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Perehdytyksen ja tydnopastuksen
materiaalien digitoimista voi verrata
teiden asfaltointiin. Kun vanhat
hiekkatiet paallystettiin, saavutettiin
uusia ulottuvuuksia autoilussa seka
logistiikassa. Vaikka asfaltoidut
tieosuudet vievat ihmiset ja tavarat
nopeammin perille, kuitenkin usein
myos jaljella olevia pienia hiekkatien
patkia tarvitaan lopullisen maaran-
paan saavuttamiseen. Perehdytet-
taessa ja tydnopastaessa ei myds-
kaan kaikkea toimintaa voi digitoida,
vaan on tarkeaa, etta uusi tydntekija
kokee tulevansa osaksi yhteisoa

ja saa riittavasti henkildkohtaisia
kontakteja. Perehdyttamisen ja
tydnopastuksen digitoimiseen
keskittyvalle hankkeelle on selkeasti
ollut tarvetta kentalla. Lahes kai-
kissa organisaatioissa tiedostetaan
perehdytyksen kehittamisen tarve,
mutta usein resurssien puutteen
vuoksi tuo kehittaminen on jaanyt.

Virtuaalinen tydnopastus ja pereh-
dyttaminen palvelualalla -hankkeen
alkukartoituksessa huomattiin, etta

organisaatiot ovat hyvin erilaisissa
lahtétilanteissa perehdyttamisen ja
tyonopastuksen prosessien osalta.
Tietysti myds tahtotilat, joita pe-
rehdytykseltd halutaan, ovat hyvin
organisaatiokohtaisia. Hankkeen
edetessa rakennettiin yhteistyo-
yrityksille tavoitteiden mukaan
oma polku kohti perehdyttami-
sen kehittamista. Kehittamisen
toimenpiteet saattoivat toisaalta
koskea perehdyttamisen prosessien
viemista digitaaliseen muotoon tai
pelillistetyn perehdytysratkaisun
rakentamista virtuaaliselle alustalle.
Jokainen mukana ollut organisaa-
tio halusi kehittya ja kehittaa omaa
perehdyttamisen prosessiaan.




Hankkeessa mukana olleille yrityk-
sille tarjottiin hankkeen ajaksi virtu-
aalisia alustaratkaisuja testattavaksi
seka kayttoon. Yhteistyoyrityksille
jarjestettiin myos erilaisia koulutus-
tilaisuuksia, joissa heille tarjottiin
mahdollisuus oppia Muun Muassa
uusien alustojen, kuvaamisen ja edi-
toinnin perusteita. Osalle yhteistyo-
yrityksia rakennettiin pilotoitavaksi
perehdyttamisen ja tydnopas-
tuksen ratkaisuja kaytéssa olleille
virtuaalisille alustoille. Hankkeen
aikana pyrittiin myods lisaamaan
loppukayttdjien digitaalisia taitoja
tasmakouluttamalla.

Tama julkaisu koostuu kuudesta ar-
tikkelista, joiden aiheet kasittelevat
tyonopastusta ja perehdyttamista
hieman eri tulokulmista:

¢ Johdanto ja tietoa Virtuaa-
linen tydnopastus ja pereh-
dyttaminen palvelualalla
-hankkeesta

e Perehdyttamisen ja tyon-
opastuksen kokonaisuus

e Tyoturvallisuus ja tydhyvin-
vointi perehdyttamisen ja
tyonopastuksen lahtékoh-
tana

e Resurssien ohjaaminen
perehdyttamisessa ja tyon-
opastuksessa

e Perehdyttamisen yksilointi
ja henkilostojohtaminen

e Pelillisyys ja digitaaliset rat-
kaisut perehdyttamisessa ja
tyonopastuksessa

Artikkelien kirjoittajilla on vahva
kokemus omaa artikkeliaan kos-
kettavasta kontekstista. Oli hienoa
saada nain runsas joukko kirjoittajia
innostumaan aiheesta ja laatimaan
oma artikkelinsa. Julkaisu on suun-
nattu palvelualoilla tydskenteleville
henkiloille, jotka ovat tekemisissa
tyénopastamisen ja perehdyttami-
sen osa-alueiden kanssa. Artikkelien
teemat on valittu taydentamaan
toisiaan ja nostamaan kasiteltavan
kokonaisuuden tarkeita nakokulmia
esille. Julkaisun tavoitteena on
kasvattaa palvelualoilla tydskentele-
vien henkildiden tietoisuutta tyon-
opastamisen ja perehdyttamisen
kokonaisuudesta.

Palvelualojen erityispiirteena on
asiakasrajapinnan paine, jota monilla
aloilla ei ole lahes laisinkaan. Mita
lahempana olemme asiakasta, sita
helpommin virheet tai epavireys na-
kyvat asiakkaalle. Pelkastaan yhden
henkildn sairastuminen voi tuottaa
useamman paivan ajaksi erikois-
tilanteen, johon jokaisen vuorossa
olevan tydntekijan on pystyttava
reagoimaan. Normaaliin prosessiin
tulee siis hairid, josta on selvittava.
Tallaisia tilanteita varten digitaalisesti
tuotetut ja pelillistetyt tyonharjoitte-
luymparistdt ovat erittain hyvia. Vir-
tuaalimaailmassa jokainen uskaltaa
heittaytya ja tehda virheita, jopa tar-
koituksella. Kaikkea reaalimaailmas-
sa tapahtuvaa ei voida ennakoida,
mutta yleisimmat tilanteet voidaan



digitaalisilla ratkaisuilla simuloida ja
tuoda tutuksi uusille tyontekijoille,
jolloin yllattavan tai uuden tilanteen
realisoituessa sen negatiivinen vai-
kuttavuus on vahaisempaa.

Terveysturvallisuus korostuu palve-
lualan yrityksissa ja yhteisoissa, kun
niissa kasitellaan inmisten ravintoa.
Erilaiset allergeenit seka tuotteiden
validius on tunnistettava ja henki-
|[6kunnan on osattava toimia niin,
ettei asiakkaalle muodostu vaaraa.
Tyontekijoiden hygienia- ja elin-
tarviketurvallisuuden osaaminen
varmistetaan Suomessa erillisella
kansallisella testilla, joka jokaisen
elintarvikkeiden valmistuksen kans-
sa tydskentelevan on suoritettava.
Merkittava asema tyoturvallisuu-
dessa on myds perehdytykselld, jo-
ka jokaisen tyontekijan tulee saada
lakiin perustuen.

Virtuaalinen tyénopastus ja pereh-
dyttaminen palvelualalla —hank-
keessa tuotettiin erilaisia pilotointeja
yritysyhteistydkumppaneiden kans-
sa. Pilotointien keskeinen tavoite

oli lisata virtuaalisilla ja digitaalisilla
ratkaisuilla tydohyvinvointia ja sen
kautta vahvistaa yritysten tuotta-
vuutta. Hankkeen pilotoinneissa
hyddynnettiin erilaisia virtuaalisia
alustoja ja pelillisyytta. Naista voi
lukea tarkemmin liitteesta seka
hankkeen verkkosivujulkaisusta
[www.virtuaalinenperehdytys.xamk.

fi]. Lisaksi osassa pilotoinneista
tuotettiin virtuaalista sisaltda joko
tyonopastukseen tai perehdytyk-
seen. Koronapandemian aikana
palvelualojen henkildéstd muun Suo-
men lailla oli tekemassa digiloikkaa.
Etajohtaminen ja -tyoskentely loivat
uudenlaiset tarpeet, ja henkildsto-
pula ajoi ja ajaa edelleen hakemaan
uudenlaisia ratkaisuita vetovoiman
ja pitovoiman lisaamiseksi alalle.

Koronavuodet kuormittivat tyo-
yhteisoja ja esihenkil6ita, ja niiden
peraan saapuivat poikkeusolojen
vaikutukset. Palvelualojen yhtena
haasteena on juuri kaupan enna-
koimattomuus. Hetkittain jopa
mystiikalta tuntuva asiakkaiden
liikehdinta ei helpottunut hankkeen
aikana, kun koronapandemia jyllasi
edelleen globaalisti. Pandemian
aikana Suomessa rajoitettiin ravin-
toloiden aukioloaikoja seka asiakas-
paikkoja. Ravintolarajoitukset sisal-
sivat myds kolme tayssulkua, jolloin
ainoastaan take away -ruoan myynti
oli sallittua eika ravintolaan saanut
ottaa asiakkaita ruokailemaan.
Anniskeluravintolat olivat sulkujen
aikana kokonaan suljettuja.

Hankkeen aikana palvelualan on-
gelmiksi koettiin alati muuttuvat
koronarajoitukset, viranomaisten
nopeatempoisesti paivittyvat ohjeet
ja henkildstéon kuormittuminen.
Karanteenit ja sairaspoissaolot ovat
haastaneet esihenkildtyoskentelya
seka vaikuttaneet kaytettavissa
olevaan henkildstoresurssiin. Monet
alan toimijat joutuivat jatkuvasti



sopeuttamaan toimintaansa muut-
tuvassa pandemiatilanteessa, joka
vei resursseja koko henkilostolta.
Hankkeen alkuvaiheessa tarve
tunnistettiin yrityksissa virtuaalisten
ratkaisuiden kehittamiseen pereh-
dytyksessa ja tydnopastuksessa.
Digitaalisissa taidoissa koettiin
monessa pilotointiyrityksessa spar-
rauksen ja kehittamisen sarkaa.

Yritysten erilaisten lahtotasojen
vuoksi jokaisen yhteistyoyrityksen
kehitystarpeet tuli kartoittaa ja
suunnitella todella yksiloidysti, jotta
hankkeen tuottama hydty saatiin
mahdollisimman hyvin vastaamaan
yritysten tarpeita. Digitaalisten
ratkaisuiden kaytdon osaamisessa oli
myoOs eroavaisuuksia. Perehdytyk-
sen ja tyonopastuksen digitali-
sointi on hankkeen aikana pyritty
saamaan jokaisen yhteistyoyrityk-
sen kohdalta tilanteeseen, jossa
organisaatioilla on alusta, jossa jakaa
digitalisoituja materiaaleja. Nain
jokaisella tyontekijalla on mahdol-
lisuus paasta materiaaleihin kasiksi
seka organisaatioilla itsellaan on
osaamista tuottaa tulevaisuudes-
sa materiaalia vastaamaan omaa
tarvettaan.

Hankkeen asiantuntemusta kaytet-
tiin yhteistydyritysten prosessien
ja digitaalisen tietoisuuden nos-
tamiseen. Tyontekijoille tarjottiin
yritysten kaytdssa olevien digitaa-
listen ratkaisuiden neuvontaa ja
opastusta.

Perinteinen perehdytysmateri-

aali on monissa organisaatioissa
kansiossa paperisena fyysisena
materiana. Naihin perehdytyskan-
sioihin on yleisesti koottu koko
organisaation perehdyttamista ja
tyonopastusta koskeva informaatio.
Tallaisen materiaalin saavutettavuus
seka luettavuus voi olla hankalaa.
Hankkeen aikana tuotetuilla digitaa-
lisilla ja virtuaalisilla perehdytys- ja
tyénopastusmateriaaleilla tutkittiin
Jja kokeiltiin, voidaanko niilla tarjota
aikaan seka paikkaan sitoutumaton
tapa hoitaa perehdyttamisproses-
sia, joka voidaan jakaa pienemmiksi
oppimiskokonaisuuksiksi.

Hankkeessa toteutetut pilotoinnit
erosivat toisistaan sen perusteella,
millaisissa lahtokohdissa osallistuvat
yhteistyoyritykset olivat lahtétilan-
teessa tai millainen paamaara ja va-
litut digitaaliset kanavat perehdyt-
tamisen tuottamiseen olivat. Osassa
hankkeista tehdyissa piloteissa tuo-
tettiin virtuaalista materiaalia, joka
oli yleisesti videota tai kuvaa. Kuvien
tuottamiseen hankkeen kaytossa
oli 360° kamera, jota myds yhteis-
tyoyritykset vapaasti hyodynsivat.
Hankkeen piloteissa tuotettiin myds
animoituja kuvia hyodyntaen selain-
pohjaista Canva-suunnittelualustaa.
Videot kuvattiin paasaantoisesti aly-
puhelimilla. Digitaalisista alustoista
hankkeen aikana kaytdssa olivat
Thinglink seka Seppo.io, ja yhteis-
tyoyritykset hyddynsivat myds omia
Sharepoint-tallennusalustojaan digi-
taalisten materiaalien hallinnassa.



Tuotettujen video- ja kuvamateri-
aalien vaikuttavuuden mekanis-
meja seka niissa olevia elementteja
pyrittiin miettimaan mahdollisim-
man hyvin organisaatiokohtaisesti
toimiviksi. Materiaalia tekstitettaes-
sa huomioitiin asioita, joilla pyrittiin
vaikuttamaan loppukayttajan
tilannesidonnaiseen oppimiseen
seka tyoturvallisuuteen. Materiaali-
en viestinnassa kiinnitettiin yleisesti
huomiota selkeyteen ja ymmarret-
tavyyteen.

Pilotointien aikana yhteistydyri-
tyksia pyrittiin myéds ohjaamaan
kokonaisuudessaan laadukkaan

ja yrityksen omista lahtokohdista
kumpuavan, digitaaliseen muotoon
saatetun perehdyttamismateriaa-
lin tuottamisessa. Osalle yrityksia
tuotettiin myos materiaaleja, joiden
avulla pyrittiin parantamaan lop-
pukayttajien digitaalisia valmiuksia
ja materiaalien kaytén osaamista.
Pilottien toteuttamisen vaiheessa
korostui suunnitelmallisuuden
tarve, jolloin resurssin kayton ja lop-
putuloksen laadun kohtaavuudella
voitiin nahda selkea yhteys. Hyvin
suunnitellun kokonaisuuden toteut-
taminen oli yleisesti yksinkertaisem-
paa ja lopputulos lahtokohtaisesti
laadukkaampi.

Pilotointien perusteella voidaan
todeta, etta hyvin suunnitelluilla
virtuaalisilla perehdyttamisen ja
tydnopastuksen materiaaleilla seka

virtuaalisilla alustoilla voidaan luoda
kayttajaystavallista seka tehokasta
opastusta ja perehdyttamista
tydpaikalle. Onnistunut perehdytys
vaatii tydnantajan ja tyontekijan
kohtaamisen, jota ei voida korvata
virtuaalisella materiaalilla, mutta
materiaalit ovat hyva lisa perehdy-
tyksessa niiden saavutettavuuden
vuoksi ja hiljaisen tiedon kertojana.

Hankkeessa tehtyjen pilotointien ja
kehittamistoimenpiteiden aikana
havaittiin, etta perehdytyksen pro-
sessin on oltava kunnossa ennen
virtuaalisen materiaalin tuottamista.
Virtuaalisen materiaalin tuotta-
minen jarkevaksi ja palastelluksi
kokonaisuudeksi vaatii suunnitel-
mallisen perehdytysprosessin seka
suunnitelman, jossa virtuaalinen
sisaltdé luodaan yhdeksi koko pereh-
dytyssuunnitelman kanssa. Itse vir-
tuaalisen perehdyttamisen tai tyon-
opastuksen tuotantosuunnitelma
vaatii resurssia yritykselta eika kaikki
tapahdu hetkessa. Hankkeessa tuo-
tetuissa pilotoinneissa osallistettiin
yritysten henkilékuntaa mahdol-
lisuuksien mukaan tuottamaan ja
suunnittelemaan sisaltéa perehdyt-
tamisen tai tydnopastuksen uuteen
virtuaaliseen materiaaliin. Tama
nahtiin voimavarana yrityksissa, kun
tydta pystyttiin tekemaan yhdessa
ja erilaista osaamista voitiin yhdistaa
kiinnostuksen kohteisiin. Esimerkik-
si jossain yrityksessa henkild koki
halukkuutta opiskella videoeditoin-
tia ja kuvausta, ja tata hyodynnettiin
kehitystoimenpiteissa.



Virtuaalisen tydnopastuksen ja
perehdyttamisen materiaalien tai
alustakokonaisuuksien luomisessa
on tarkeaa hallita kayttajakeskeinen
suunnittelu ja oppimisprosessin
ymmartaminen. Elamme aikaa,
jossa erilainen virtuaalinen mate-
riaali tayttaa arkeamme erilaisilla
tavoilla ja kyllastymme herkasti
virtuaaliseen sisaltdon, jos se ei ole
mielestamme esimerkiksi visuaali-
sesti houkuttelevan oloinen tai jos
sovellus ei aukea puhelimeemme
tavallisen nopeasti. Tydnantajan
velvollisuus on antaa henkildstol-

le riittava perehdytys, ja huonosti
aukeava tai hankalasti seurattava
sisaltd ei auta kayttajaa ymmarta-
maan sisallésta haluttua asiaa. Digi-
taaliset sovellukset tarjoavat myos
tyonantajalle uutta tietoa, koska
virtuaalisilla alustoilla on tyénanta-
jille hyvia tydkaluja seurantaan. Mo-
nessa alustassa on kaytossa datan
keraaminen, jolloin tydnantaja voi
saada tietoa siita, miten ja kuka on
kaynyt suorittamassa esimerkiksi
pelillistetyn perehdytyksen virtuaa-
liselta alustalta.

