan-
gas ja Hamalainen (2007, 4) toteavat uutta tehtavaa aloittavan tyontekijan olevan erityisen
altis tapaturmille ja taméan vuoksi tyoturvallisuuteen liittyvét asiat tulisi olla keskeisessa
roolissa jokaisessa perehdytysohjelmassa. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella
perehdyttdjille olisi hyva kerrata tyoturvallisuuteen liittyvat asiat ja painottaa niiden tar-
keytta perehdytyksessa. Myds Lepistd (2004, 56) toteaa tydnopastuksella olevan suuri
merkitys muun muassa tyoturvallisuuteen. Kangas & Hamalainen (2007, 17) toteavat, etta
seurannan avulla voidaan varmistaa oppiminen ja perehdyttamis- ja tydbnopastussuunnitel-
man onnistuminen. Lahes puolet perehdyttdjista eivét pitdneet koskaan palautekeskuste-
lua uuden tydntekijan kanssa, eli palautekeskustelun pitaminen olisi tarkea olla tulevassa
perehdytysmallissa. Liséksi voisi korostaa perehdyttgjille sen merkitysta koko perehdytys-

prosessissa.

Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia perehdytysta myos muiden kuin "nokka” -henkildiden
nakokulmasta. Talldin saataisiin myds muiden hyllyttajien mielipiteita esiin perehdytyksen
toimivuuteen ja kehittamiseen liittyen. Eklundin (2018, 185) mukaan pelillistaminen on
oiva apu perehdytysprosessissa ja sen avulla voidaan tuoda vaihtelua ja virkistysta pereh-
dytykseen. Pelillistdmisen avulla voidaan vaikuttaa perehdytettdvan tunteisiin, asenteisiin
ja motivaatioon tyota kohtaan (Eklund 2018, 185-186). Humanlinkin perehdytyspeliin liit-
tyen voitaisiin tehda viela uusi tutkimus, jonka avulla saataisiin enemman vastauksia pe-
rehdytyspelin hyddyllisyyteen ja toimivuuteen liittyen. Lisaksi voitaisiin esimerkiksi seurata

jollain tietylla aikavalilla, kuinka moni uusi tyontekija todellisuudessa pelaa perehdytyspe-
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lin 1&pi ennen ensimmaista tydvuoroaan. Taanilan (2019, 24) mukaan avointen kysymys-
ten avulla voidaan saada uusia ja yllattavia mielipiteita tutkittavasta aiheesta struktu-
roiduista kysymyksista saatujen tulosten tueksi. Perehdytysta voitaisiin myoés tutkia myos
laadullisen tutkimuksen menetelmilla esimerkiksi toteuttamalla haastattelu muutamalle
aluevastaavalle perehdytykseen liittyen. Talldin voitaisiin saada entista syvallisempia ja
laajempia vastauksia perehdytykseen liittyen verrattuna strukturoituun kyselylomakkee-

seen.

5.4 Opinnaytetybprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi alkoi elokuussa 2019 sopivan aiheen valinnalla ja opinnaytetyo-
suunnitelman tydstolla. Tein opinnaytetyon toimeksiantona Humanlinkille, jossa tyéskente-
len. Pohdimme ty6n aihetta yhdessa esimieheni kanssa ja [6ysimme nopeasti hyvan ai-
heen, jota voisin tutkia. Perehdytys on aina kiinnostanut minua ja se liittyy myds olennai-
sesti tydhoni. Tavoitteenani oli [6ytaa itseani kiinnostava ja motivoiva aihe, jonka tutkimi-
sesta olisi mahdollisemman paljon hyétya myds Humanlinkille. Perehdytyksesta ei oltu
aiemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta ja se heratti kiinnostusta ja motivaatiota lahtea
tutkimaan aihetta. Sovin esimieheni kanssa muutaman vapaapaivan viikossa opinnayte-
tyon tekemiseen ja se helpotti suuresti projektin etenemista aikataulussa. Tein véljan aika-
taulusuunnitelman, jonka ansioista siita oli helppo pitda kiinni ja se ei aiheuttanut stressia.
Onnistuin tekemaan tarvittavat palautukset aina ajallaan. Opinnaytetydprosessin alussa
kaytin jonkun verran aikaa tyon suunnitteluun, kuten aihealueen tarkennukseen, rajauk-
seen seka opinnaytetyon tyypin valintaan. Taustatytn kaytetty aika ja suunnitelmallisuus
loivat yhdessa hyvan pohjan projektille ja auttoivat hahmottamaan tyon kokonaisuutta pa-
remmin. Saatuani opinnaytetyésuunnitelman valmiiksi siirryin itse opinnaytety6raportin pa-

