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The purpose was to research and develop orientation in the Pirkanmaa Cooper-
ative, focusing above all on the restaurant industry chain. The goal was to find
answers to questions about how the employees experienced the current state of
orientation and how they thought it could be developed. With the help of planned
orientation, we tried to achieve financial benefits through centralization, and in
addition, more committed employees were obtained in future.

The theoretical framework was discussed from many different perspectives of
orientation, employee experience, legislation, and productivity. Employee expe-
rience has been discussed from its different perspectives and how it was reflected
in the company’s operations and how it should be considered in the company’s
strategy.

A qualitive research method was used in the development work which included a
survey research. Based on these, information was obtained, within the framework
of which a systematic orientation path was developed in the workshop. The re-
search work was developed during a total of two years when a clearly better,
planned orientation path was created for all new employees. The biggest change
was another centralized day for all new employees. During this two-year period,
the employee turnover has decreased and the company’s financial productivity
has increased.

Key words: new employee orientation, employee experience, productivity
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1. JOHDANTO

Lepiston (2004) mukaan perehdyttamisen merkitys yritysmaailmassa on kasva-
nut viimeisten vuosien aikana valtavasti. Perehdyttdmisen merkityksen vaikutuk-
set mm. yrityskuvaan ja tyontekijakokemukseen, on ymmarretty laajemminkin.
Hyvalla perehdyttamisella saadaan nopeammin tyontekijoista tuottavampia. Li-
saksi hyvan perehdytyksen saaneet tyontekijat viihtyvat yrityksessa pidempaan,
jolloin perehdyttamiseen kaytettavia taloudellisia panostuksia saastyy. (Lepisto
2004, 56.)

1.1 Pirkanmaan Osuuskauppa

Pirkanmaan Osuuskaupan juuret ulottuvat vuoteen 1904, jolloin Suomen Osuus-
kauppojen Keskuskunta, SOK, perustettiin Tampereella. Monista eri Osuuskau-
poista syntyi tamanhetkinen Pirkanmaan Osuuskauppa 24.9.1983. Talla hetkella
Pirkanmaan Osuuskaupassa omistajia on 208 449. Osuusmaksun maksettuaan
liittyy jasen asiakasomistajaksi ja samalla Osuuskaupan omistajaksi yhta suurella
osuudella muiden kanssa. Pirkanmaan Osuuskauppa on monitoimialayritys, milla
on toimintaa paivittais- ja kayttotavarakaupassa, matkailu- ja ravintolakaupassa,
palveluliiketoiminnassa, polttoneste- ja autonpesukaupassa seka pankkitoi-

mialalla. (Parssinen 2021, 2.)

Pirkanmaan Osuuskauppa on viimeisten vuosien voimakkaasti jalkauttanut uu-
distettua strategiaa eli reseptiaan "Meilla on pokkaa ja sydanta luoda yhdessa
helpompia hetkia ja hyvinvointia. Paremmin ja ylivertaisesti.” Reseptin avulla py-
ritaan ymmarrettavammin luomaan kaikille selkeampi kuva, etta miksi tama yritys
on olemassa ja miten tata yritys viedaan eteenpain, jotta asiakas- ja tyontekija-
kokemus voimistuisi ja koettaisiin voimakkaampaa merkityksellisyytta. (Parssi-
nen 2021, 3.)

Toimintaperiaate Pirkanmaan Osuuskaupassa jakautuu kolmeen eri osioon. |h-
miset ensin -periaatteella pyritdan yhteensovittamaan mahdollisimman hyvin tyot
ja vapaa-aika, jotta tyot sujuisivat rennosti ja tehokkaasti, mutta vapaa-ajalla ker-
keaisi hyvin palautumaan. Lisaksi Osuuskauppa pyrkii koko ajan puolustamaan
edullista hintatasoa ja uudistumaan rohkeasti. Nama asiat korostuvat osioissa
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"Tanaan paremmin kuin eilen ja voitamme kisan asiakkaiden fiiliksesta” (Parssi-
nen 2021, 3.)

Pirkanmaan Osuuskaupan liikevaihto vuonna 2021 oli 981,4 miljoonaa euroa ja
toiminnan tulos oli 30 miljoonaa euroa. Tyontekijoita Pirkanmaan Osuuskau-
passa oli 3085 tyontekijaa, joten perehdyttamisen laadukkaalla tekemisella on
suuri vaikutus niin tyontekija- kuin asiakaskokemukseen ja sita kautta myos ta-
loudelliseen tulokseen. ABC-ketjussa tydskenteli vuoden 2021 aikana 263 tyon-
tekijaa, joten sekin itsessaan on jo merkittava tyollistaja Pirkanmaan alueella.
(Parssinen 2021, 7.)

Perehdyttaminen on tarkea henkilostojohtamisen valine, mihin kiinnitetdaan huo-
miota paljon Pirkanmaan Osuuskaupassa. Perehdyttamisen merkitys korostuu
myos siksi, etta valtava maara uusista tyontekijoista tulevat ensimmaista kertaa
tyoelamaan. Heilla ei taten ole niin paljon tietoa ja ymmarrysta siita, miten tyoela-
massa toimitaan ja mita eri asioita tulee ottaa huomioon tydskentelyssa muiden

kanssa ja kun ollaan palvelemassa asiakkaita.