Yhteistyoyrityksille tehdyn vaikut-
tavuuskyselyn perusteella voidaan
todeta organisaatioiden kokeneen,
etta heilla on ollut tydnopastamises-
ta ja perehdyttamisesta osaamista,
mutta lahes kaikille prosessien
jasentaminen, digitalisointi, alustat
ja niiden tuottamat mahdollisuudet
on ollut uutta. Miltei kaikki yhteis-

tydyritykset myds totesivat, etta
henkiloston digitaidot kehittyivat
hankkeen toimenpiteiden vaiku-
tuksesta. Hankkeen jarjestamat
koulutukset koettiin hyddyllisina.
Aikatauluhaasteista johtuen yhteis-
tydyritysten edustajat eivat valtta-
matta paasseet itse koulutustilai-
suuteen paikalle, mutta hyodynsivat
tallennettuja materiaaleja, joita
heille jaettiin. Osa yhteistydyrityksis-
ta kokee, etta digimuutos tarvitsee
kouluttamista myds tulevaisuudes-
sa. Digitaalisten ratkaisuiden kayttd
jakaa yhteistyoyrityksissa tyoskente-
levien henkildiden mielipiteita, mika
myds heijastaa organisaation yleisia
digivalmiuksia. Kyselyn tuloksissa
nousee esille, etta organisaatioissa
koetaan digitaalisen perehdyttami-
sen tasa-arvoistavan uusien henki-
I6iden tiedonsaantimahdollisuuksia.
Kokonaisuudessa yhteistyoyrityk-
set kokivat hankkeessa mukana
olemisen hyddylliseksi, vaikka digi-
taalisten ratkaisuiden rakentaminen
viekin aikaa ja resurssia. (Hankkeen
yhteistyoyritykset 2023.)

Kaiken kaikkiaan virtuaalisella
materiaalilla tydnantaja voi tarjota
innostavaa ja helposti saatavilla
olevaa perehdyttamisen ja tydn-
opastuksen materiaalia. Tama ei
kuitenkaan korvaa taysin koko
perehdyttamisen prosessia, vaan
tarjoaa hyvan tyokalun perehdytta-
misen tai tydnopastuksen prosessin
tehostamiseen.
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Perehdyttaminen ja tydnopastus
ovat monelta kannalta katsottuna
erittain tarkeita asioita. Lain nako-
kulmasta esihenkild ja organisaatio
ovat vastuussa perehdyttamisesta,
kuten myos tyontekijan tydturval-
lisuudesta ja hyvinvoinnista koko
tydésuhteen ajan, ja nain pereh-
dyttamisenkin pitaa olla jatkuvaa.
Toisaalta organisaation nakdkul-
masta hyvalla perehdytyksella

uusi tai tyota vaihtava tyontekija
saadaan mahdollisimman nopeasti
tuottavaksi ja turvallisesti toimivaksi
osaksi kokonaisuutta. Perehdytta-
misen ja tydnopastuksen suunnit-
telu onkin organisaatioissa todella
tarkeaa, jotta uusi tai uuteen tyohon
siirtyva henkild saadaan integroitua
tuottavaksi osaksi tydyhteisoa,
mahdollisimman nopeasti. (Surakka
201,152

Vaihtoehtoja, metodeja, malleja
seka ohjeita perehdyttamisen
keinoista on saatavilla paljon. Jo-
kaisen organisaation on kuitenkin
|dydettava oma tapansa toimia ja
tehtava perehdyttamisesta seka

o
|h

tyénopastuksesta osa jokapaivais-
ta toimintaa. Perehdyttamisen ja
tyonopastuksen tulee kummuta
arvojen lailla organisaation omasta
tekemisesta ja kulttuurista, jolloin
saavutetaan hyva kokonaisymmar-
rys juuri kyseessa olevan yrityksen
tai yhteisdn tekemisesta ja toimin-
tatavoista. Saatavilla olevia malleja
seka pohjia on jarkevaa kayttaa,
mutta itsessaan se, mita ja miten
perehdytetaan, on jokaisen organi-
saation ratkaistava itse. Kokonai-
suus tarvitsee koko organisaation
sitoutumista, jotta sen rakenta-
minen on mahdollista jarkevasti.
Perehdyttamisen kokonaisuuden
rakentaminen on mittava prosessi
ja investointi tulevaisuuteen, ja

se tarvitsee osoitettua resurssia,
tekijoita seka niita uusia tulokkaita
organisaatioihin, joita perehdyttaa.
Tyo ei kuitenkaan mene hukkaan,
kun hyvin perehdyttavaan organi-
saatioon syntyy pito- ja vetovoimaa
seka tydyhteiso voi todennakoisesti
paremmin.




Perehdyttaminen ja tydnopastus
ajavat samaa paamaaraa kohti
mutta tapahtuvat hieman eri
vaiheissa ja kasittelevat aihetta
hieman eri kulmista. Alla on malli,
jolla Kauhanen (2012) on maaritellyt
perehdyttamisen ja tydnopastami-
sen. Mydhemmin tekstissa naista
puhutaan yhdella kasitteella "pe-
rehdyttaminen”, joka kattaa koko
uuden tai tydta vaihtavan henkildon
sisaanajoprosessin.

Kauhasen (2012) mukaan pereh-
dyttaminen tarkoittaa kaikkia niita
toimenpiteitd, joiden avulla henkild
oppii tuntemaan

— tyoyhteisdnsa, sen toi-
minta-ajatuksen, vision ja
liikeidean seka sen arvot ja
tavat (= tydyhteisoon pereh-
dyttaminen)

— tydpaikkansa ihmiset, asiak-
kaat ja tyotoverit (= tyopaik-
kaan perehdyttaminen)

— oman tyonsa ja siihen liit-
tyvat odotukset (=tydohon
perehdyttaminen eli tyon-
opastus).

Perehdyttamisen alkamisajankohta
maaritellaan eri lahteissa eri tavoin.
Itse ajattelen perehdyttamisen alka-
van jo rekrytoinnista, ja saman aja-
tuksen nostaa esille kirjassaan myos
Erasalo. (2011, 65.) liImoitus avoimes-
ta tydpaikasta sisaltaa usein tietoa

organisaatiosta seka tydsta, johon
tyontekijaa haetaan. Rekrytoinnin
edetessa tietoa annetaan hakijalle
usein lisaa, jolloin han perehtyy
tulevaan organisaatioonsa koko ajan
syvemmin. Viimeistaan perehdytta-
minen tulisi kuitenkin aloittaa tyton-
tekijan ensimmaisena tyopaivana.
(Erasalo 2011, 65-66.) Hyppanen
(2013, 20) toteaa, etta perehdytysvai-
heen kesto riippuu tehtavasta, mut-
ta yleensa se kestaa yhta pitkaan
kuin koeaikakin. Hyppasen mukaan
tama ei kuitenkaan tarkoita sit3,
etta perustydn oppimiseen menee
esimerkiksi 6 kuukautta, joka on lain
mukaan pisin mahdollinen koeaika,
vaan sita, etta tyontekija on tuon
koeajan puitteissa saanut tarpeeksi
tuntumaa myos erilaisista erikois-
tilanteista. Surakka (2013, 154-157.)
toteaa, etta perehdyttamiseen
kaytettava aika vaihtelee. Jotakin
yleista aikamaaretta voi kayttaa,
kun perehdyttamista suunnittelee,
mutta muistettava on, etta jokainen
perehdytettava on oma yksildonsa.

Perehdyttamista ja tydnopastus-
ta kasitellaan tydsopimuslaissa
(26.1.2001/55), laissa yhteistoi-
minnasta (1333/2021) tydtur-
vallisuuslaissa (23.8.2002/738)

seka laissa nuorista tydntekijoista
(19.11.1993/998). Voidaan siis todeta,
etta perehdyttamisen tarve lahtee
laista ja nain ollen sen toteutumista
my&s valvotaan.



Tydsopimuslaissa (26.1.2001/55, 2.lu-
ku, 1.8) todetaan, etta tydnantajan
tulee huolehtia siita, etta tyontekija
Voi suoriutua tyostaan myos yrityk-
sen toimintaa, tehtavaa tyota tai
tydmenetelmia muutettaessa tai
kehitettaessa. Laki siis velvoittaa
perehdyttamaan ja tydnopasta-
maan tyontekijaa, joka on jo tyén-
antajan palveluksessa mutta jonka
tyonkuva muuttuu tulevaisuudessa.
Lisaksi tyosopimuslaissa todetaan,
etta tydnantajan tulee huolehtia
tyoturvallisuudesta tydntekijan suo-
jelemiseksi tapaturmilta ja tervey-
dellisilta vaaroilta. Joten tydnantajan
on perehdytettava tyontekija myos
tydsopimuslain puitteissa toimi-
maan tydssaan turvallisesti.

Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738,
14.8) velvoittaa puolestaan hyvin
suorasti tydnantajaa perehdyt-
tamaan tyontekijansa. Lakimaa-
reisena fyysinen tydturvallisuus

on selkeda ymmartaa. Kuitenkin
perehdyttamisvelvoite koskee
kokonaisuudessaan sita, etta tyon-
tekijan on mahdollista suorittaa tyd
tydnantajan odottamalla tavalla
seka turvallisesti. Liian vahainen
perehdyttaminen voi altistaa myos
tydntekijan psyykkisen hyvinvoinnin
ja jaksamisen heikkenemiselle, jol-
loin tydturvallisuuslain nakéokulmas-
ta ei ole kysymys fyysisesta vaan
henkisesta riskista, jolta tydnantajan
tulee tyontekijadansa myos suojella.
Alla ote tyoturvallisuuslaista, jossa
kasitellaan perehdyttamista seka
tydnopastusta tydturvallisuuden
lakimaareen perusteella:

Tyontekijdlle annettava
opetus ja ohjaus:

Tyénantajan on annettava
tyontekijdalle riittavdt tiedot
tyopaikan haitta- ja vaarateki-
jOistd seka huolehdittava siitd,
etta tyontekijan ammatillinen
osaaminen ja tyokokemus huo-
mioon ottaen:

1) tydntekija perehdytetddn
riittavasti tyohon, tyopaikan
tyoolosuhteisiin, tyd- ja tuo-
tantomenetelmiin, tydssd
kaytettaviin tyovdlineisiin ja
niiden oikeaan kdyttéon sekd
turvallisiin tydtapoihin erityi-
sesti ennen uuden tyon tai
tehtdvan aloittamista tai tyo-
tehtavien muuttuessa sekd
ennen uusien tydvdlineiden
ja tyo- tai tuotantomenetel-
mien kayttéon ottamista;

2) tyontekijdlle annetaan
opetusta ja ohjausta tydn
haittojen ja vaarojen estami-
seksi sekd tyosta aiheutuvan
turvallisuutta tai terveyttd
uhkaavan haitan tai vaaran
valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan
opetusta ja ohjausta sddto-,
puhdistus-, huolto- ja korja-
ustoiden sekd hairio- ja poik-
keustilanteiden varalta; ja

4

~

tyontekijalle annettua ope-
tusta ja ohjausta tdydenne-
taan tarvittaessa
(TySturvallisuuslaki
23.8.2002/738, 14.8.)



Yhteistoimintalaissa (1333/2027,
6.—8.8) todetaan, etta tydnantajan
on kaytava vuoropuhelua tyonte-
kijoiden edustajan kanssa tietyin
valiajoin. Vuoropuhelun yhtena
saanndénmukaisena kohteena ovat
henkiloston osaamistarpeet ja
niiden kehittaminen, johon myds
perehdyttamisella on pystyttava
vastaamaan.

Lisaksi on viela tarkentavaa lain-
saadantoa esimerkiksi nuorten
henkildiden perehdyttamisestad, ja
siina tarkennetaan nimenomaan
nuoren tydturvallisuuteen tahtaavia
asioita. (Laki nuorista tyontekijoista
19.111993/998, 108.)

Vastuu tyontekijan perehdyttami-
sesta on aina lain nakdkulmasta
esihenkilolla seka organisaatiolla,
joiden tehtava on huolehtia, etta
uusi tai tyétaan vaihtava henkild
oppii tydskentelemaan turvallisena
toimijana osana organisaatiota. Pe-
rehdyttamisen ja tydnopastamisen
prosessia voidaan jakaa useammalle
henkildlle, mutta vastuuta ei.
Esihenkilon taytyy myds varmistua,
etta tyontekija on omaksunut
annetun perehdytyksen ja
tyonopastuksen. Perehdytys ja
tyénopastusprosessin
suorittaminen olisi hyva dokumen-
toida, jolloin esihenkild ja tyontekija
yhteisesti toteavat allekirjoituksin,
etta kokonaisuus on lapi kayty ja

omaksuttu. Esihenkildn
valvontavastuuta tama kerran tehty
perehdytys ja tydnopastus ei poista,
vaan han on vastuussa alaistensa
tyoturvallisuudesta ja -
hyvinvoinnista jatkuvasti. (Surakka &
Laine 2011,153-157.)

Tyonantajan on varattava
esihenkilolle riittava resurssi, jotta
tama voi tuota perehdytysta ja
valvontaa suorittaa. Mikali
esihenkild kokee, ettei han pysty
esimerkiksi ajan puutteen tai
tehtavan laajuuden vuoksi
tayttamaan valvontavastuutaan, on
hanen ilmoitettava siita omalle
esihenkilolleen. (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738, 8.8.)

Vakavan tydtapaturman sattuessa
tyopaikalle voidaan tehda selvitys,
jossa arvioidaan tydturvallisuutta
seka perehdytysta. Mikali toimin-
nassa todetaan puutteita, voidaan
tyonantaja ja mahdollisesti myos
esihenkild maarata lain saatamaan
rangaistukseen tyoturvallisuusrik-
komuksesta. Lisaksi tapaturmista
koostuu usein myos valillisia kustan-
nuksia tydnantajalle sairaanhoidon
seka sairauslomien vuoksi. (Erasalo
2011, 63.)

Esihenkildn vastuulle kuuluu myos
varmistua, ettd uusi tai uuteen
tyohon siirtyva tyodntekija parjaa
tydssaan. Suomessa on kaytossa
koeaikajarjestelma, joka on saa-
detty laissa maksimissaan kuuden
kuukauden pituiseksi. Koeajan
tarkoituksena on suoda molem-
mille tydsopimuksen osapuolille
mahdollisuus purkaa tyosopimus.



Tydnantaja ei kuitenkaan saa purkaa
tydsopimusta syrjivalla tai muutoin
koeajan tarkoitukseen nahden epa-
asiallisella perusteella. (Tyosopimus-
laki 26.1.2001/55, 4.8.)

My06s organisaatiolla on erilaisia
odotuksia esihenkiléa kohtaan pe-
rehdytyksen osalta edella mainitun
lakiperusteen lisaksi. Esihenkild
kantaa usein jonkinlaista
tulosvastuuta toi-
mintaymparistdstaan, jolloin hanen
on myos varmistuttava, etta pereh-
dytettava henkil6 alkaa tuottamaan
organisaatiolle toivottavaa tulosta
mahdollisimman nopeasti. (Surakka
& Laine 2011, 153.) Hyvin perehdy-
tettya ja organisaation toiminnan

sisaistanytta henkiléa on myos
esihenkildn helpompi johtaa
(Erasalo 2011, 64).

Perehdyttamisen prosessi kos-
kettaa koko organisaatiota, uutta
tyontekijaa, esinenkiléa seka tydyh-
teisda (Hyppanen 2013, 217-219).
Organisaation nakokulmasta on
tarkeaa, etta uusi tai uuteen tydéhon
vaihtava tyontekija perehdytetaan
organisaation arvoihin, strategiaan,
toimintakulttuuriin ja koko toimin-
takenttaan mahdollisimman hyvin.
Perehdyttamisen tarkoituksena on
siis integroida uusi tai tyota vaihtava
henkild tuottavaksi, turvallisesti
toimivaksi tydyhteisén jasenek-

si mahdollisimman tehokkaasti.
(Erasalo 2011, 64.) Kaikkea tietoa

organisaation toiminnasta ei kui-
tenkaan voida saattaa kirjoitettuun
muotoon, jolloin on tarkeaa, etta ns.
hiljainen tieto siirtyy myos uudelle
tyontekijalle mahdollisimman te-
hokkaasti. Perehdyttamisen aikana
on siis varmistuttava, etta tallaisia
hiljaisen tiedon siirtamisen mahdol-
lisuuksia muodostuu tydyhteisossa
tyoskentelevien henkildiden valille.
Perehdyttaminen on myos hyva pi-
taa kaksisuuntaisena, jolloin uuden
tyontekijan aiemmin hankkima tieto
ja kokemus hyodynnetaan organi-
saation kayttoon. (Hyppanen 2013,
217-219.) Perehdyttamisen aikana
on tyontekija saatava juurrutettua
osaksi organisaatiota seka saada
hanet tuntemaan kuuluvansa osana
kokonaisuuteen.

Jokaisen tekeminen nakyy ja
heijastuu organisaatiossa, ja siksi
perehdytys taytyy tehda oikein ja
jokaiselle tyontekijalle antaa samat
tiedot. Mikali henkildiden perehdyt-
tamisessa lapikaydyissa kokonai-
suuksissa on paljon erovaisuutta,
saattaa olla, etta tyontekijat toimivat
samankaltaisissa tilanteissa taysin
eri tavoin. Organisaation ulkopuo-
liselle henkildlle tallainen toiminta
Voi nayttaytya epaammattimaisena
toimintana ja mainekuvan rapistu-
misena. Lisaksi organisaatiotavoit-
teiden tayttyminen on selkeasti
epatodennakdisempaa, kun kaikilla
tyontekijoilla ei ole samaa tietoa
kaytettavissaan. (Erasalo 2011, 64.)

Tydnantajan mainekuvalla on suuri
merkitys pito- ja erityisesti vetovoi-



man muodostumisessa. Kun tyén-
tekijoiden saatavuus markkinassa
heikkenee, hyva henkildstdjohta-
minen korostuu entisestaan. Hyvin
henkilostojohdettu organisaatio voi
paremmin, mika lisaa tydntekijoi-
den pysyvyytta. Toisaalta samasta
syysta organisaatio koetaan myos
kiinnostavana ja se vetaa puoleensa
uusia tydnhakijoita. (Hyppanen 2013,
23.) Vuonna 2013 tehdyn Universum
Gradueta Surveyn opiskelijatutki-
muksen mukaan 27,7 % vastaajista
totesi, etta huipputyodpaikka koos-
tuu ihmisista ja kulttuurista. Ainoas-
taan tyonsisalto koettiin merkitta-
vampana (28,7 %), palkka ja etene-
mismahdollisuudet taas vahemman
tarkeana (25 %). Tydympariston
ihmisilta ja kulttuurilta odotetaan
lamminhenkisyytta, tyontekijan
kunnioittamista seka luovuutta ja
dynaamisuutta. Voidaan todeta,
etta juuri perehdyttamisessakin
tarkeana pidetyt ihmisten valiset
kontaktit koetaan myés tutkimuk-
sen mukaan tarkeiksi. (Hyppanen
2013, 24.)