riin.

Tutustuin syksyn aikana monipuolisesti perehdytykseen liittyvaan teoriaan, paaasiassa
kirjallisuutta lukien. Kirjoitin tietoperustan valmiiksi marraskuun loppuun mennessa ja sa-
malla suunnittelin kyselylomakkeen (liite 1) ja saatekirjeen (liite 2) julkaistavaksi. Tavoit-
teenani oli julkaista kyselylomake ennen vuoden vaihdetta. Julkaisin kyselylomakkeen
marraskuun lopulla ja se oli auki kaksi viikkoa. Viimeistelin tietoperustaa seké suunnittelin
saatekirjetta silla valin, kun kysely oli auki. Tavoitteeni oli saada kyselyn vastausprosen-
tiksi yli 50 ja tama onnistui, kun lahetin muistutusviestin (lite 3) perehdyttajille. Joulukuun
2019 lopulla pidin kaksi viikkoa lomaa opinndytetydstd. Tammi-maaliskuussa 2020 analy-
soin tuloksia ja kavin ahkerasti opinnaytetyopajoissa ja -seminaareissa. Huhtikuun ajan

viimeistelin ty6tani.
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Opinnaytetydprosessi onnistui mielestani kokonaisuudessaan melko hyvin ja sain hy6dylli-
sid tutkimustuloksia. Muutamia haasteita kuitenkin ilmeni prosessin aikana. Kyselylomak-
keen (liite 1) perehdytyspeliin liittyvat kysymykset 10 ja 11 olivat tuntemattomasta syysta
jaaneet piilotetuiksi kyselyn julkaisuhetkelld ja tdamén vuoksi suurimmalla osalla vastaajista
ei ollut mahdollisuutta vastata kyseisiin kysymyksiin. Kysymykset avattiin nakyviksi kolme
paivaa ennen kyselyn sulkeutumista ja taman vuoksi kysymyksiin vastasi vain muutama
perehdyttaja. Kysymysten alhaiseksi jadnyt vastausprosentti tuotti ongelmia myds tulosten
analysoinnissa eikd muutaman vastaajan mielipiteita voitu yleistda koskemaan kaikkia Hu-
manlinkin perehdyttdjid. Haasteista huolimatta motivaatio sailyi hyvana koko prosessin ai-
kana. Viikoittaisista seminaareista, opinnaytetydpajoista ja omasta ohjaajasta oli paljon
apua koko prosessissa ja ne auttoivat yllapitamaan motivaatiota. Ongelmatilanteissa sain

nopeasti apua ohjaajalta tai opinnéytetydpajoista.