Kokonaisuudessaan perehdyttami-
sen lopputuloksen pitaisi noudattaa
henkilostostrategiaa, jotta organi-
saation liiketoimintastrategia voi
onnistua. Henkilostostrategia on
yksi organisaation toiminnallisis-

ta strategioista. Yritysstrategiassa
maaritelldan, mita lilketoimintaa
tuotetaan, ja liiketoimintastrategias-
sa haetaan vastausta, miten menes-
tytaan valituilla markkinoilla. Hen-
kildstdstrategialla tuetaan edellisen
toteutumista. Henkilostostrategialla

pitdisi pystya katsomaan muutamia
vuosia tulevaisuuteen ja vastata
osaamisen, henkiléston maaran ja
rakenteen hallintaan. Lopulta kaikki
suunnittelu ja toimenpiteet tahtaa-
vat organisaation menestymiseen
ja jatkuvuuden luomiseen. (Viitala
2007, 61-63.)

Palvelualoille tyypillinen asiakasra-
japinnan paine kasvaa, jos tyonteki-
joita ei perehdyteta asianmukaisesti
tyohonsa. Epaonnistumisen tai
virheen pelko on jatkuvasti lasna,
jos tydnsuorittamiseen tarvittavat
valmiudet eivat ole riittavat. Tydhy-
vinvoinnin nakdkulmasta heikosti
perehdytettyjen tyontekijoiden on
nain ollen huomattavasti mahdolli-
sempaa tuntea riittamattémyyden
tunnetta tydssaan. (Pulkkinen 2022.)
Perehdytettaessa on myos otettava
huomioon, ettei perehdytettava
henkild ylikuormitu liilan tiedon

ja tiukan aikataulun vaikutukses-
ta. Ylikuormittuneen henkilén on
vaikeampi oppia uutta tai toimia
luovasti, oli sitten kyseessa fyysinen
tai henkinen kuormittuneisuus.
Liian rasituksen vaikutuksesta hen-
kild voi ahdistua eika ole nain taysin
toimintakykyinen ja perehtyminen
vaikeutuu. Pitkaan jatkuneen kuor-
mittumisen seuraukset voivat olla
kauaskantoisia ja vaikuttavat myos
henkilon yksityiselamaan. (Viitala
2007, 216-218.)



Heikosti perehdytettaessa on vaara-
na myos, etta tyontekija ei integroi-
du organisaatioon ja irtisanoutuu
hyvin nopeasti tydn aloitettuaan.
Perehdyttajan tulisi pitaa ylla hyvaa
ja avointa vuorovaikutusta mah-
dollistamalla molemminpuolisen
palautteen antamisen. Organisaa-
tion nakodkulmasta on tarkeaa saada
mMyos palautetta perehdytyksen
onnistumisesta. Uuden tyontekijan
nakoékulmasta on palkitsevaa saada
mahdollisuus vaikuttaa prosessiin
tulevaisuudessa. Palautteen anta-
misen pitaa olla helppoa ja rakenta-
van palautteen vastaanottamiseen
organisaation puolesta valmiita. An-
nettu palaute ei saa johtaa negatiivi-
siin seuraamuksiin, mika aiheuttaa
palautteen antamisen loppumisen.
(Hyppanen 2013, 223))

Oman tyon merkityksellisyys ja sen
ymmartaminen kokonaisuuden
kannalta vaikuttavat tyohyvin-
vointiin. Henkildn ymmartaessa
oman tydpanoksensa todellisen
vaikutuksen ja merkityksellisyyden
parantaa se omanarvontunnetta
seka itseluottamusta. Moni aikuinen
kayttaa ison osan valveillacloajas-
taan jollakin tapaa tydhon liittyviin
asioihin. Tyon tulisi siis vastata hen-
kildn ja myos ihmisen lajinmukaisiin
tarpeisiin ja tarjota mahdollisuuden
innostua, ponnistella ja onnistua.
Hyvin perehdytetylla ja tyonsa
omaksuneella henkildlla on siis
paremmat mahdollisuudet olla
tyytyvaisempi tydohonsa. (Salminen
2017, 322-324.)

Ensimmaisten paivien merkitys
uuden tyontekijan integroitumiseen
on suuri. Melkein poikkeuksetta
henkild6t muistavat ensimmaisen ja
toisen tydpaivansa organisaatiossa,
mutta tuosta eteenpain paivien kul-
ku muuttuu enemman harmaaksi
massaksi. Harva meista pystyy ker-
tomaan, miten esimerkiksi 262. tyo-
paiva organisaatiossa sujui tai jaikd
jotain erityista mieleen juuri ko. pai-
vasta. Hyva suunnitelma siis auttaa
onnistumaan juuri ndiden ensim-
maisten muistettavien paivien posi-
tiivisten mielikuvien kanssa. (Laukka
2021.) Erasalo (2011, 60) toteaa, etta
organisaatiot usein unohtavat, etta
tyontekijaa pitaa suunnitelmallisesti
perehdyttaa ja tydnopastaa. Valmis
perehdytysmateriaali organisaa-
tioista usein l6ytyy, mutta sen
hyodyntaminen ja tulkinta voivat
jaada uuden tyontekijan vastuulle.
Vaikka perehdytysmateriaali olisi
helposti saavutettavaa ja saatavilla,
on perehdyttajan kuitenkin annet-
tava tukensa perehtyjalle prosessin
aikana. Ilman ohjausta perehtyja
joutuu usein oppimaan osakseen
erehdyksen kautta ja saattaa talldin
tehda tilanteista tulkintoja, jotka
eivat vastaa organisaation perehdy-
tykselle asettamia tavoitteita.

Perehdyttamisen suunnittelus-
sa lahtdékohtia on kaksi: yrityksen
tarve, eli mita kaikkien organisaa-
tiossa tydskentelevien tulee tietaa



yrityksesta ja sen toiminnasta,

seka yksildon perehdyttamistarve,
eli mita uudelle tyontekijalle tulee
perehdyttasa, jotta tama pystyy
toimimaan tydssaan organisaation
haluamalla tavalla. Yleissuunnitel-
massa annetaan tarvittavat tiedot
uudelle tydntekijalle, jotta tama pys-
tyy toimimaan osana organisaatiota
ja toteuttamaan toimintastrategiaa
halutulla tavalla. Yksildllinen pe-
rehdytyssuunnitelma rakennetaan
puolestaan yleissuunnitelman
pohjalle ottaen huomioon uuden
yksildon henkildkohtaisen osaamisen
seka ominaisuudet. Ennen uuden
henkilén organisaation palveluk-
seen astumista ei tiedeta ennalta,
millaista perehdytysta ja tydnopas-
tusta juuri han tarvitsee. Edella
mainitusta syysta on tarkeaa tu-
tustua uuteen tyontekijaan, hanen
henkilokohtaiseen osaamiseensa ja
taustoihinsa, jotta perehdyttamisel-
|a saavutetaan paras mahdollinen
lopputulos. (Erasalo 2011, 65.)

Hyvin tehty perehdyttamissuunni-
telma antaa hyvan ja helpon tavan
ottaa uusi tai tyota vaihtava henkilo
vastaan. Suunnitelman rakentami-

nen on yhteispelia, jossa organisaa-
tioperehdyttamisen suunnittelee
johto tai omistajat yhdessa mah-
dollisten HR-toimintojen kanssa.
Toimiala- ja yksikkdperehdytyksen
sisallén tuottavat yleensa
esihenkilot. On tarkeaa, etta
materiaalin suunnitelmaan
toteuttaa aiheen paras asiantuntija,
jolloin syntyy mahdollisimman
vahan tulkinnanvaraisuuksia.
Hyvaan suunnitelmaan on helppo
rakentaa laadukas presentaatio
seka aikataulu kokonaisuuden
vaativan ajan kaytosta.
Aikataulutuksella on suuri merkitys
kokonaisuuden onnistumisen
kannalta, kun perehtyja seka
perehdytettava tietavat, mita
missakin vaiheessa tehdaan ja
minkalaisessa aikaikkunassa asiat
tulisi omaksua. Perehdytysprosessia
suunniteltaessa kannattaa kriittises-
ti tarkastella, mita uudelle tydnteki-
jalle halutaan organisaatiosta kertoa
ja toimintatavoista kouluttaa. Tallai-
set suunnitteluvaiheet ovat erittain
hyvia kriittisen tarkastelun paikkoja
organisaation prosesseille seka
kaytanteille. Samalla voi esimerkiksi
tarkastella, toteutuvatko yrityksen
arvot ja strategia paivittaisessa toi-
minnassa. (Osterberg 2015, 118-122.)
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TYOTURVALLISUUS
JA TYOHYVINVOINTI
PEREHDYTTAMISEN
JA TYONOPASTUKSEN
LAHTOKOHTANA

Paivi Rauramo

Johdanto

Palvelualan tyotehtavat edellyttavat
vahvaa ammatillista osaamista.
Ammattitaidon lisaksi tarvitaan
ergonomiaosaamista, oikeanlaista
palveluasennetta, hyvia vuorovaiku-
tustaitoja, tyoroolin ymmartamista,
vastuunottokykya ja kykya hallita
vaikeitakin tilanteita. Tydnantajan on
huolehdittava, etta tydymparistd on
turvallinen ja terveellinen, tyontekija
on riittavan hyvin perehdytetty
tydhoén ja hanella on mahdollisuus
riittavaan palautumiseen.

Edellytykset tulokselliselle tyolle ja
henkiléston hyvinvoinnille luodaan
hyvalla johtamisella, asiantunteval-
la riskienhallinnalla ja osaamisen
kehittamisella. Perehdyttaminen ja
tydnopastus ovat tarkea osa organi-
saation oppimista samoin kuin arvo-
jen ja kulttuurin valittamista.

Tydénantajan on tyoturvallisuuslain
mukaan huolehdittava tyonte-
kijan perehdyttamisesta, jotta
tama voi tehda tydnsa turvallisesti.

Tydntekijan tulee tuntea tyopaikan
mahdolliset vaaratekijat, -tilanteet ja
-kohteet ja tietaa, miten vaaroja voi
ehkaista ja miten vaaratilanteissa
toimitaan. Perehdytyksen ja tydpai-
kalla tapahtuvan koulutuksen tulisi
tukea myés ammiatillisia valmiuksia
seka vuorovaikutustaitoja ja kykya
toimia esimerkiksi haastavissa asia-
kastilanteissa.

Keskeista tyohon perehdyttamises-
sa on, etta tydntekija tietda omaan
tyohdnsa kohdistuvat odotukset,
ymmartda oman vastuunsa koko
tydyhteisdn toiminnassa, oppii tyo-
tehtavansg, sisaistaa tyohonsa liitty-
vat turvallisuusohjeet seka tutustuu
tydyhteisoon.

Turvallinen, terveellinen tyo on tyo-
hyvinvoinnin perusta, josta paavas-
tuun kantaa tyoturvallisuuslain mu-
kaan tydnantaja. Jokaisella tulee olla
oikeus tulla toista kotiin karsimatta
tyOperaisista oireista, sairauksista,
vammoista, epaasiallisesta kohtelus-
ta, hairinnasta ja vakivallan uhkasta.




Myos tyontekijalle on tyoturvalli-
suuslaissa saadetty velvoitteita.

Tydsuojelulla on Suomessa pitkat
perinteet. Systemaattisen tydsuoje-
lun historia ulottuu aina 1850-luvulle
asti, mutta vaatimus tydsuojelun
yhteistoiminnasta tuli tyéturval-
lisuuslakiin ensimmaisen kerran
1958. Pohja nykyisille tydpaikkojen
tyosuojeluorganisaatioille luotiin
kuitenkin lainsaadannén avulla vas-
ta 1970-luvulla. (Hanhela 2020)

Tydhyvinvointi kasitteena on tullut
vahvasti tydsuojelun rinnalle tai
osaksi sita, vaikkei lainsaadannos-
sa sita mainitakaan. Hyvinvoinnin
edistaminen tydssa lienee kuitenkin
perusteltua jo eettisista lahtdkoh-
dista. Tarkoitus on tehda hyvaa.
Jotta tassa onnistutaan, on tarkeaa
kayda tydpaikalla keskustelua ja
maaritelld yhdessa, mita tyohyvin-
vointi tyoyhteisolle merkitsee. Kun
visio on kirkas, voidaan asettaa sille
tavoitteita, maarittaa mittareita se-
ka tehda toimenpiteita tavoitteiden
saavuttamiseksi.

"Tybhyvinvointi tarkoittaa tur-
vallista, terveellistd, tuottavaa
tyotd, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisot teke-
vdt hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot
kokevat tyonsa mielekkadksi ja
palkitsevaksi, ja heiddn mieles-
taan tyo tukee heiddan eldman-
hallintaansa.”

(Anttonen 2007,18.)

Tyoturvallisuuden hallinta tyo-
paikalla perustuu ensisijaisesti
tyoturvallisuuslakiin, joka maarittaa
tydonantajan ja tyontekijan tyotur-
vallisuuteen liittyvat velvoitteet
seka tydymparistdon minimikriteerit
(Tyéturvallisuuslaki 2002/738).

Tyypillisia palvelualan fyysisia
kuormitustekijéita ovat hankalat
tydasennot, kasin tehtavat nostot
ja siirrot seka seisomatyd. Tyon
fyysinen kuormitus voi altistaa
esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinvai-
voille. My6s monet tydajan piirteet,
kuten ilta- ja yotyo seka lyhyet tyo-
vuorovalit, voivat lisata kuormitusta.
Tydn psykososiaalinen kuormitus
voi liittya esimerkiksi tyon sisaltoon,
tydjarjestelyihin, johtamiseen, tyo-
yhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen
tai vakivallan uhkaan tydssa. Palve-
lualalla my6s monet tyoymparisto-
tekijat voivat aiheuttaa kuormitusta.
Ty6ssa voi altistua esimerkiksi kuu-
muudelle tai melu- ja danihaitoille.
(Airila 2022.)

Palvelualoilla tyéturvallisuuden hal-
linta on Mmonien toimijoiden yhtei-
nen tehtava ja haaste. Alan yritykset
kayttavat erilaisia alihankintapal-
veluita, kuten siivous-, kunnossa-
pito-, vartiointi- ja ICT-palveluita
seka vuokratydvoimaa. Tyopaikalla
saattaa tydskennelld myds itsenaisia
ammatinharjoittajia. On tarkeaa, et-
ta lainsaadannon velvoitteet ovat eri
toimijoiden tiedossa ja yhteistyolla
ja yhteistoiminnalla koordinoidaan



ja kehitetaan toimintaa niin, etta
tydymparistd saadaan mahdollisim-
man turvalliseksi kaikkien kannalta.

Yhteiseksi tydpaikaksi on tyotur-
vallisuuslaissa maaritelty sellainen
tydpaikka, jolla yksi tydnantaja
kayttaa paaasiallista maaraysvaltaa
ja jolla samanaikaisesti tai perakkain
toimii useampi kuin yksi tydnantaja
tai korvausta vastaan tyoskenteleva
itsenainen tydnsuorittaja. Jos jonkin
osapuolen tyo voi vaikuttaa toisten
tydntekijoéiden turvallisuuteen tai
terveyteen, on tydonantajien ja itse-
naisten tyodnsuorittajien riittavalla
yhteistoiminnalla ja tiedottamisella
huolehdittava siit3, ettd heidan
toimintansa ei vaaranna tydnteki-
joiden turvallisuutta ja terveytta.
(Tyéturvallisuuslaki 2002/738, §49.)

Vuokratyossa vastuu tyoturvallisuu-
desta jakautuu henkilostopalveluyri-
tyksen ja kayttajayrityksen kesken.
Nain ollen yhteistyon ja keskinaisen
sopimisen merkitys korostuu.
Vastuut tulee maaritella sopimusta
laadittaessa. (Tyoturvallisuuslaki
2002/738, §3.)

Teksti on pddosin julkaistu aiemmin
kirjoittajan julkaisuissa Haastavan
asiakkaan kohtaaminen puhelin- ja
verkkopalvelutydssd ja Vakivalta
pois tydpaikalta.

Asiakaspalvelutilanteet voivat olla
haastavia. Asiakkaiden epaasiallinen

kaytos voi olla tahallisesti loukkaa-
vaa tai tahatonta. Asiakas voi olla
jostakin palvelutapahtumaan liitty-
mattomasta asiasta pahantuulinen
tai ahdistunut, ja tama vaikuttaa
kayttaytymiseen asiakaspalvelijaa
kohtaan. Joskus huonon kaytoksen
laukaisee tyytymattomyys palve-
luun. Tuote voi olla loppu, tai jokin
oletus saatavasta palvelusta ei ole
realistinen ja asiakas pettyy.

Tydénantajan on suojeltava par-
haansa mukaan tydntekijoita myos
asiakkaiden mahdolliselta hairio-
kayttaytymiselta. Asiakaspalvelussa
ei tarvitse sietaa kaikkea asiakkailta
tulevaa epaasiallista kayttaytymista.
Hairintatilanteisiin on suositeltavaa
laatia tydpaikalla toimintaohjeet,
miten toimintaan, jos asiakas kerta-
luonteisesti tai vaikkapa toistuvasti
kayttaytyy huonosti. Toimintaoh-
jeiden lapikaynnin tulee olla osa
normaalia tyohon perehdytysta.

Vakava hairidtilanne lahenee usein
vakivallan uhkaa, ja sen jalkiselvit-
tamiseen on hyva varata riittavasti
aikaa. Yhteisen ohjeistuksen tulisi
ohjata tyontekijaa aina raportoi-
maan kaikista seka lievista etta
sovitun rajan ylittavista hairintatilan-
teista. Nain muokkaantuu yhteinen
kasitys siita, missa hyvaksyttavan
ja ei-hyvaksyttavan kaytoksen raja
kulkee.

Esihenkildn tuki hairintatilanteiden
jalkeen on tarkeaa. Toisinaan aluksi
tilanteeseen rauhallisesti suhtautu-
nut tydntekija voikin kertoa viiveella,



etta tilanne edelleen vaivaa mielta.
Tilanteista keskusteleminen tydyh-
teisdssa usein auttaa, mutta joskus
jarkyttavien tilanteiden jalkeen tar-
vitaan myds ammattiauttajaa. Toi-
mintaohjeiden lapikaynnin tulee olla
0sa normaalia tydhdén perehdytysta.
Ohjeiden perehdytysta ja kasittelya
on tarpeen toistaa riittavan usein,
etteivat sovitut ja harjoitellut toimin-
tamallit paase unohtumaan.

Palvelualojen henkiléstd joutuu
tydssaan kohtaamaan joskus myos
vakivaltaa tai sen uhkaa. Pahoin-
pitely, toniminen, uhkailu, vihjailu,
haukkuminen, nimittely tai muu
epaasiallinen kohtelu tydssa ovat
haitallisia kuormitustekijoita, joista
voi olla mahdollisten fyysisten vam-
mojen ohella haitallisia seurauksia
myos tydntekijan terveydelle ja
turvallisuudelle seka tydyhteison
toiminnalle. Vakivallan uhka on
myos merkittava psykososiaalisen
kuormituksen aiheuttaja.

Tydvakivallan ehkaisy perustuu
riskien arviointiin ja sen tietojen
pohjalta tehtaviin toimenpiteisiin.
Tassa tydssa on koko henkiléstdn
hyva olla mukana.

Palvelualoilla tyopaikkavakivalta liit-
tyy tyypillisimmin tilanteisiin, joissa
joudutaan puuttumaan asiakkaan
yksityisasioihin tai itsemaaraamisoi-
keuteen tai hanelta joudutaan epaa-
maan hanen toivomansa etuus tai
palvelu. Naiden ohella vakivaltaisen
kayttaytymisen riskia lisaa varkaus-
ja ryostétilanne.

Vakivallan uhkaa lisaavia teki-

joita palvelutyossa:

e yksintyoskentely varsinkin
ilta- ja yoaikaan

e paihtyneiden asiakkaiden
vastaanotto, kohtaaminen

e |dakkeiden, rahan tai arvo-
tavaroiden kasittely

* asiakkaan etuuksien tai
oikeuksien kasittely ja paa-
toksenteko

e tyOpaikan sijainti rauhatto-
malla alueella tai syrjaisessa
paikassa.

Tyoturvallisuuslaki edellyttaa, etta
niilla tydpaikoilla, joissa on riskien
arvioinnin perusteella havaittu tyon-
tekijoilla olevan normaalia suurempi
riski joutua vakivallan kohteeksi,
tyénantajan on laadittava Kirjalliset
menettelytapaohjeet vakivallan
ehkaisemiseksi ja tilanteiden hallit-
semiseksi. Toimintaohjeet laaditaan
tyopaikan olosuhteita vastaaviksi.
Tydnantajalla on myos ohjeiden
paivitysvelvollisuus olosuhteiden tai
riskin muuttuessa. (Tydturvallisuus-
laki 2002/738 §27.)

Kaikilla tyopaikoilla ja erityisesti niil-
13, joissa esiintyy vakivallan uhkaa,
tyontekijat perehdytetaan ja koulu-
tetaan uhkaavien tilanteiden varalle.
Kaytanndssa tama koskee kaikkia
tyopaikkoja, joissa tydskennellaan
suorassa kontaktissa asiakkaan
kanssa. Uhka- tai kriisitilanteen uh-
ria ei saa koskaan jattaa yksin, silla
tapahtuma on aina uhrille jarkyttava



kokemus ja aiheuttaa usein psyyk-
kisia jalkivaikutuksia. Vaikutukset
voivat ulottua jopa koko tydyhtei-
soonN. Siksi tilanne on syyta kayda
|api yhdessa ja ottaa siita opiksi.

Yksintyodskentely on tavallista mo-
nissa palvelualojen tehtavissa. Yksin
tehtava tyo ei sinansa ole haitallista
tai vaarallista. Yksityoéskentelyyn voi
kuitenkin liittya riski uhkatilantei-
den syntymiselle. Yksintydskentelyn
vaaraa tai haittaa voidaan vahentaa
tyontekijoiden opetuksella ja
ohjauksella. Jos tydntekija tyosken-
telee yksin, tydnantajan on jarjestet-
tava mahdollisuus tarpeelliseen yh-
teydenpitoon tydnantajaan ja avun
halyttamiseen. (Tydturvallisuuslaki
2002/738 §29.)

Hyvan perehdyttamisen

periaatteita

¢ Kirjallinen suunnitelma,
tarkistuslista

e Tieto ldydettavissa, doku-
mentoitu

e RIiittava ajankaytto seka
perehdyttajalle etta pereh-
dytettavalle

e Jaksotus sopiviin kokonai-
suuksiin

e Maaritellyt vastuut ja osaa-
vat perehdyttajat

¢ Toimitiloihin ja toimintoihin
tutustuminen, myos sosiaa-
litilat ja kaytannot

e Tydyhteiséon tutustuminen

e Vaaratilanteet, turvallisuus-
ohjeet ja tydsuojelun yhteis-
toiminnan periaatteet

e Turvallinen, arvostava ilma-
piiri

e Palaute, paivittaminen,
kehittaminen

Esihenkildn perustehtava on johtaa.
Jotta esihenkild voi saavuttaa hanel-
le asetetut tavoitteet, hanen on ky-
ettava johtamaan seka asioita etta
ihmisia. Lahiesihenkilotyd on ennen
kaikkea ihmisten johtamista ja kat-
taa kaiken sen paivittaisen tyon, jota
esihenkilo tekee tyoskennellessaan
alaistensa kanssa. Onnistumisessa
auttavat selkeat, maaritellyt toimen-
kuvat, joissa on selvitetty kunkin
tydntekijan tehtavat ja vastuut.
(Rauramo 2022))

Esihenkilon tehtavana on myds
edistaa hyvaa tydilmapiiria, tyonte-
kijan tydssa suoriutumista ja amma-
tillista kehitysta. Esihenkilo vastaa
yksikkdnsa toiminnasta asetettujen
tavoitteiden ja tehtavien mukaisesti.
Onnistuakseen tehtavassaan esi-
henkild tarvitsee tukea seka omalta
esihenkildltaan etta alaisiltaan.
Ylemman johdon on huolehdittava
siita, etta esihenkilot perehdytetaan
esihenkildosaamisen kokonaisuu-
teen. (Rauramo 2022))

Esihenkild huolehtii tydn resur-
soinnista, auttaa ristiriitojen ratkai-
suissa organisaation sisalla seka



vastaa ryhman toiminnasta omalla
alueellaan. Esihenkildosaamises-

sa on keskeista tydlainsaadannon
seka tydoehtosopimuksen hallinta.
Tydsuhteen peruselementit ovat
vastuullisuus ja luottamus. Talla tar-
koitetaan sitoutumista toimimaan
sovitun mukaisesti. (Rauramo 2022.)

Psykologisella turvallisuudella

on monia myonteisia vaikutuksia
tydyhteisdn ilmapiiriin. Esinenkilot
voivat omalla esimerkillaan ja toi-
minnallaan vaikuttaa psykologiseen
turvallisuuteen merkittavasti. Psyko-
logisella turvallisuudella tarkoitetaan
jaettua uskomusta siita, etta ryh-
mMassa voi ottaa riskeja ja olla oma
itsensa. Psykologisesti turvallisessa
tydyhteisdssa jokainen voi tuoda
esiin ideoita ja keskeneraisia ajatuk-
sia, kysya kysymyksia, nostaa esiin
huolia, pyytaa apua ja myontaa vir-
heita ilman, etta joutuu pelkaamaan
tulevansa nolatuksi, vahatellyksi tai
rangaistuksi. (Ylikaitala 2021.)

Korkea psykologinen

turvallisuus

e Tukee uudistumista, luovaa
ajattelua, innovaatioiden tuot-
tamista ja riskien ottamista

e Edistaa oppimista, kun
ideoita, ajatuksia ja huolia
tuodaan esiin ja virheista
kerrotaan

e Edistaa toiminnan tehok-
kuutta ja tuloksellisuutta

e Vahvistaa tyotyytyvaisyytta
ja tydhon ja organisaatioon
sitoutumista. (Ylikaitala 2021.)

Psykologisesti turvallinen ymparistd
mahdollistaa rakentavan erimieli-
syyden ja ajatustenvaihdon seka
konfliktien hyddyntamisen niin, etta
eri nakokulmista voi ottaa opiksi.
Psykologinen turvallisuus ei tarkoita
sita, ettd kaikesta oltaisiin samaa
mielta tai etta kaikkia ehdotuksia
tuettaisiin. Psykologinen turval-
lisuus auttaa luomaan ilmapiiria,
jossa voi asettaa korkeita tavoitteita,
ja jossa pelko ei ole sujuvan yhteis-
tyon este. Psykologinen turvallisuus
ei tarkoita tavoitteiden madaltamis-
ta tai sitd, etta suorituksia ei voisi
unohtaa. (Ylikaitala 2021))

Psykologinen turvallisuus

ilmenee

* Vuorovaikutuksen avoimuu-
tena — mielipiteita, ideoita ja
ongelmia tuodaan vapaam-
min esille

* Suhtautumisessa virheisiin
ja epaonnistumisiin -psyko-
logisesti turvallisessa tyoyh-
teisossa virheita ei kayteta
ketdan vastaan, vaan ne
sallitaan ja niista pyritaan
oppimaan

* Kunnioittavana suhtautumi-
sena erilaisuuteen, ihnmisten
erilaisiin taustoihin, osaami-
seen ja ominaisuuksiin

e Suhtautumisessa riskinot-
toon, johon on matalampi
kynnys

* Sujuvana yhteistyona (Vli-
kaitala 2021.)



Tilanteita, joissa psykologisen

t
t

urvallisuuden merkitys koros-
uu:
YT-neuvottelut
Omistajavaihdokset
Johtaja- ja esihenkilovaih-
dokset
Fuusiot (Ylikaitala 2021.)

TyGyhteison ei tarvitse olla taydel-

linen. Hyva tavoite on, etta se on

riittavan terve. Riittavan terveeseen

tydyhteisd6n on paasaantoisesti

mukava tulla aamulla téihin. Riit-

tavan terveen tydyhteisdn tunnus-

merkkeja ovat:

Tydyhteisé on suuntautunut
tyohon, organisaation perus-
tehtavaan. Tavoitteita pyritaan
jatkuvasti kirkastamaan. Ne ovat
realistisia, joten niiden saavutta-
minen on mahdollista.
TyOyhteisdssa vallitsee tyérau-
ha. Tyontekoa edistavat tekijat
on maksimoitu ja sita hairitsevat
asiat minimoitu.

Ty6yhteisé suuntautuu tule-
vaisuuteen, mutta on tietoinen
my&s historiastaan. Toimintaym-
paristdbn muutokseen vastataan
jatkuvalla parantamisella ja
oppimisella.

Johtaminen palvelee tyénte-
koa. Se on tasapuolista, johdon-
mukaista ja oikeudenmukaista.
Asianakokulma painottuu — tar-
keampaa on, mita sanotaan, kuin
se, kuka puhuu.

Tyontekijoéilla on selkea kasi-
tys omasta tyoroolistaan. He
tuntevat riittavan hyvin myos
tyokaveriensa tyoroolit.
Sosiaalista tukea on tarjolla.
Apua saa esihenkildlta, kollegoilta
ja alaisilta, ja sita voi pyytaa tur-
vallisin mielin.

Toimintaa arvioidaan saannol-
lisesti yhdessa. Onnistumisia
juhlitaan ja virheista opitaan.
Kaikkien tydyhteisdn jasenten
panos tunnustetaan — kiitoksia
eivat saa pelkastaan tydyhteison
"tahtipelaajat”.

Ongelmia ratkaistaan eika niita
lakaista maton alle. Asioista
puhutaan suoraan ja niiden ih-
misten kanssa, joita ne koskevat.
Yhteiset pelisdannét ovat
selkeita ja reiluja. Ne koskevat
kaikkia, mutta eivat ole jaykkia.
Terveen jarjen kaytto on sallittua.
Tydyhteis6é huolehtii tyéhyvin-
voinnistaan. Stressia ja kiiretta ei
ihannoida. Erityista huomiota
kiinnitetaan tyosta palautumi-
seen. (Aro 2018))



Kirjoittajan tyohyvinvointivinkit palvelutyéhén

TYONTEKIJALLE
T. Noudata terveellisia elamantapoja seka terveellisia ja turvallisia tydtapoja.

2.

Tunnista jaksamisesi rajat. Vaali laheisia ihmissuhteita ja varaa aikaa mie-
luisille harrastuksille.

Tartu ongelmiin ja epakohtiin rohkeasti. Tee kehitysehdotuksia. Hae
tarvittaessa apua. Ota tydhon liittyvat asiat puheeksi esihenkilon kanssa.
Voit kdaantya myos tyosuojeluvaltuutetun, luottamusmiehen tai tydterve-
yshuollon puoleen.

3. Rakenna luottamusta. Tee se, minka lupaat. Noudata saantoja ja ohjeita.
Kuuntele muita, ymmarra erilaisuutta ja ole valmis tarvittaessa muutta-
mMaan nakemystasi.

4. Tue ja auta kuormittuneita, kannusta ja kiita onnistumisista ja avusta.
Osoita valittamista ilmein, elein ja sanoin. Tee kehitysehdotuksia.

5. Pida huolta ammattitaidostasi. Tartu tyépaikan oppimistilaisuuksiin. Vai-
kuta, kun voit! lloitse onnistumisistasi, olethan ammattilainen!

ESIHENKILOLLE

T. Pida huolta itsestési ja omasta hyvinvoinnistasi. Huolehdi tydolojen

2.

3.

4.

turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Vaali psykologista turvallisuutta tyo-
yhteisossasi. Tee yhteistyota tydsuojeluhenkilostdn ja tydterveyshuollon
kanssa.

Ole lasna, kuuntele ja ota opiksi. Tunnista tukea, ohjausta ja valvontaa
tarvitsevat ja pida tiiviimmin yhteytta heihin.

Kohtele tydntekijoita tasapuolisesti, yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti,
mutta yksiléina. Jarjesta iloisia yhdessaolon hetkia ja tue tydkuormituk-
sesta palautumista.

Seuraa saannollisesti tyoyhteison tilaa ja aikaansaannosta. Kannusta ja
kiita. Puutu ongelmiin rohkeasti. Toimi johdonmukaisesti.

Kehita ja kehity. Tunnista vahvuutesi esihenkildna- hyddynna niita. Tun-
nista heikkoutesi ja Iahde niita kohti.
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Perehdytyksen yksilointia ja hen-
kildstdjohtamista on mielekasta
|ahtea tarkastelemaan tyonmuutok-
sen ja henkildstojohtamisen kautta,
koska perehdytys on osa hyvaa
henkilostojohtamista ja vaateet pe-
rehdytyksen yksildinnille pohjaavat
tuohon taustaan.

Henkilostojohtamisen laajuus ja
monisaikeisyys luovat haasteen
johtamisen kokonaisuuden onnistu-
miselle. Tydeldama on muuttunut eri-
laisten tekijoéiden vuoksi, ja muutos
jatkuu edelleen. Henkiléstdjohtami-
sen on kyettava uusiutumaan tyo-
elaman mukana ja ldydettava yha
ketterampia muotoja. Yksilollisyys
korostuu, ja erilaisten oppijoiden
tiedon omaksumisen muodot on
huomioitava. Perehdyttaminen on
yksi johtamisen muoto ja sen vuoksi
olennainen osa henkiléstdjohtami-
sen kokonaisuutta. Perehdyttami-
nen ymmarretaan usein kapeana
prosessina, mutta oikeastaan se
ulottuu lapi koko tyduran ja kosket-
taa ihan meita kaikkia. Taman vuok-
si ei ole samantekevaa, kuinka tama
prosessi organisaatiossa hoidetaan.

Henkilostéjohtaminen on johdettu
englanninkielisista kaanndksista
"henkildstéresurssien johtaminen”
ja "henkiléstdvoimavarojen johta-
minen”, joskus myds puhuttiin hen-
kilostohallinnosta. Taman paivan
moninaiseen ja dynaamiseen tehta-
vakenttaan on kuitenkin juurtunut
kaikkia naita tarkoittava lyhyempi
termi henkildstojohtaminen. (Viitala.
2020).

Viitalan (2020) mukaan henkilds-
téjohtaminen saatetaan sekoittaa
esihenkilotydohon. Han jatkaa, etta
esihenkilot kylla suorittavat hen-
kilostojohtamista, mutta kyseessa
on paljon laajempi kokonaisuus.
Hakanen ym. (2019) jatkavat samalla
linjalla todetessaan, etta tyontekijoi-
den tydhyvinvointiin, osaamiseen ja

b



motivaatioon vaikutetaan luomalla
tyopaikoille hyvat olosuhteet, ja
tama todentuu esihenkilotydn ja s
henkildstojohtamisen keinoin. He
kiteyttavat henkilostdjohtamisen
paamaaraksi luoda edellytykset or-
ganisaation paamaariin paasemisel-
le, onnistumiselle ja kehittymiselle.
Nama mahdollistaa motivoitunut,
osaava seka sitoutunut henkilosto,
joka on organisaation tehtaviin nah-
den oikein kohdennettua seka ra-
kenteeltaan ja maaraltaan riittavaa.