5.5 Omaoppiminen jaammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli monilta osin hyvin opettavainen kokemus. Minulla oli en-
nestdén hyvin vahan tietoa perehdytyksesta ja siitd mita kaikkea siihen liittyy. Perehdytyk-
seen liittyvaa teoriaa oli mielenkiintoista lukea ja opin paljon uutta heti opinnaytetydpro-
sessin alkuvaiheessa. Koko prosessissa minut yllatti se, miten paljon tydn suunnitteluun ja
taustatytn tekemiseen meni aikaa. Piti hahmottaa laajempi kokonaisuus koko tydsta ja
tehd& tarkka suunnitelma seka aikataulutus projektia varten. Opin sen, ettd hyvaan suun-
nitteluun kannattaa varata kunnolla aikaa ennen kuin aloittaa varsinaisen ty6n kirjoittami-
sen. Taméan huomasin konkreettisesti vasta tyon edetessa, joka oli siina vaiheessa jo hie-
man liian myohaista. Jalkikateen ajateltuna, olisin voinut kayttad aikaa enemman tyén ko-
konaisuuden suunnitteluun, etenkin tutkimusosuuteen. Olisi ollut hyva pohtia etukateen
tarkemmin teoriaosuuden, padongelman, alaongelmien ja kyselylomakkeen yhteys toi-

siinsa.

Aikataulutuksen ja huolellisuuden tarkeys korostuivat tyon edetessa. Kalenteriin merkityt
paivat toimivat itsellani tassa hyvéana apukeinona. Merkitsin kalenteriin etukateen paivat,
jolloin pitaa olla tyosta jokin osa-alue valmiina, ja tata kautta sain projektia tyostettya oike-
aan tahtiin eteenpain. Itsellani toimi parhaiten se, etta en pitanyt ylimaaraisia taukoviikkoja
tyota kirjoittaessa. Kirjoitin mieluummin usein ja lyhyempid aikoja kun monta tuntia yhtena
paivana. Huolellisuuden merkitys korostui kyselya julkaistaessa seka tulosten analysoin-
nissa. Huolellisuuteen olisi voinut kiinnittda enemman huomiota kyselya julkaistaessa.
Olin kuitenkin tyytyvainen siihen, etta pystyin omassa aikataulussa koko opinnaytetydpro-

sessin ajan ja sain hyddyllisia vastauksia kyselyyni. Onnistuin saamaan vastausprosen-
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tiksi yli 50, jonka olin asettanut itselleni tavoitteeksi. Tyon tekeminen opetti pitkdjantei-
syytta ja laajojen asiakokonaisuuksien hallitsemista. Sain my0s itseluottamusta omaan te-
kemiseen tulevia suurempia tyéelaman projekteja varten. Opin kayttamaan uusia jarjestel-
mid kuten Webropol -kyselytytkalua ja SPSS -tilastoanalyysiohjelmaa. Lisaksi kehityin
asiatekstin kirjoittamisessa ja sain lisda kokemusta itsensa johtamisesta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Human

Perehdyttamiskysely

Vastaamalla tihén kyselyyn olet mukana kehittdméassa Humanlinkin perehdytysprosessia.

1. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Humanlinkilla?

alle vuoden
1-2 vuolta

3-4 vuolta

ONORONO

yli 4 vuotta

2. Missé pain Suomea tydskentelet?

Pohjois-Suomi
Eteld-Suomi
It&-Suomi
Lénsi-Suomi

Keski-Suomi

ONONORON®

3. Onko sinulla aiempaa tyokokemusta kaupan alalta ennen Humanlinkille tycllistymista?

() Kyla
O Ei

4. Onko sinulla aiempaa kokemusta perehdyttajana toimimisesta ennen taman hetkista “nokka” -rooliasi?

() Kylia
O Ei
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5. Kuinka monta vuotta?

(O alle vuoden

O  1-2vuotta
O 3-4vuotta
(O yli4vuotta

6. Onko sinulla kaytossasi jokin perehdytysmalli perehdyttaessasi uutta tyontekijaa?

() Kylia, millainen?

O Ei

7. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen perehdytysmalliisi?