Henkildstdjohtamisen teemaan on
Suomessa heratty varsin myohaan
eli vasta 1960-luvulla. Mainitsemisen
arvoisena seuraavana kehityslinjana
voidaan todeta yhteistoimintalain
voimaan tulon myoéta 1970-luvun
lopulla esiin nousseet henkildstdjoh-
tamisen pelisaannot. Naita kaikuja
on edelleen taman paivan henkilos-
tdjohtamisen kokonaisuudessa. Suo-
malaisessa henkilostojohtamisessa
on keskitytty vahemman taloudelli-
siin asioihin, kun taas ihmisten kyky
oppia on noussut vahvasti esille. Tyo-
hyvinvoinnin johtaminen ja siihen
littyvat suuntaukset ovat Suomessa
varsin korostetusti esilla, jos verra-
taan muun henkiléstéjohtamisen
suuntaa muualla maailmassa. Tama
ajattelu tuli mukaan 2000-luvulla.
Viimeisimpana kehityslinjana mu-
kaan on tullut strategisuuden koros-
taminen. Taman paivan ajattelussa
henkildstdjohtamisen kokonaisuu-
desta haetaan isompaa hyotya koko
organisaatiolle. (Luoma 2019.)

Vartiainen (2022) toteaa henkilosto-
johtamisen kehityksen teoreetti-
sesta nakdkulmasta olevan rikas ja
moninainen. Han jatkaa nykyisten
johtamisoppien korostavan johta-
juuden lisaksi henkildston osallista-
mista, kuuntelua ja yhteistoimintaa.

Henkildstdjohtamisen tydokentta on
laaja. Sen toteuttamiseen tarvitaan
useita eri toimijoita, ja osa toimin-
noista on voitu myos ulkoistaa.
Nain ollen ei voida ajatella vain,
etta henkildstdjohtaminen sijoittuu
henkilostohallinnon toimiin. (Viitala
2022))

Henkildstdjohtaminen on hyvin kes-
keinen osa-alue johtamisen kentas-
sa yritykseen katsomatta. Henkilos-
tojohtamiselle voidaan nimeta useita
eri tehtavia. Perusedellytys kuitenkin
on, etta yrityksen toimintaan nah-
den on oikea maara oikeanlaista
tydévoimaa ja heille on maaritelty
jarkevat tydkokonaisuudet. On myods
huolehdittava olemassa olevan hen-
kilostdn osaamisesta, motivaatiosta
ja hyvinvoinnista. Henkilostokustan-
nukset tulee optimoida, jotta talous
pysyy tasapainossa. Henkildstdjohta-
misen tulee myds huolehtia siita, et-
ta lakeja ja sopimuksia noudatetaan
ja organisaation johtamiskaytannot
toteuttavat vastuullisen johtami-
sen periaatteita. Taman lisaksi viela
uudistuminen ja kehittyminen tulee
mahdollistaa seka huolehtia siita,
etta tyontekijakuva pysyy hyvana



ja houkuttelee tulevaisuudessakin
osaavia tyontekijoita hakeutumaan
organisaation palvelukseen. (Viitala
2020.)

Henkildostdn sitoutuminen, ke-
hittaminen, monimuotoisuus
seka terveys ja hyvinvointi on voitu
tunnistaa vastuullisen henkildsto-
johtamisen paaalueiksi. (Viitasaari,
Jarlstrém, Saru, 2022))

ltseohjautuvuuden lisaantyminen
haastaa henkiléstojohtamista ja nos-
taa johtamisosaamisen keskioon.
Tydelama joutuu Kilpailemaan tyon-
tekijoista monella henkilostojohta-
misen saralla. Tydn mielekkyys, tyo-
elaman joustot, osaavan tydvoiman
saanti ja tyon tekemisen muodot
seka tydnantajamielikuvan merkitys
ovat keskeisia jo nyt. Niiden merkitys
tulee entisestaan vahvistumaan tu-
levaisuudessa. Alustatalous on myos
tullut jaadakseen suomalaiseen
tydelamaan. Tyontekijoiden silmissa
muutokset nayttaytyvat eri tavoin.
Tyoelama polarisoituu ja moniker-
roksisuus lisaantyy, eika kaikkien
tydntekijoiden usko tulevaisuuteen
naiden muutosten nakdkulmasta
ole vahvaa. (Suomalaisen tyon liitto
2020.)

Ollila (2022) muistuttaa, ettda moni-
naisuus on lasna jokaisessa tydyh-
teisOssa. Han jatkaa, etta erilaiset
persoonallisuudet ja niiden ymmar-

taminen rikkautena ja voimavarana
luovat vahvempaa tuottavuutta se-
ka hyvinvointia tyoyhteisodn alasta
riippumatta.

Eri persoonallisuudet toimivat eri
tavalla ja luovat tarpeen johtaa
nama toimintatavat huomioiden.
Ollila (2022) korostaa johtajan oman
itsetuntemuksen merkitysta. Hanen
mukaansa vain oman itsetunte-
muksen kautta esihenkilén on
mahdollista toteuttaa toimivaa ja ar-
vostavaa johtajuutta huomioiden eri
persoonallisuuksien kirjo henkilds-
tdjohtamisessa seka nahda naiden
haasteet ja myds mahdollisuudet
tyon tekemisessa ja tydyhteisossa.

Tydurien muutos ja tydelaman mo-

nimuotoisuus on nostanut keskidéon
tydurajohtamisen kasitteen. Tydura-
johtamisen maaritelmissa korostuu

tyduran eri vaiheissa tarvittava

tuki. (Ollila 2022.)

Hyvan henkiléstéjohtamisen katso-
taan pitavan sisallaan perehdytyk-
sen (Ketola 2010).

Perehdytyksesta puhuttaessa
paadytaan usein ajattelemaan
jonkinlaista opasta tai organisaation
yleiskatsausta, jossa kerrotaan visiot
ja strategiat seka kuvataan yleisesti
organisaation toimintaa. Nama ovat
myos keskeisia asioita, mutta tar-
keaa olisi avata keskustelua pereh-



dytyksen tilannesidonnaisuudesta ja
kohdentamisesta yksilokohtaisesti.

Pia Mikkola (2019) kuvaa artikkelis-
saan perehdytyksen olevan vuoro-
vaikutteista, ja siina prosessissa tieto
ja osaaminen ovat tarkeassa osassa.
Han jatkaa, etta perehdytettavien
olisi tarkeaa omaksua prosessin ai-
kana tietoja ja taitoja, eli korrelaatio
pedagogiikkaan ldydetaan hyvin
selkeasti. Perehdytyksella on peda-
goginen tavoite.

Ihmiset oppivat asioita eri tavoin ja
taman lisaksi ajattelutavalla mer-
kitysta; hahmottaako paremmin
kokonaisuuksia vai keskittyyko
analyyttisesti yksityiskohtiin. Olo-
suhteet vaikuttavat myos. Toisia
taustalla kuuluva musiikki auttaa
keskittymaan, kun taas toinen oppii
parhaiten taydessa hiljaisuudessa.
Oppimiseen vaikuttavat myds arvot
ja asenteet seka motivaatio. (Susi-
metsa 2014.)

Oppiminen ei ole aina ongelmaton-
ta. Tydelamassa on myds tunnistet-
tava erilaiset oppimisen vaikeudet.
Silvennoinen (2015) Iahestyy artik-
kelissaan aikuisten oppimisvaikeuk-
sia. Han kertoo, ettd suomalaisista
aikuisista kymmenesosalla esiintyy
lukutaidossaan ongelmia, jotka
vaikuttavat oppimiseen, tydntekoon
seka tyollistymiseen. Taman valossa
voidaan siis olettaa, etta varsin
monessa tyoyhteisdssa tama tulisi
ottaa huomioon. Ikaantyminen lisaa
Silvennoisen (2015) mukaan sita,
kuinka hairitsevia oppimisvaikeudet
ovat.

Suhteet muihin ihmisiin ovat
merkityksellisia yksilon kehityksen
kannalta. Tyopaikalla oppimistam-
me tukevia henkildita ovat kollegat
seka esihenkildt, ja tydpaikan inmis-
suhteet vaikuttavat siihen, kuinka
opimme. Perehdytyksen aikana
tyontekijan oppimista tukemaan
voidaan rakentaa mentorointisuh-
de. Mentoriksi ryhtyva henkild on
kokeneempi ja tuntee tydpaikan pi-
demmalta ajalta. Hanen roolinsa on
tukea uuden tyontekijan oppimista.
Mentoroinnin tavoitteena voi olla
vanhan, jo olemassa olevan, tiedon
sailyttaminen tai joissain tapauksis-
sa myos uuden oppimisen ja tiedon
luominen. (Karjalainen 2010.)

Mielikuva henkiléstdjohtamisesta
on laajentunut vuosien varrella. Sen
kiintea yhteys liiketoimintaan on
korostunut ja luonut yha enemman
tarvetta strategiseen ajatteluun eri
henkildstdjohtamisen prosesseis-
sa. Vastuullisuus, muutosketteryys
seka ennakointi ovat varmasti myos
tulevaisuudessa keskiossa. Digitali-
saation voimakas tuleminen osaksi
toimintaprosesseja muovaa Auvisen
& Lamsan (2020) mukaan voimak-
kaasti myds henkildstdjohtamisen
kaytanteita. He muistuttavat, etta
muutoksessa tulee olla mukana,
vaikka tulevaisuutta ei voidakaan
ennustaa. Hakanen ym. (2019) mu-
kaan proaktiivinen henkilostd yh-
dessa hyvien johtamiskaytantdjen
kanssa mahdollistavat muutoksiin
sopeutumisen myods tulevaisuudes-



sa. He liittavat samaan kontekstiin
myos korkean tyon imun, joka liittyy
|aheisesti hyvaan henkilostojohta-
miseen. Hyvalla henkildstojohta-
misella saadaan nakyvia tuloksia
myos lilketoiminnassa, joten sen eri
osa-alueisiin kannattaa panostaa.

Yhtena osana tassa kokonaisuudes-
sa on perehdytys. Perehdytyksen
kokonaisuus vaihtelee eri organi-
saatioiden valilla suuresti. Ketola
(2010) sanoo Suomessa olevan vain
vahan yleisesti julkistettuja ohjeita.
Esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskus

on kuitenkin tehnyt perehtymiseen
littyen yleisia malleja ja tarkastuslis-
toja helpottamaan omien ohjelmien
luontia. Monessa tapauksessa pereh-
dytys hoidetaan edelleen perinteisen
manuaalin avulla, jossa organisaation
perusasioiden lisaksi on mahdolli-
sesti avattu myos eri tydvuoroissa
tapahtuva toiminta. Hyva nain,

koska tamakin vie asiaa eteenpain

ja uusi tyodntekija saa tukea tyonsa
aloittamiseen, mutta perehdytyksen
yksildintiin on tasta viela matkaa.

Lahtokohtaisesti perehdytyspro-
sessin tulee olla tarkoin mietitty ja
sen kestoon on myos kiinnitettava
huomiota. Kokko (2022) kiinnittaa
perehdytysprosessin kulun tydsuh-
teen elinkaareen. Hanen mukaansa
olennaisia vaiheita ovat

1. Ennen rekrytointia tapahtu-
vat toimet

2. ltse rekrytointi

3. Esiperehdytys ennen tyo-
hon tuloa

4. Vastaanotto ja ensimmai-
nen tyopaivan

5. Orientaatio ensimmaisen
tydviikon aikana

6. ltse perehdytys suunnitel-
maan kiinnittyen ensim-
maisen kuukauden aikana

7. Koeajan paattyminen, jota
seuraa tyosuhteen aikana
tapahtuva oppiminen ja
urakehitys

8. Perehdytys paattyy vasta
tydsuhteen paattyes-
sa (Kokko 2022)

Prosessin eri vaiheet ovat siis
tarkeita, ja jokaisessa vaiheessa pai-
notetaan hieman eri asioita. Eklund
(2021) tahdentaa perehdyttamisen
vastuun olevan aina esihenkilolla, ja
mikali vastuuta delegoidaan, tulee
olla varma siita, etta perehdytta-
jan ammattitaito on riittava tahan
tehtavaan. Palautteen saaminen
prosessin aikana on myods keskeista,
jotta prosessista saadaan kaikkien
osapuolten nakdékulmasta onnis-
tunut. Tyosuhteen lopussa kaytava
loppukeskustelu ja siihen liittyva
loppukysely tulee myds liittaa
mukaan perehdytysprosessiin. Tyo-
suhteen loppuvaiheen toimet ovat
merkityksellisia tydnantajakuvan ja
tiedon tallentumisen nakdkulmasta,
mutta myds esimerkiksi elakoity-



misen kohdalla auttavat tyontekijaa
siirtymaan hallitusti elakkeelle.

Perehdytyksen yksiléintiin liittyen
on edella tuotu esille perusteita sille,
miksi asia tulee huomioida. Orga-
nisaatiolla on hyva olla yhteneva
kasitys perehdytyksen prosessista,
ja sille on luotava yhteinen suunni-
telma, mutta suunnitelmaa pitaa
varioida eri tydtehtaviin tai henkilos-
toryhmiin liittyen mutta myds niin,
etta yksildiden huomioiminen on
mahdollista. Eklund (2021) neuvoo
ottamaan perehtyjan omat toiveet
huomioon perehtymisjaksoon
liittyen, aina kun se vain on mahdol-
lista. Jo ennen tydsuhteen alkua on
hyva olla yhteydessa uuteen tyonte-
kijaan, jotta voidaan selvittaa pereh-
dytyksen tarvetta ja laatia tarkempi
suunnitelma. Ensimmaisen paivan
mukanaan tuomat kokemukset
ovat tyontekijalle merkityksellisia.
Niiden aikana tapahtuu kiinnittymi-
nen tydyhteisdon, ja tydntekijan pi-
taa saada tunne tydyhteis66n kuu-
lumisesta. Mentoroinnin merkitysta
on korostettu perehdytysprosessiin
liittyen. Alkuvaiheessa mentorin tuki
on tarkeaa. Mentorointi onkin hyva
keskittaa heti tydsuhteen alkuun,
eika ensimmaisten kolmen paivan
aikana niinkaan tarvitse kayda lapi
organisaation isoja linjauksia ja tu-
tustua organisaatiokaavioihin vaan
enemmankin saada kasitys omasta
tydnkuvasta ja tutustua lahimpiin
tyotovereihin.

Perehdytyksen yksiléinnissa tulee
huomioida erilaiset tavat oppia ja
tunnistaa myos mahdolliset oppimi-
sen vaikeudet. Organisaation pereh-
dytyssuunnitelmassa tama huomi-
oidaan lisaamalla elementtejd, joissa
oppiminen tapahtuu eri aisteja
kayttaen. Materiaalia on hyva olla vi-
deoina, kuvina ja tekstina. Nykyaan
myos erilaisten pelillisten keinojen
suosio on kasvanut. Perehdytys
sisaltaa yleensa paljon materiaalia ja
on hyva muistaa, etta ihmisen kapa-
siteetti omaksua asioita yhdella ker-
ralla on rajallinen. Taman vuoksi on
hyva, etta uusi tydntekija voi myds
omaan tahtiinsa opetella joitain ko-
konaisuuksia ja palata myohemmin
itsenaisesti jo lapi kaytyihin asioihin.
Perehdytyksen vuorovaikutteisuus
tulee mahdollistaa. (Eklund 2021.)

Organisaatiossa perehdyttamiseen
osallistuu yleensa useampi henkilo.
Heidan kohdallaan on hyva muistaa,
etta perehtymisen aikana siirtyy
paljon hiljaista tietoa seka toiminta-
tapoja, ja taman vuoksi perehdytta-
jiksi olisikin valittava sellaiset henki-
|6t, joiden ajattelu- ja toimintatapa
on organisaation toimintakulttuurin
ja arvojen mukaista. Henkildkemiat
nousevat myds tarkeaan rooliin
prosessin onnistumista arvioitaessa.
(Eklund 2021))
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Tyo6suojelulainsaadanndssa on
useita tydnantajaa velvoittavia maa-
rayksia tyohon perehdyttamisen
jarjestamiseksi. Vastuu perehdyt-
tdmisen suunnittelusta on aina esi-
henkilolla, vaikka han voi delegoida
perehdytykseen liittyvia tehtavia
tydyhteison jasenille. (Ahokas & Ma-
keldinen 2013.)

Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia
niita toimia, joilla uudelle tydnteki-
jalle luodaan edellytykset suoriutua
uudessa tydtehtavassaan. Perehdy-
tys vaikuttaa uuden tydntekijan ko-
kemuksiin saamastaan tuesta, joka
puolestaan vaikuttaa siihen, kuinka
han nakee oman roolinsa tyodyhtei-
sOssa ja yrityksessa seka mita han
ajattelee yrityksesta tydnantajana.
(Viitala 2021, 97)

Suunnitelmallisella perehdytyksella
voidaan vaikuttaa perehdytyksen
laatuun ja tasapuolisuuteen. Talléin
jokainen uusi tyontekija saa sa-

G

manlaiset mahdollisuudet onnistua
tydssaan. Suunnitelmallisuus mah-
dollistaa myos perehdytysprosessin
kehittamisen, mika on valttama-
tdnta muuttuvassa tydelamassa.
(Eklund 2018, 31))

Eklund (2018, 31-32) toteaa hyvin
suunnitellun ja onnistuneen pereh-
dytyksen vaikuttavan tydntekijan
tydssa suoriutumiseen, tydhyvin-
vointiin, viihtyvyyteen seka tydyhtei-
sOON sitoutumiseen. Onnistuneella
perehdytyksella saavutettuja hyoty-
ja voidaan tarkastella tuottavuuden
ja tehokkuuden, tydtyytyvaisyyden
ja sitoutumisen seka tasalaatui-
suuden ja prosessin kehittamisen
nakokulmista.

Perehdytyksella on vaikutuksia
myos uuden tydntekijan hyvinvoin-
tiin tyoyhteisdssa. Mita vahemman
henkild joutuu jannittamaan ensim-
maisina tyoviikkoinaan tai kuukausi-
naan, sitd vahemman han rasittuu.
(Viitala 2021, 98))

Uuden tyoéntekijan rekrytointi on
aina investointi, ja perehdytyksella
on tarkea tehtava varmistaa inves-



Toiminnan
tehokkuus

Onnistunut perehdytys

Keskiverto perehdytys

Epdonnistunut
perehdytys

Kuva 1. Perehdytys on investointi. (Eklund 2018, 33)

toinnin onnistuminen. Toimivan
perehdytyksen jarjestaminen vaatii
riittavasti resursseja organisaatiolta,
ja jotta niita ollaan valmiita tarjoa-
maan, vaaditaan, etta yrityksessa
aidosti ymmarretaan, mita panos-
tuksilla voidaan saavuttaa. (Eklund
2018, 32.)

Eklund (Kuva 1) kertoo, etta uuteen
tyontekijaan kohdistuu usein korkei-
ta odotuksia — odotetaan, etta han
on nopeasti tuottava ja tehokas.
Tydsuhteen alussa tehokkuus vais-
tamatta hetkellisesti laskee, mutta
notkahduksen syvyyteen seka
kestoon voidaan vaikuttaa suun-
nitelmallisen perehdytysprosessin
avulla. Epdonnistunut perehdytys
puolestaan laskee tehokkuutta ajan
kuluessa, eika pidemmankaan ajan
kuluttua valttamatta paasta samalle
tasolle kuin onnistuneella pereh-

dytyksella. Talloin perehdytykseen
kuluu enemman resursseja, kuten
perehdyttdjien tydtunteja. Pahim-
massa tapauksessa epaonnistunut
perehdytys johtaa tydntekijan irtisa-
noutumiseen, ja talldin investoinnin
kustannukset ovat erittain suuret.

Perehdytys vaatii alussa panostuk-
sia ja sita, etta asiat tehdaan kunnol-
la. My&s perehdyttajat hyotyvat, kun
uuden tyontekijan perehdyttami-
seen panostetaan heti tydsuhteen
alussa, vaikka ensimmaiset paivat
ovat tiiviita. (Luukka & Loytty 2021.)

Hyva perehdytyssuunnitelma ra-
kentuu naiden kysymyksien ympa-
rille: Mita tavoitteita perehdytykselle
asetetaan? Mitka ovat tydn avainta-
voitteet, tehtavat ja tydvaiheet? Mita
asioita opastukseen sisallytetaan?
Mika on keskeinen sisaltd? Mitka




asiat kaydaan pinnallisesti ja mitka
syvemmin [api? Mita opastettavan
tulee tietad, ymmartaa ja miten
hanen on osattava toimia? Miten
sisaltd jaksotetaan? (Ahokas & Ma-
keldinen 2013.)

Viitala (2021, 98) kuvaa pereh-

dyttamisen nelja osa-aluetta:

1. Ennen tydhontuloa tapah-
tuva informointi

2. Vastaanotto ja yritykseen
perehdyttaminen tdiden
alkaessa

3. Tyoésuhdeperehdyttaminen

4. Tyota koskeva tyonopastus

Eklund (kuva 2) kuvaa asioita, joita
on otettava huomioon perehdytyk-
sen suunnittelussa, mita asioita pe-
rehdytys sisaltaa, kuka on vastuussa
mistakin asiasta seka milloin, miten
ja missa jarjestyksessa nama asiat
kaydaan lapi. Lisaksi suunnittelus-

sa on otettava huomioon, kenelle
perehdytys on suunnattu, eli miten
suunnitelmassa huomioidaan uu-
den tydntekijan yksilollisyys.

Eklund (2018, 76-79.) kertoo nako-
kulmista tarkemmin:

KUKA viittaa tietysta perehdytyk-
sen osa-alueesta vastuussa olevaan
henkil6dn. Esihenkildlla on aina
kokonaisvastuu uuden tyonte-

kijan perehdyttamisesta, mutta

han voi delegoida perehdytettavia
asioita myos muille. Eri osa-aluei-
den vastuunjaon tulee olla selkeaa.
Resurssien riittavyys on aina varmis-
tettava tyotehtavia delegoidessa,
jotta henkilolla on mahdollisuus
onnistua tarkeassa tyodssaan. Kun
koko organisaatiossa ymnmarretaan
perehdyttamisen tarkeys ja pe-
rehdyttajan toimenkuva on selvilla
tydyhteisossa, on perehdyttajalla
paremmat mahdollisuudet tehtavan
hoitamiseen.

Millain?

Kuka? Mita? Miten?
-HR - Tehtava - Ajankohta - Koulutus
- Esimies - Toimintapa - Jarjestys - Keskustelu
- Kollega - S&antd - Kesto - Tekeminen
Kenelle?
- Kokemus
- Osaaminen
-Motivaatio

Kuva 2. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat nakokulmat.

(Eklund 2018, 76)



MITA viittaa siihen, mita tehtavia,
toimintatapoja, pelisaantdja, jarjes-
telmia ja laitteita uuden tyontekijan
kanssa kaydaan lapi. Suunnitelmas-
sa on tarkeaa kirjata kaikki asiat ylos,
joita uuden tydntekijan tulee oppia
uudessa tydssaan. Apuna voi kayt-
taa esimerkiksi tarkistuslistoja, jotka
helpottavat lapikaytavien asioiden
muistamista seka auttaa tekemaan
perehdytyksesta tasalaatuisempaa.

MILLOIN viittaa perehdytyksessa
lapikaytavien asioiden aikataulut-
tamiseen. Tarkeda on myds huo-
mioida missa jarjestyksessa asioita
perehdytetaan seka minkalaisina
kokonaisuuksina asioita on jarkevaa
kayda lapi, jotta oppiminen on
mahdollista. Suunnitelman ideana
on, etta sita seurataan ja paivitetaan
jatkuvasti perehdytyksen aikana.

MITEN viittaa kaytannon toiminta-
tapaan, kuinka perehdytys kaytan-
ndssa toteutetaan. Perehdytyksessa
voidaan hyddyntaa erilaisia tapoja
tai valineita, esimerkiksi tekemista,
keskusteluja, koulutusta, verkko-
kursseja, erilaisia peliratkaisuja

tai itsenaista opiskelua. Erilaisten
tapojen hyddyntaminen voi lisata
perehdytyksen mielekkyytta.

KENELLE viittaa uuden tydntekijan
yksildlliseen perehdyttamiseen:
kuinka yksilélliset ominaisuudet
saadaan huomioitua perehdytyk-
sessa ja mita asioita uudelle tydonte-
kijalle on tarpeellista perehdyttaa.

Yhtenaisen perehdytyskaytannon
VoI saavuttaa suunnitelmallisen
perehdytysprosessin avulla. Suunni-
telman jalkauttaminen on ratkaise-
vaa ja yleensa haasteellisemmaksi
koettu vaihe. Organisaation tuleekin
varmistaa, etta perehdyttajat tie-
tavat, mita heilta odotetaan, ja etta
heille tarjotaan riittavat resurssin
perehdytystydn suorittamiseen.
(Eklund 2018, 139-140.)

Kiire on yksi yleisimmista syista,
jolla perustellaan, miksi perehdy-
tysta ei ole voitu hoitaa kunnolla.
Uuden tyontekijan perehdyttami-
nen vie aikaa ja on hitaampaa kuin
tavallinen tyonteko. Hitaampi tahti
seka keskeytykset ja kysymykset
hidastavat tehtavien edistymista ja
voivat kasvattaa kiireen tunnetta.
Organisaatiossa onkin syyta miettia,
kuinka perehdyttajien ajankayttd
tulee suunnitella ja mita asioita tai
tekemisia priorisoidaan. Mita tehok-
kaammin perehdytys tapahtuu, sita
nopeammin perehdyttadja paasee
takaisin oman tyénsa pariin ja myos
uusi, osaava tyontekija on jakamas-
sa tyokuormaa. Opastamista ja pe-
rehdyttamista lykkaamalla saa pe-
rehdyttaja hetkellisesti aikaa oman
tyon tekemiseen, mutta silloin uusi
tyontekija ei pysty aloittamaan
omaa tyotaan. Perehdytyksen ko-
konaiskustannuksia on syyta laskea
auki, jotta ajankaytdn merkitys
havainnollistuu. Huonosti hoidettu
perehdytys vaikuttaa myos uuteen
tyontekijaan; hanen mahdollisuu-
teensa tydskennella uudessa tyo-
tehtavassaan seka kokemukseensa



uudesta tydonantajastaan. (Eklund
2018, 143-144.))

Perehdytyksen kesto voi vaihdella
paljonkin tehtavasta tai toimialasta
riippuen, mutta perehdytyksen ko-
konaisuutta suunnitellessa on hyva
maaritella sen kestoksi useampia
viikkoja tai kuukausia. Suunnitel-
massa realistinen ja karkeasti suun-
niteltu sisaltd on parempi kuin lilan
pikkutarkka. Perehdytyksen ajalle
on tarkeaa suunnitella myos niin sa-
nottuja seurantakeskusteluja, jotta
tiedetaan, miten perehdytys etenee,
ja tarvittaessa muuttuviin tarpeisiin
pystytaan reagoimaan. Saannolli-
sesti keskustellen myds palautteen
antaminen on systemaattista.
Perehdytyksen keston sijaan on
hyva miettia, mita tapahtuu, kun
perehdytykseen maaritelty aika on
saavutettu. (Eklund 2018, 89-91)

Kupias & Peltola (2019, 97) kertoo
esimerkkiyrityksesta, jossa uuden
tyontekijan perehdytyssuunnitel-
maan kuuluu myo6s osuus, jossa
uusi tyodntekija perehdyttaa uusia
tyokavereitaan omaan osaamiseen-
sa ja ajatteluunsa.

Tydsuhteen alussa esihenkilolla on
tarkea rooli, jossa han auttaa uutta
tydntekijaa paasemaan yritykseen
sisalle ja osaksi tydyhteisda. Esihen-
kilon rooliin kuuluu kayda perehdy-
tyssuunnitelma uuden tydntekijan
kanssa lapi, kuinka perehdytys on
aikataulutettu, jotta perehdytyksen

kokonaisuus hahmottuu hanelle.
Esihenkildn rooliin kuuluu myés tyo-
suhdeasioiden, kuten tyosopimuk-
sen lapikayminen ja allekirjoittami-
nen. Perehdyttaminen tydpaikan
pelisaantoihin, kuten tydaikoihin,
taukokaytantoihin, poissaolokaytan-
téihin kuuluvat myés esihenkilon
perehdyttdjarooliin. Tarkeaa on
kayda lapi palkanmaksuun liittyvat
asiat, tietoturva-asiat seka tyovali-
nehankintoihin liittyvat asiat. Lisaksi
on syyta keskustella tydohyvinvoin-
tiin liittyvista asioista, kuten tyoter-
veyspalveluista seka tydhyvinvointia
tukevasta toiminnasta. (Viitala 2021,
99)

Uuden tyontekijan perehdytyssuun-
nitelmaa laatiessa vastuunjako ja
resurssien saatavuus tulisi varmistaa
etukateen mahdollisimman pit-
kalle. Perehdytyksen osa-alueiden
jakaminen eri henkilbille hyodyttaa
seka esihenkil®a etta organisaation
muita jasenia. Esihenkildn tyokuor-
ma pienenee ja perehdyttdjiksi ni-
metyt henkilot paasevat jakamaan
osaamistaan ja vastuu oman asian-
tuntijuusalueen opastamisesta on
heille samalla arvostuksen osoitus.
(Eklund 2018, 140-141))

Uuden tyéntekijan perehdyttami-
nen on hyva keskittaa sovitulle tai
sovituille henkildille. Perehdytyksen
tulisi olla selkeaa ja johdonmukaista.
Yhteisista toimintamalleista kiinni
pitaminen kaikkien tydntekijoiden
kohdalla on tarkeaa, jottei synny
ristiriitaisuutta uudelle tydntekijal-
le annettavien ohjeiden ja muun



tiimin toiminnan valilla. (Kupias &
Peltola 2019, 96-99.)

Perehdyttajan rooli on hyvin tarkea.
Han on uuden tyontekijan tukena
heti alkuvaiheessa. Perehdyttaja
auttaa uutta tydntekijaa ymmarta-
maan organisaation toimintamallit
ja tyovaiheet. Tarkoituksena on
sopeuttaa uusi tydntekija mahdol-
lisimman nopeasti ja tehokkaasti
organisaation toimintaan. (Kupias
& Peltola 2019, 97.) Perehdytykses-
sa voi tunnistaa kaksi tavoiteltavaa
asiaa; tunne ja tekeminen. Tekemis-
ta on prosessi, jossa tavoitteena on,
etta uusi tyontekija paasee tyon
syrjaan kiinni mahdollisimman
nopeasti. Tavoiteltava tunne on, etta
uusi tyontekija tuntee kuuluvansa
ja integroituvansa uuteen tydyh-
teis6dn mahdollisimman nopeasti.
(Luukka & Loytty 2021.)

Eklund (2018, 90-91) kirjoittaa, etta
mita enemman perehdyttdja on
saanut etukateen tietoa uudesta
tydntekijasta, sita paremmat
edellytykset hanella on onnistua
tyossaan. Perehdyttaja pystyy val-
mistautumaan ja suunnittelemaan
perehdytyksen kulkua etukateen.
Ennakoinnin tulisi alkaa jo rekrytoin-
tiprosessin kuluessa. Myos keskus-
telu uuden tyontekijan kanssa on
avainasemassa.

Tydnopastuksessa eli varsinaiseen
tyohon ja tydpaikkaan perehdyt-

tamisessa kaydaan lapi tyon teke-
miseen liittyvia asioita, kuten tyon
sisaltda ja eri tyovaiheita, koneiden

ja laitteiden kayttda seka tyodpaikan
turvallisuuteen liittyvia ohjeistuksia.
Tavoitteena on, etta tyontekijal-

|3 on luottavainen olo, mista han
tarvittaessa saa apua ja tukea. Tydn
sujumista on hyva seurata saannolli-
sesti. (Viitala 2021, 99.)

Perehdytys mielletaan perinteises-
ti niin, etta uusi tydntekija toimii
tiedon vastaanottajana eli hanta
perehdytetaan tehtavaan. Perehdy-
tettavalta odotetaan oma-aloittei-
suutta ja aktiivisuutta, mutta niiden
rooli voi helposti jaada taka-alalle.
Taman ajan tydelamaan sopivassa
perehdytysmallissa otetaan huo-
mioon Myds uuden tydntekijan rooli
perehdyttajana. Hanen vastuullaan
on tuoda esille omia nakemyksiaan
ja antaa palautetta organisaatiol-

le, jolloin organisaation tulee olla
avoin palautteelle ja kehitysideoille
seka kannustaa uutta tyontekijaa
kertomaan omia nakemyksiaan.
Kaksisuuntainen prosessi hyodyttaa
ja kehittaa molempia osapuolia.
(Eklund 2018, 39.)

Uuden tyontekijan vastaanotto
uudessa tyopaikassa on kokemus,
jolla on tydntekijaan iso psykologi-
nen vaikutus. Mikali uusi tyéntekija
kokee olevansa tervetullut tyoyhtei-
sOoON, luo tama hyvan pohjan pereh-
dytykselle seka koko tydsuhteelle.
(Viitala 2021,98))



Perehdyttajan tehtavana on
huomioida jokaisen uuden tyon-
tekijan erilaisuus oppimisessa

seka stressin sietamisessa. Toiset
pystyvat sisdistamaan paljon tietoa
nopeasti, ja toiset harjoittelevat
perusasioita rauhassa ja ovat vasta
sen jalkeen halukkaita tarttumaan
isompiin haasteisiin. Perehdytyksen
tavoitteena on tarjota haasteita ja
mahdollisuuksia uuden oppimiseen
seka aikaa tiedon omaksumiseen ja
palautumiseen. (Eklund, 2018, 146.)
On kiinnitettava huomiota, kaade-
taanko uudelle tydntekijalle liikaa
kerralla vai suodatetaanko asioista
oleellinen. Uusien asioiden opette-
leminen on kuormittavaa. (Eklund
2018, 50.)

Kupias & Peltola (2019, 100-126)
nostaa esille perehdyttajan oman
oppimiskasityksen merkityksen
toisten henkiléiden opastamisessa.
Mita selkeampi ja johdonmukaisem-
pi perehdyttajan oppimiskasitys

on, sitd johdonmukaisemmin han
toimii. Olennaista on myos, kuinka
uusi tydntekija kokee itse oppivansa
parhaiten. Erilaisista oppimiska-
sityksista on syyta keskustella.
Perehdyttajan roolissa oppii myds
itse ja kehittyy tyota tekemalla. Pe-
rehdyttajan on hyva tunnistaa, etta
perehtyjalla on myods vastuu omasta
oppimisestaan. Tassa avainasemas-
sa on henkilén motivaatio oppia.
Toisen puolesta ei voi motivoitua,
mutta perehdyttdja voi vaikuttaa
motivaatioon. On tarkeaa aktivoida
uutta tyontekijaa kysymyksilla ja
pohdinnoilla.

Hyvien vuorovaikutustaitojen merki-
tys korostuu perehdyttajan roolissa.
On myds huomioitava, etta koska
ihmiset ovat eritahtisia oppimaan,
on kunnioitettava hitaampien
ajattelua ja annettava enemman
aikaa. Hyva vuorovaikutus ottaa
huomioon myés tunteet. (Otala &
Meklin 2021, 65-66.) Perehdyttdjan
tarkeimpia vuorovaikutustaitoja
ovat rauhallisuus, lasnaolo ja kuun-
telutaito (Eklund 2018, 148).