Erittain tyytymatdn
Melko tyytymatdn
Melko tyytyvédinen

Erittadin tyytyvdinen

OO0O0O0

Seuraava

Human

Perehdyttamiskysely
8. Kuinka monta tuntia kaytat keskimaarin uuden tyontekijan perehdyttamiseen?

en lainkaan
alle tunnin
1-2 tuntia

34 tuntia

OO0O00O0

yli 4 tuntia
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9. Missa vaiheessa perehdytysta teet seuraavat asiat ensimmaisen kerran.

Uudesta tydntekijasta
tiedottaminen muille
hyllytystiimilaisille

Tarvittavien tydvéalineiden ja -
vaatteiden varaaminen
valmiiksi tydpisteelle

Yhteydenotto uuteen
tydntekijaan

Tydn merkityksen
avaaminen

Kaupan esittely
Sosiaalitilojen esittely

Muiden tyontekijoiden
esittely

Yhteisten pelisaantsjen
lapikaynti

Ty6paivan aikataulun
lapikaynti

Ty6paivéan tavoitteiden
lapikaynti

Siséén- ja uloskirjautumisen
opastus

Tuntityéhdn kirjautumisen
opastus

Tyéturvallisuuschjeiden
lapikdynti

Symppauksen opastus
Feissauksen opastus
Fronttauksen opastus
Rullakon kéytén opastus
Puukon kaytén opastus

Jatehuoltopisteen sijainnin
esittely

En

koskaan

O

O 00000 O O O O O O O0OO O O O

Ennen

paivaa

O

O 00000 O O O O O O OO0 O O O

O

O 00000 O O O O O O OO0 O0O O O

paivana
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ensimmaistd Ensimmadisend Ensimmadaisen
viikon aikana

O

O 00000 O O OO O O OO0 O0O O O

Ensimmaisen Ensimmaisen
kuukauden kuukauden
aikana jalkeen

O O

O O0O0OO0O0OO0O O O O O O O OO0 0o O O
O O0OO0O0O0OO0O O O O O O O OO0 O O O



Ensiapupakkauksen sijainnin
esittely

Tyéntekijan lisdadminen
WhatsApp- ryhmaan
Muistutus péaivystys- ja

tekstiviestipdivystyksen
numeroista

Palautekeskustelun
pitdminen

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

[ Edellinen ][ Seuraava l

Human

Perehdyttamiskysely
10. Pidatko perehdytyspelia hyodyllisena osana perehdytysta?

() Erittain hysdyton
Melko hy&dyton
Melko hyédyllinen

Erittain hyodyllinen

QOQO

En osaa sanoa

11. Mita kehitysideoita sinulla on olemassa olevaan perehdytyspeliin?

12. Koetko tarvitsevasi tarkempaa perehdytysmallia perehdytyksen tueksi?

() Kyl
O En
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13. Missa perehdytykseen liittyvissa asioissa Koet tarvitsevasi apua?

14. Mita kehitysideoita sinulla on perehdytykseen liittyen?

15. Avoimet kommentit.
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Liite 2. Kyselyn saatekirje

Hei nokka-lahiesimies

Tule mukaan kehittamaan Humanlinkin perehdytysprosessia osallistumalla tdh&n perehdyttdmisky-
selyyn. Kyselyn avulla tutkitaan Humanlinkin perehdytyksen nykytilaa ja kartoitetaan kehitysehdo-
tuksia perehdyttajan roolissa olevien henkildiden nakdkulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on kehit-
tda Humanlinkin perehdytysta yhtendisemmaéksi koko Suomessa.

Kyselyyn paasee vastaamaan tasta linkista:

\https:Hwebropol.comfs;‘humanIinkperehdvttamiskvselv

Kyselylinkki on avoinna pe 29.11. - pe 13.12.2019

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa alle kymmenen minuuttia. Vastaukset keratadn nimettémina
ja ne kasitelldan luottamuksellisesti. Henkildllisyyité ei voida tunnistaa vastauksista.