Kun ihmiset kohdataan aina uusi
silmin, valmiina nakemaan heissa
mahdollisuuksia ja valmiina kan-
nustamaan heita uusiin asioihin,
voimme nahda heissa kasvua ja he
voivat tuntea saavansa tilaa kasvaa
seurassamme. Siksi on kannatta-
vaa pyrkia kohtaamaan tilanteet
ja ihmiset uteliaana, avoimena ja
kiinnostuneena. Nain pystymme
vahvistamaan turvallisuuden tun-
netta ja uskalluksen tehda asioita
ilman epaonnistumisen pelkoa.
(Paakkanen 2022, 144.)

Routarinne (2022, 213) kirjoittaa
psykologisen turvallisuuden tun-
teen vaikutuksesta tyoelamassa ja
vuorovaikutuksessa. Psykologisen
turvallisuuden tunteen vallitessa
virheiden myontaminen on hel-
pompaa, epaonnistumisista voidaan
oppia ja jokainen tydryhman jasen
uskaltaa esitella ideoitaan. Viljamaa
(2022, 126) kirjoittaa, etta avun
pyytaminen ja tietamattdmyyden
tunnustaminen vaatii rohkeutta.
Henkisesti turvallisessa ymparis-
tossa ei tarvitse tietaa kaikkea ja



esittaa erehtymaténta, vaan voi olla
reilusti pihalla, tietamaton ja kysya.
Tie onnistumiseen on paallystetty
virheilla, ja mikali virheet on kielletty,
niin yrittaminenkin on kielletty.
Paakkanen (2022, 74-75) toteaa,
etta kaytannossa oppiminen nakyy
tydpaikalla hammennyksen tuntee-
na, takapakkeina, harha-askelina

ja myos virheina. Mikali tyopaikalla
ei sallita virheitd, on vaarana, etta
tyopaikka viestii tahtomattaan,

etta oppimisen tulee tapahtua

kuin taikatemppuna. Luottamuk-
sen ja psykologisen turvallisuuden
tunteen kokemusta voidaan lisata,
kun virheet uskalletaan huomata ja
huomioida.

Eklund (2018, 109) kirjoittaa, etta
uuden tyontekijan perehdytys-
prosessiin tulee sisallyttaa myos
saannolliset tapaamiset, jolloin
perehdytyksen etenemista seka
uuden tyontekijan kehittymista
seurataan. Positiivinen ja rakentava
palaute ovat avainasemassa tyossa
kehittymisen kannalta. On tarkeaa
myds saada uudelta tyontekijalta
palautetta hanen kokemastaan

perehdytyksesta, jotta perehdytys-
prosessia pystytaan kehittamaan.

Viljamaa (2022, 126) kirjoittaa
palautteen antamisen mallista;
myonteinen palaute on hyva antaa
isoon aaneen ja vaikka kaikkien
kuullen, mutta rakentava palaute
tulee antaa kahden kesken uudet
toimintaohjeet tarjoten. Virheen
tehnyt saa sailyttaa kasvonsa. Fiksu
palautteenantaja tajuaa ihmisten
erot ja eripaksuiset nahkat. Toinen
kestaa suorempaa ja kulmikkaam-
paa palautetta, toiselle asia tulee
muotoilla paljon hienovarasisemmin
ja pyéreammin.

Paakkanen (2022, 44-45) toteaa,
etta on oleellista osata ja haluta
kulkea kanssaihmisten ilon ja onnis-
tumisen seka vahvuuksien ja mah-
dollisuuksien rinnalla. Han kutsuu
tata myodtainnoksi, joka on taitoa
tunnustaa vahvuudet seka lisata
aitoa tyon iloa ja juhlia onnistumis-
ta. Myos perehdyttajalla tulee olla
halua edesauttaa seka omaa etta
myos toisen ihmisen onnistumista.
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Digitaalisten taitojen merkitys
tyonkuvissa on kasvanut toimialasta
riippumatta. Robotisaatio on tuonut
Suomeen lisaa tyopaikkoja teolli-
suusyrityksiin, mutta samaan aikaan
ihmiset kokevat tyonsa kuormitta-
vampana teknologian kehittymisen
vuoksi. Syy ei kuitenkaan ole itse ro-
botiikassa, vaan kuormittavuuteen
vaikuttavat monet tekijat, kuten
tyon luonne, nopeatempoisuus ja
johtaminen. (Toiminen 2022, 30-31))
Tilastokeskuksen tydolotutkimuk-
sen yhteenvedossa todetaan, etta
palkansaajat kokivat digitalisaation
lisanneen tydn kuormittavuutta
jossain maarin, mutta se on myds
lisannyt tydn tehostumista ja no-
peatempoisuutta (Tilastokeskus
2019, 103).

Suomessa tydmarkkinan tilaa
voidaan tarkastella myds kohtaan-
to-ongelman kautta. Se tarkoittaa
sita, ettei tarjolla oleva ty6 kohtaa
tyontekijaa. Nykyisin lisaksi uutena
ilmidéna esilla on tydntekijoiden
asennemuutos: tydnantajia ja itse
tyota kohtaan on aiempaa isommat
odotukset. Naiden muutosten
seurauksena yritysten johtamisen
kaytantdjen, toimintatapojen ja
organisaatiokulttuurin merkitys
kasvaa koko ajan. Tyopaikoilla pitaisi
pohtia, miten luodaan hyvinvointia,
moninaisuutta ja suvaitsevaisuutta
tukeva yhteiso. (Toiminen 2022, 37—
4].) Perehdyttamisesta puolestaan
rilppuu, miten tehokkaasti uusi hen-
kilo paasee tydtehtaviin kiinni seka
miten tehokkaasti ja laadukkaasti
han pystyy niita tekemaan (Viitala
2020, 97).

Millenniaaleja on johdettava moder-
neilla tydkaluilla. He haluavat nahda
johtamisessa vuorovaikutusta,
luottamuksellisuutta seka kehitta-
mismydnteisyytta. Millenniaalit ovat
myos ennen kaikkea digisukupolvi,
joka on oppinut hakemaan tietoa
teknologian maailmasta. (Mellanen



& Mellanen 2020.) Digitaaliset rat-
kaisut voivat tuntua millenniaaleista
tyota helpottavilta ja ketteroitta-
vilta. Tydyhteiso kuitenkin yleensa
koostuu eri ikapolvia edustavista
henkildista, joten koko yhteison
saavutettavat ratkaisut edistavat
yhteisollisyytta.

Perinteinen perehdytysmateriaali
on usein kansiossa, johon aineisto
on koottu printattuna materiaalina.
Tydpaikalla kansioita ei yleensa ole
monta ja aineiston teksti voi olla
raskasta luettavaa. Virtuaalisilla
perehdyttamisen ja tydnopastuk-
sen materiaaleilla voidaan tarjota
tyontekijalle tietoa helposti saavu-
tettavassa muodossa. Digilaitteelta
aukeava perehdyttamismateriaali
peittoaa monessa suhteessa yhden
kahvihuoneen perehdyttamiskan-
sion, koska paikasta ja ajasta riip-
pumaton materiaali on tydntekijalle
ketterampi kayttaa. Hankkeessa
tehdyissa pilotoinneissa osassa
tuotettiin virtuaalista materiaalia
osana pilotointia. Materiaali pilotoin-
neissa tarkoitti esimerkiksi videoita
tai erilaisia kuvia, kuten 360 kuvat.
Perehdyttamisen ja tyonopastuk-
sen videomateriaaleissa keskityttiin
oppimisen tehostamiseen. Videoi-
den leikkaus ja tekstittaminen seka
grafiikkatekstien kayttd tehosteena
olivat keinoja, joilla pyrittiin tuotta-
maan katsojalle selkeaa opastusko-
konaisuutta.

Esimerkki tydnopastusvideon

tuotantoprosessista:

1. Tehdaan suunnitelma
kuvattavasta sisallosta,
esimerkiksi jauhelihakeiton
valmistusprosessi.

2. Tuotetaan kuvaussuunnitel-
ma. Suunnitelmassa nime-
taan kuvattavat kohtaukset
ja siina nakyvat asiat. Tahan
pohjana voi kayttaa apuna
valmistusprosessin tydvai-
heita Esimerkiksi: Varaa
tarvittavat raaka-aineet ja
tydvalineet. Aloita punnitse-
malla jne.

3. Nimetaan kuvaussuunni-
telmaan kriittiset kohdat,
joihin erityisesti halutaan
kiinnittaa huomiota. Jal-
kikateen editoinnissa on
helppoa katsoa, mihin tar-
vitaan esimerkiksi graafista
tehostekeinoa tai tekstia.

4. Sovitaan kuvauksen ajan-
kohta ja kuvauspaikka seka
mahdollisesti kuvattava
henkilo.

5. Kuvataan materiaali videota
varten kuvaussuunnitelman
mukaisesti.

6. Editoidaan raakamateriaa-
lista opastusvideo. Lisataan
halutut grafiikat ja tekstitys
seka tarvittaessa taustamu-
siikki tai muu tehoste, kuten
pysaytyskuva.



Kuva 3. Kuvakaappaus ThingLink -alustalle tuotettu opetuskokonaisuus
tyoturvallisuuden teemalla.

Osassa hankkeen pilotointeja
sahkdista materiaalia vietiin virtu-
aaliselle alustalle, kuten ThingLink
alustalle tai Seppo.io pelialustaan,
jossa osassa mukana oli pelillisia
elementteja.

Ajantasaisilla ratkaisuilla vaikute-
taan myods tydnantajakuvaan tai
yrityksen imagoon. Hyvin valituilla
virtuaalisilla alustoilla tai pelillisyy-
della voidaan luoda tyontekijalle
innostava ja informaatiota tarjoava
ymparisto, joka edistaa tydn tuot-
tavuutta. Hankkeessa tuotetuissa
pilotoinneissa huomioitiin tyon
suunnitelmallisuutta. Kun tuotetaan
virtuaalista sisaltéa tyontekijalle, on
tarkeaa tunnistaa tarvittava resurssi
kehitystydlle.

Pelillisyys osana
tyoelamaa

Peleja ja pelillisyytta on nykyisin
monessa paikassa. Saatamme

havaita peleista tuttuja tasoele-
mentteja esimerkiksi alypuhelimen
applikaatiossa, jota kaytamme
paivittain. Pelillistaminen (Gamifica-
tion) tarkoittaa peleista tuttujen ele-
menttien tai mekaniikan tuomista
ymparistoon, jossa niita yleensa ei
ole. Pelillistamisen yksi suurimmista
hyodyista voidaan katsoa olevan
mahdollisuus kasvattaa oppimismo-
tivaatiota ja tata kautta parantaa
oppimistuloksia. (Arola, Valtonen
2021.) Hamarin ym. (2014) Empiirisen
tutkimusaineiston katsauksessa
pelillistamisesta todetaan, etta se
(Gamification) luo positiivisia vaiku-
tuksia ja hyotyja. Pelillisilla elemen-
teilla tai pelillistamisella voidaan
rakentaa kayttajalle houkutteleva

ja innostava oppimisen ymparisto,
josta tydntekija saa tydhdnsa tarvit-
tavat tiedot. Yli puolet suomalaisista
kokee pelaamisen hyddyllisena.
Oppimispelien maara Suomessa on
lisdantynyt viime vuosina. (Pelaaja-
barometri 2020.)




Juho Hamari kuvaa pelillisyyden
tekevan ihmisista pystyvampia, ja
pelillisyyden (gamification) ja pelien
hyodyiksi nahdaan erilaisten taito-
jen kerryttaminen, kuten esimerkik-
si johtamiskyky, ongelmanratkaisu
ja organisointikyky. Hamari maarit-
telee pelillistamisen tarkoituksen-
mukaisena muuttamisena siten,
etta esimerkiksi organisaatiossa
jonkin jarjestelman kayttd tuottaa
kayttajalle samoja positiivisia koke-
muksia, joita peleissa parhaimmil-
laan saadaan. (Hamari, 2018.)

Pelillisyys voi siis tarjota tydnopas-
tukseen ja perehdyttamiseen in-
nostavan ja aktivoivan mekanismin,
jonka avulla tydntekija ohjautuu
itse herkemmin tiedonhankinnan
pariin ja oppiminen tehostuu. Hyvin
valituilla mekaniikoilla ja toimivilla
digitaalisilla alustaratkaisuilla voi-
daan luoda kayttajalle miellyttavia
oppimiskokemuksia tarjoava alusta.

Pelillisyyden kayttédn on monta na-
kokulmaa. Kriittiselta nakdkulmalta

ymmérys peli

esimerkiksi Steve Dale (2014) kuvaa
tydelaman nakodkulmasta pelilli-
syyden olevan ristiriitainen, koska
silla voidaan saavuttaa esimerkiksi
innostavuutta aiheeseen mutta
siihen varattu resurssi ei valttamatta
kohtaa toivottuun tulokseen nah-
den, jos pelillisyytta ei ole osattu
suunnitella tai jalkauttaa oikein. Han
kuvaa pelillisyyden suunnitelmalli-
suuden ja ymmarryksen tarkeytta
samalla tavalla kuin ohjelmiston
kayttdonottoa tydpaikalla. Sen pitaa
toimia toivotulla tavalla, ja kayttoon-
otto tulee suunnitella huolella, jotta
toivottuja tuloksia tulee. (Dale, 2014.)

Suunnitelmallisuudella onkin iso
merkitys, kun yrityksessa lahdetaan
miettimaan pelillistamista osana
esimerkiksi tydnopastusta. Kaytdn
tulee olla perusteltua ja mene-
telman tukea haluttua tavoitetta
eika kaantaa toiminnalla ajatuksia
vaaraan suuntaan. Ihmisia motivoi
autonomian tunne, edistyminen
seka kytkenta isompaan tarkoituk-
seen. Pelaajakeskeinen suunnittelu

Kuva 4. Kuvakaappaus Wonda VR -alustalla olevasta asiakasymmarryspelista.



lahtee liikkeelle pelaajan omien
tavoitteiden ja pyrkimysten ym-
martamisesta, joka kytkee pelaajan
emotionaalisella tasolla paamaaran
saavuttamiseen. (Bruke 2014, 16-23))

Kinossalo (2020) kuvaa kirjassa
Tarinan voima opetuksessa sita,
etta esimerkiksi tietopainotteisessa
opetuksessa olisi haettava oppijalle
merkityksellisyytta opeteltavalle
asialle, jolloin siihen jaa oppijan
mielessa merkityksia ja emotionaa-
lisia yhteyksia. Nain tieto jaa pitka-
aikaiseen muistiin. Tarinallisessa
opetuksessa tarina toimii tallaisena
kokoavana tiedon prosessina, jossa
tapahtuu merkityksen antoa ja mer-
kityksen muutosta. Oppija kytkee
oppimiaan merkityksia kokonai-
suudeksi, joka liittyy osaksi hanen
koneistoansa eli aikaisempiin tie-
toihin, oletuksiin ja hahmotukseen
itsestaan suhteessa opiskeltavaan
asiaan. (Kinossalo 2022, 37-39.)
Tarinallisuutta voidaan kayttaa
my&s pelillisyydessa, ja sen avulla
voidaan luoda syvyytta sisaltéon.
Esimerkiksi perehdyttamisen pelilli-
syytta hyodyntavassa ymparistossa
tarinalla voidaan luoda luonnollista
jatkumoa, kun siirrytaan tietokoko-
naisuudesta toiseen.

Suunniteltaessa omaa, pelillisyyt-

ta kayttavaa perehdyttamisen tai
tydnopastuksen kokonaisuutta
omalle tydpaikalle, on hyva miet-
tia seuraavia kysymyksia: Mita
pelillisyydella halutaan saavuttaa?
Miten menetelma auttaa tavoitteesi
saavuttamista? Yhta lailla tarkeaa

on arvioida projektiin kaytettavissa
olevaa resurssin maaraa ja tunnistaa
tarvittavat valineet. Milla laitteella
materiaali olisi helpoiten katsotta-
vissa ja onko teknisesti asioita, jotka
tulisi suunnitella etukateen, kuten
verkkoyhteyden riittavyys? Datan
saaminen virtuaalisilla alustoilla
vaihtelee, joten esimerkiksi pelillis-
tetyn perehdytyksen tietopaketin
kayttokertoja voidaan seurata, mut-
ta tarkat tiedot, joita alusta keraa, on
syyta tarkastaa etukateen.

Vinkkilista pelillisen perehdyt-
tamismateriaalin suunnitte-
luun:

1. Mieti, mita haluat saavuttaa.
Sanoita itsellesi materiaalin
tavoite ja tarkoitus.

2. Kartoita kaytettavissa olevat
resurssit ja valineet.

3. Tarkista tai kartoita kayttaji-
en digitaidot.

4. Valmista tarvitessa opastus-
materiaali.

5. Laadi perehdyttamismate-
riaalin sisaltdsuunnitelma.

Marttinen viittaa kirjassaan Pal-
velualojen tyonantajaliitto Paltan
vuoden 2016 raporttiin, jossa arvioi-
tiin digitalisaation vaikutusta palve-
lualoihin. Digitalisaatio monipuolisti
palvelutdita ja kasvavan osaamisen
tarpeen. Yksi hyva tapa huomioi-
da digitalisaatio on taata se, etta



koulutus vastaa tyoelamatarpeita.
(Marttinen 2018.143-150.) Kun tyo-
paikalla [ahdetaan suunnittelemaan
pelillistettya materiaalia henkilos-
tolle, on tarkeaa tuntea henkildoston
digiosaaminen, jotta tarjottava
kokonaisuus ei ole saavuttamatto-
missa tai herata negatiivisia tunteita
osaamattomuuden vuoksi.

Bruke (2014) kuvaa pelillistamisen
|ahtokohdaksi pelaajakeskeisen
lahestymisen. Tama tarkoittaa, etta
pelaajan motiivit seka tavoitteet
tulee |6ytaa ja nimeta ne ennen
ratkaisujen nimeamista. Tydnopas-
tuksen tai perehdyttamisen pelil-
listdmista pohdittaessa onkin hyva
lahtea liikkeelle seuraavan parin
kysymyksen avaamisesta.

Perehdyttamisen ja tydnopas-
tuksen pelillisyytta mietittaes-
sa voi aluksi vastata seuraaviin
kysymyKksiin:

1. Mita tyontekijan eli kaytta-
jan (pelaajan) tulee saada
materiaalista itselleen?

2. Mita tyontekija tai organi-
saatio haluaa saavuttaa
kokonaisuudella?

Tyontekijoita ja tydyhteisda kannat-
taa osallistaa mukaan kehittamis-
prosessiin. Yhteisd voi tarjota suun-
nitteluun tarkeaa tietoa, ja myos
testausvaiheessa palautteen keraa-
minen on tarkeaa. Perehdyttamisen
ja tydnopastuksen kayttajakunta

on todennakdisesti tydyhteisdssa

moninainen, joten materiaalin suun-
nittelussa on tarkeaa huomioida
kaikkia kayttajia niin, etta kokonai-
suus palvelee hyvin kaikkia.

Pelin kehittamisprosessi voidaan
jakaa eri osa-alueisiin. Devin Pickell
(2019) jakaa pelinkehittamisen
videopelien osalta seitsemaan
osaan. Ensimmaisena prosessissa
lahdetaan liikkkeelle suunnittelusta,
joka vastaa seuraaviin kysymyksiin:
mita lahdetaan suunnittelemaan
seka kenelle, mika on budjetti ja
mille alustalle kokonaisuutta tuote-
taan. Suunnittelun jalkeen prosessin
toinen osa on esituotanto. Esituo-
tannossa hahmotellaan ja tuotetaan
suunnittelumateriaalia siten, etta
pystytaan tekemaan prototyyppi
pelista. Kolmannessa vaiheessa on
edetty tuotantoon asti. Tuotannossa
luodaan pelille nakyvat elementit,
kuten visuaalinen materiaali, seka
kehitetaan peli kokonaisuudek-

si. Neljas vaihe on testausvaihe,
jossa etsitaan pelistéa mahdollisia
ohjelmointivirheitd, joiden takia peli
ei toimi suunnitellun mukaisesti.
Lisaksi testauksessa kiinnitetaan
huomiota vaikeusasteeseen ja pelin
koettuun mielekkyyteen.

Pre-launch on prosessin viides vai-
he, jossa yleisolle julkaistaan alpha
ja beta -versiot pelista. Kuudes vaihe
on pelin julkaisu, jossa pelista etsi-
taan viela pienia ohjelmointivirheita
ja korjataan niita. Viimeinen vaihe
on jalkityd, jossa peliin kehitetaan
uutta sisaltoa seka tarkastellaan ja
muokataan tarpeen mukaan pelin
ohjelmointivirheita.



Pre-production

Production

+ What are we building? « Storyboarding, storytelling. ¢ Modeling, designing.
* Whatis our budget? » Technological capabilities.  « Audio, visual effects.
* Who is the audience? ¢ Early prototyping. « Physics, mechanics.
* Which platform will it be on? * Milestone scheduling. + Developing, rendering.

Py S
Testing
Major bug squashing. s Alpha/Betareleases. + Bug identifying.

* Minor bug squashing. * Marketing hype. * Feature exploitation.

» Polishing. « Gaming conventions. « |sthe game too easy/hard?

« Master release. + Independent advertising. + |sthe game even fun?
« More bug squashing.

Post-production « Game patching.

» Game balancing. 2
« New content development. Q

Kuva 5. What are the stages of game development? (Suom. Mitka ovat

pelinkehittamisen vaiheet?) (Pickell 2019)

Hankkeessa tuotettujen pelillis-
tettyjen pilotointikokonaisuuksien
aikana huomattiin, etta pelillisyyden
suunnittelu tydnopastukseen ja pe-
rehdyttamiseen tydpaikalle kayttaa
saman suuntaisia suunnittelun osia:

1. Suunnittelu

2. Pelielementtien ja alustan
valinta seka tarinallisuuden
suunnittelu

W

Kokonaisuuden tuottaminen

4. Tekninen testaus

5. Testaus kohdeyleisolla ja
kokonaisuuden hionta

6. Julkaisu

7. Paivittaminen

Pilotoinneissa korostui suunnitel-
mallisuuden osa koko prosessissa.
Jasennetty perehdyttamisen tai
tyénopastuksen materiaali jouhe-
voitti tyota, mutta tiedon palastelu
sopivaan muotoon oppimista tu-
kevaksi virtuaaliselle alustalle vaati
suunnittelutyolta aikaa ja paneutu-
mista.

Tulevaisuuden tydelamasta digi-
taalisuus ei ole poistumassa, ja
tulevaisuuden tyontekijaa varten
tulee tuottaa toimivia digitaalisia
ratkaisuja. Tyontekijoilta vaaditaan
digitaitoja, mutta myods tyénan-



tajalta vaaditaan ketteria ja hyvin
suunniteltuja digiratkaisuja, jotka
palvelevat tyontekijaa. Virtuaalisilla
ratkaisuilla voidaan tuottaa paljon
tietoa antavaa sisaltda eri muodois-
sa, joka parhaimmillaan innostaa ja
aktivoi tydntekijaa. Lisaksi digitaali-
set alustat antavat mahdollisuuden
kerata tietoa katselukerroista, klik-
kauskerroista tai kysymyskohdan
vastauksista, joiden avulla tydnan-
taja pystyy esimerkiksi kehittamaan
tydnteon prosesseja.

Hankkeessa tehdyista pilotoinneista
tehtiin oivalluksia pelillistetyn koko-
naisuuden tuottamisen prosessista
ja kayttajakeskeisen suunnittelun
tarkeydesta tydelamaa palvelevana
kokonaisuutena. Virtuaaliset alustat
tarjosivat uudella tavalla tiedon
tuomista tydyhteisdon niin tyon-
opastuksen kuin perehdyttamisen
saralla. Valtaosin pilotoinnit jaivat
elamaan yrityksiin ja kehittamistoi-
menpiteet saivat jatkoa.

Henkiloston digitaidot olivat avain-
asemassa, kun yritys tai organisaatio
Iahti suunnittelemaan virtuaalista
kokonaisuutta osaksi omaa toimin-
taa. Digitaalinen sisallontuotantoon
varattava riittava resurssi edesauttoi
kehittamisen mydnteisyyden
edistymista ja uusien asioiden
juurruttamista. Harkitulla ja hyvin
tuotetulla pelillisyydella voidaan

tuottaa interaktiivinen oppimis-
kokemus. Virtuaalisen materiaalin
tulee olla helposti kaytettavissa ja
kayttajakeskeisesti tuotettu, jotta se
palvelee tydyhteisoa.

Yhteisilla toimintatavoilla ja johta-
misella luodaan arjessa tyonanta-
jakuvaa. Yksittaisen tyontekijan ko-
kemus oikeudenmukaisuudesta ja
lapinakyvyydesta on hyvin tarkeaa,
kun tyonantajat kilpailevat tyovoi-
masta. Pienet yritykset voivat tehda
kilpailuedun itselleen tydolojen

ja tyontekijoiden kohtelun avulla.
(Toiminen 2022, 63-66.) Virtuaalisel-
la tydnopastuksella tai perehdy-
tyksella tydnantaja voi erottautua
joukosta olemalla digiloikan tehnyt
yritys, joka tarjoaa helposti saatavaa
tietoa ja hauskalla tavalla suoritet-
tavaa perehtymista tyohon. Lisaksi
kieliversiot tai puhuttu teksti tuovat
saman tiedon saavutettavammaksi
kaikille.

Tyonantajamaine koostuu kahdesta
suunnasta: sisalta ja ulkoa. Organi-
saation sisdlta se tulee tydyhteison
jasenten oman arvion mukaan ja ul-
koa muiden tahojen tai potentiaalis-
ten tyontekijoiden arvion mukaan.
(Juholin 2008, 275.) Laadukkaasti
toteutettu perehdyttaminen voi
nostaa tydnantajamainetta ja tuoda
nakyvyytta yritykselle.
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Alusta

Plussat

Miinukset

Organisaatioiden
intrat ja
Sharepointit

Kaikkien organisaation
tyontekijoiden kaytossa
ilman erillisia tunnuksia.

Sharepoint edellyttaa organi-
saation sahkopostiosoitteen.
Laitteessa, jolla videoita kuva-
taan, olisi hyva olla paasy or-
ganisaation tietokantaan, jotta
videotiedostojen siirto onnistuu
mutkattomasti.

Seppo.io Helppokayttdinen ja Vaatii erilliset tunnukset.
suoraan pelimainen koko-
naisuus. Voidaan seurata
yksilon etenemista seka
kokonaissuoritusta.

Thinglink Helppo- ja monikayttoinen. | PDF-tiedostot taytyy ladata
Kokonaisuuksiin voidaan ensin koneen muistiin, jonka
upottaa kuvaa, videota, jalkeen ne voidaan liittaa alus-
tekstia, verkkolinkkeja yms. | talle. Paivitettaessa PDF-tie-
Voidaan pelillistaa. dostoa alustalle lisatty tiedosto

ei paivity.

Padlet Kettera tiedostojen ja tieto- | “Seinalle” eli alustalle voi hel-

jen valittamiseen.

posti hukkua tietoa, jos sita ei
jasenna tarkasti tai huolehdi
seinalla olevasta materiaalin
maarasta.

Kahden yhteistydyrityksen kanssa
toteutettiin organisaation intraan
tai Sharepointiin saataville vietya
perehdyttamisen videomateriaa-
lia. Videot kuvattiin alylaitteella ja
editoitiin erilaisilla videoeditoriohjel-
milla, mm. Adobe Premiere Pro -oh-
jelmalla. Kaikki videot on tekstitetty
suomeksi. Videoiden toteutuksessa
on otettu huomioon tyékohdetyds-
kentelyn ohjeistus seka tydturvalli-
suus.

Eraan yhteistyoyrityksen kanssa
toteutettiin organisaatioon Seppo.

io-alustalle esiperehdytys koko hen-
kilostolle. Kokonaisuus kasittelee
toimintaa erilaisissa tydpisteissa.
TyOpisteiden kohteista on otettu
360° tai laajakuvaa, joihin on upo-
tettu informaatiota alustan avulla.
Uusi tai tyopistetta vaihtava henkild
saa tunnukset Seppo.io -alustalle
ennen ensimmaista tyopaivaansa
uudessa tydpisteessa, jolloin hanen
on mahdollista kdayda tutustumassa
kohteeseen, toimintatapoihin, tyo-
turvallisuusasioihin seka esimerkiksi
tulevaan esihenkil66nsa videoiden,
kuvien ja kerronnan avulla. Pe-
rehdytyksen kokonaisuudessa on
hyddynnetty pelillisia elementtej3,




kuten tehtavia materiaalin keskelle
ja tasoilla eteneminen.

Yhden yhteistyoyrityksen kanssa
toteutettiin Thinglink-alustalle
tyonopastuksen osuus. Toteutuk-
sen pohjana oli 360° kuva, johon
hotspottien alle (eli klikattavien
informaatiokuvakkeiden alle) vie-
tiin tekstia, kuvia seka videoita.
Toteutuksessa pohjakuva ja muu
materiaali on otettu tydkohteesta.
Tydohjeissa otetaan huomioon oi-
kea tyonsuorittaminen seka tyotur-
vallisuus. Toisen yhteistydyrityksen
kanssa toteutettiin tydnopastuksen
osioita samoin Thinglink-alustalle.
Pohjakuvina kaytettiin laajakuvaa
seka Canva-suunnitteluohjelmalla
tehtyja grafiikkakuvia. Grafiikkakuva
todettiin antavan enemman mah-
dollisuuksia, kun kaikki toimenpi-
teitd tarvitsevat kohteet saadaan
tuotua yhteen kuvituskuvaan ja nain
kuvan kayttdmahdollisuudet ovat
universaalimmat.

Hankkeessa tuotettu materi-
aali 16ytyy osoitteesta https://
virtuaalinenperehdytys.xamk.

fi. Yhteistyoyrityksille tuotettuja
materiaaleja ei ole julkaistu yleisesti
saataville. Sivustolla on kuvaus
muun muassa Thinglink-alustalle
rakennetun koulutuskokonaisuuden
perehdyttamisen rakentamisesta ja
sen virtualisoimisesta. Hankkeessa
julkaistujen podcastien ja julkaisui-

den pysyvat verkko-osoitteet seka
koulutusvideot |oytyvat myos nailta
verkkosivuilta.

Hankkeessa mukana olleet kahdek-
san yhteistyoyritysta ovat vaikut-
tavuuskyselyn tulosten perusteella
kokeneet, etta heilla on ollut osaa-
mista itse tydnopastamisesta ja pe-
rehdyttamisestda, mutta prosessien
jasentaminen, digitalisointi, alustat
ja niiden tuottamat mahdollisuu-
det ovat olleet lahes poikkeuksetta
uutta tietoa. Osa vastaajista nostaa
esille, etta tietoisuus erilaisista
tyonopastuksen ja perehdyttami-
sen digitaalisista ratkaisuista on
tavoittanut vain pienen osan orga-
nisaation henkildstdsta. Valtaosa
yhteistyoyrityksista on kokenut, etta
heidan koko henkilésténsa digitai-
dot ovat kehittyneet hankeen aika-
na. Yksi vastaajista toi esille, etteivat
heidan organisaationsa digitaidot
ole parantuneet lainkaan hankkeen
aikana.

Yhteistyoyrityksiin kohdistetut kou-
luttamisen ja ohjaamisen toimenpi-
teet on koettu paasaantoisesti erit-
tain hyodyllisina seka positiivisina.
Jarjestetyt koulutukset, demot ja
seminaarit ovat osallistujien mieles-
ta olleet hyodyllisia. Aikataulullisten
haasteiden vuoksi yhteistydyritys-
ten edustajat eivat ole paasseet
kaikkiin jarjestettyihin tilaisuuksiin,
mutta kokivat naista tehdyt tallen-
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teet positiivisena asiana. Osa yhteis-
tydyritysten henkilostosta tarvitsee
edelleen ohjausta digimuutoksessa.
Hankkeessa tuotetun tiedon ja ma-
teriaalin on koettu olleen hyddyksi
useimmissa hankkeen yhteistyoyri-
tyksissa.

Vastaajista nelja on ottanut tai
harkitsee ottavansa kayttodn vir-
tuaalisen perehdyttamisen alustan.
Digitaaliset ratkaisut on nahty
hyviksi saavutettavuudeltaan seka
paivitettavyydeltaan. Virtuaalisten
alustojen kaytto niin sanotussa esi-
perehdyttamisessa nahdaan toimi-
vana, jolloin tydhdn saapuva henkild
voi tutustua valmiiksi tydymparis-
t66Nnsa. Osalla vastaajista koko tydn-
opastuksen ja perehdyttamisen
materiaali on digitalisoitu eri muo-
toihin. Digitaalisen materiaalin on
todettu saavutettavuutensa vuoksi
palvelevan myds organisaatioiden
nykyista henkildkuntaa. Hankkeen
tuki on koettu hyddyllisena, vaikka
tyonopastuksen ja perehdyttami-
sen materiaalia ei olisi viela saatu
digitoitua. Kuitenkin osaamisen ja
kaytanteiden jakaminen seka yritys-
kohtainen sparraus ovat auttaneet
perehdyttamisen ja tydnopastuk-
sen kokonaisuuden rakentamisessa
seka esihenkildiden tietoisuuden
lisaamisessa.

Digitaalisten ratkaisuiden kaytté
tyonopastuksessa ja perehdytta-
misessa saa osakseen kiitosta seka
epaluuloa. Osalla organisaatioista
on ollut kaytdssa jo pitkaan erilaisia
digitaalisia jarjestelmia, jolloin myds

digitaalinen perehdyttaminen on
koettu mielekkaammaksi. Osalla
organisaatioista on jalkautus viela
kaynnissa eika viela ole saatavil-

la kayttdjilta kerattya tietoa siita,
miten ne digitaalisen perehdyttami-
sen kokevat.

Digitaalisten materiaalien koetaan
yleisesti parantavan henkildéstéon
mahdollisuuksia saada tasa-arvoi-
sempi tydnopastuksen ja perehdyt-
tamisen kokonaisuus. Materiaalien
ajantasaisuuden ja saatavuuden
koetaan hyoddyttavan tasa-arvoi-
suutta kaikkien vastaajien osalta.
Osa organisaatioista nostaa esille
tyoturvallisuuden paranemisen
prosesseissa, kun tydnopastuksen
ja perehdyttamisen materiaalien
saatavuus on parantunut. Pidem-
man aikavalin muutoksia, esimer-
kiksi digitaalisen perehdyttamisen
vaikutusta syntyvaan ruokahavikin
maaraan, ei voida nain lyhyella ajan-
jaksolla todentaa.

Hankkeessa mukana oleminen on
koettu hyddylliseksi. Tybelaman
resurssi- seka aikatauluhaasteet
ovat voineet osalla vastaajista jar-
ruttaa kehittamista. Digitaalisten
prosessien tuottaminen on osaltaan
koettu aikaa vievaksi mutta kuiten-
kin hyodylliseksi. Tyoskentely hanke-
henkiloston kanssa on koettu paa-
saantdisesti helpoksi ja antoisaksi.
Erityista kiitosta hankehenkilosto
sai siita, etta kaikki yhteistyoyrityk-
set pysyivat mukana koko hankeen
ajan.
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