On erittain tarkea, etta jokainen vastaa tdhan kyselyyn, jotta voimme kehittda tydyhteisdbmme pe-
rehdytysta. Vastaamalla voit vaikuttaa tydyhteisdsi perehdytyksen kehittdmiseen. Tutkimus on osa
liiketalouden opintojeni lopputydtd Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa.

Kiitos vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin
Kaisa Makela
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Liite 3. Muistutusviesti kyselyyn

Hei nokka-ldhiesimies
Olethan kdynyt jo vastaamassa perehdyttdmiskyselyyn? Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa alle
kymmenen minuuttia. On erittdin tarkeés, etta jokainen vastaa tahan kyselyyn, jotta voimme

kehittdd tydyhteisbmme perehdytystd. Vastaamalla voit vaikuttaa tydyhteisdsi perehdytyksen
kehittdmiseen.

Kyselyyn pddsee vastaamaan tésté linKista:

hitps://webropol.com/s/humanlinkperehdyttamiskysely

Kyselylinkki on avoinna tdmaén viikon perjantaihin 13.12.2019 asti.

Vastaukset keratddn nimettémina ja ne kasitelldan luottamuksellisesti. Henkildllisyyttd ei voida
tunnistaa vastauksista.

Kiitos vastauksestasi!
Ystavallisin terveisin

Kaisa Makela
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Liite 4. Korrelaatiotestaus tyokokemusvuosien perusteella

Taulukko 3. Korrelaatiotestaus tyokokemusvuosien perusteella

Kuinka monta

64

vuotta olet
tyoskennellyt
Humanlinkilla?
Spearman's rho Kuinka monta vuotta olet Correlation Coefficient 1,000

tyoskennellyt Humanlinkilla?

Sig. (2-tailed)

N 40
Kuinka monta vuotta? Correlation Coefficient 0,192

Sig. (2-tailed) 0,460

N 17
Kuinka tyytyvainen olet Correlation Coefficient ,535“
nykyiseen perehdytysmalliisi?

Sig. (2-tailed) 0,008

N 16
Kuinka monta tuntia kaytat Correlation Coefficient 4727
keskiméarin uuden tyéntekijan J
perehdyttamiseen?

Sig. (2-tailed) 0,002

N 40



Liite 5. Perehdytykseen liittyvien asioiden lapikayntijarjestys (n=40)

Uudesta tyontekijasta tiedottaminen muille hyllytystiimilaisille

Tarvittavien tyévalineiden ja -vaatteiden varaaminen valmiiksi
tyOpisteelle

Sisaan- ja uloskirjautumisen opastus
Kaupan esittely

Tydn merkityksen avaaminen
Jatehuoltopisteen sijainnin esittely
Rullakon kaytdn opastus
Fronttauksen opastus

Feissauksen opastus

Sosiaalitilojen esittely

ez 05 %

Tyopsiva aikataulun 4pikéyni SR 896 S

Yhteisten pelisdantojen lapikaynti

Miuiden tyotekieiden eitely, G5 728060 IO URNE

Ty6paivan tavoitteiden lapikaynti

Puukon kayton opastus

Yhteydenotto uuteen tydntekijaan

Tyontekijan lisdédminen WhatsApp- ryhmaan
Tyéturvallisuusohjeiden lapikaynti

Muistutus paivystys- ja tekstiviestipaivystyksen numeroista
Tuntitydhon kirjautumisen opastus

Symppauksen opastus

Ensiapupakkauksen sijainnin esittely

Palautekeskustelun pitdminen

WEOFN @ 0w 205%26%
BBORS0Y 325  [875% | 100%
SN 0w [ES0961 125925 %
o759 INZBO%IN  250% 27.5%
IETOE 6 o0 282%  [1180% 2.6%
GO 0.0 (AN200%N  250%  50%

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

® En koskaan
= Ensimmaisend péaivana
Ensimmaisen kuukauden aikana
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® Ennen ensimmaista paivaa
® Ensimmaisen viikon aikana
Ensimmaisen kuukauden jalkeen