Perehdyttamiseen panostetaan entista enemman samalla, kun sen eri osa-aluei-
siin kiinnitetdan huomiota. Teknologian kehittyminen ja kehittymisen tuomat hyo-
dyt on otettu paremmin kaytantdoon tydelamassa ja samanaikaisesti tydontekijoi-
den kayttoon on tullut monia eri jarjestelmia, joita tulee osata tyoelamassa. Nai-
den kaikkien jarjestelmien osaaminen ja kayttaminen on tullut osaksi tyota. En-
nen ensimmaista tydpaivaa on jo tydsopimukseen liittyvat asiat tullut henkildsto-
jarjestelmaan, minka kautta myds tyontekijat tekevat koulutuksia, muuttavat osoi-
tetietojaan, kirjaavat palkkaa varten tilinumeron ja tallentavat omia todistuksiaan
talteen, kuten ikarajapassit ja hygieniatodistukset.

1.2 Opinnaytetyo tavoite ja tarkoitus

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan perehtymisen onnistumiseen vaikuttavia asioita,
joita tekemalld saadaan uusien tyontekijoiden valmiudet tydskennella tydpai-
kassa sujuviksi. Tarkeaa on myos huomioida, kuinka suunnitelmallinen perehty-
mispolku tulee olla tehtyna, jotta perehtyminen olisi kaikissa saman yrityksen eri

yksikoissa tasalaatuista ja oppiminen uusiin asioihin etenisi sujuvasti.



Perehtymiseen vaikuttavat merkittavimmat tekijat ovat itse perehdytettava ja pe-
rehdyttaja. Perehdyttajalla taytyy olla valmius ja kyky perehdyttaa ja hanelle on
annettava suunnitelmallinen polku perehdyttaa ja lisaksi riittavat resurssit pereh-
dyttaa uusia tyontekijoita. Perehdytettavalla taytyy olla valmius ottaa uutta infoa
vastaan, jotta perehdytyspolku etenisi myos suunnitelmallisesti. Valmius ottaa

uutta infoa vastaan on toki yksilollista, mika pitda huomioida perehdyttamisessa.

Lahtotilanteen Pirkanmaan Osuuskaupan mara-alan ketjun tyontekijoiden pereh-
dyttamisen tasosta selvitettiin haastatteluista saadulla informaatiolla. Taman poh-
jalta tehdaan ensimmainen suunnitelma perehtymisen polulle. Polkua seuraa-
malla jokainen tyontekija tulee saamaan tasalaatuista perehtymista ja perehtymi-
sen kaytettavalle ajalle saadaan mahdollisimman hyva tuotto tulevaisuuteen. Ta-
man avulla pystytaan kehittamaan suunnitelmallinen ja tasalaatuinen perehdytys,
jonka vaikutus nakyisi tuloksekkaana ja tehokkaana perehdytyksena, minka

kautta myds tyontekijakokemus vahvistuisi.

Perehdytysta tullaan kehittamaan seuraavana vuonna tehtavalla kyselylla. Kyse-
lysta saatujen tuloksien myota saadaan konkreettista tietoa, etta mitka asiat ovat
menneet oikeaan suuntaan ja mita asioita on viela kehitettava. Kehittamisen ta-
voitteena on saavuttaa mahdollisimman tuottoisi, tehokas ja suunnitelmallinen

perehdytys jokaiselle tyontekijalle.



2. TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Tutkimustyo ja menetelmat

Tutkimustyo ja siihen kaytettavat tutkimusmenetelmat olivat laadullisia eli kvalita-
tiivisia tutkimusmenetelmia, joiden avulla paastiin parhaiten kehittdmaan pereh-
dyttamista. Haastatteluiden ja kyselyiden avulla saatiin parhaat nakokulmat siita,
etta kuinka perehdyttamista tulisi kehittda ja minkalainen suunnitelma perehdyt-
tamiseen tulisi tehda, jotta se palvelisi niin seka tyontekijoita, perehdyttdjia etta

yritysta.

Tutkimus eteni kaksi vaiheisesti, jotta perehdyttamisen kehitysta pystyisi seuraa-
maan ja analysoimaan. Ensiksi suoritettiin haastattelut, jonka jalkeen tuloksia
analysoitiin ja tehtiin suunnitelmat ensimmaiseen vaiheeseen. Ensimmaisen to-
teutuksen jalkeen tehtiin kyselyt tyontekijoille, jonka jalkeen tulokset analysoitiin.
Naiden tuloksien jalkeen tehtiin seuraavat suunnitelmat kohti suunnitelmallista
perehdyttamisen polkua. Alla olevassa kuviossa (kuvio 1.) nakyy koko kehitys-
tyon prosessikaavio, kuinka kehitystyo eteni. Kuvio avataan viela tarkemmin koh-
dassa nelja, missa avataan prosessin sisalla tapahtumia tutkimuksia ja niiden
pohjalta tehtyja suunnitelmia kohti suunnitelmallisempaa ja parempaa perehdy-

tyspolkua.

Perehdytyksen Perehdyttdjien Perehdytyspolun
suunnittelun koulutukset

aloitus 2/2021 4 /2021

jalkautus
6-8 /2021

Perehdytyspolun Haastatteluiden Ty6ntekijdiden
jalostaminen analysointi _ haastattelut
1/2022 10 /2021 8 /2021

{

Uudistetun . Kyselyn
Tyontekijoiden Yl
perehdytyspolun - kysely 8-9/2022 ‘ analysointi

jalkautus 4/2022 10/2022

Perehdytyspolun Perehdytyspolun

jalkautus kesalle - jatko kehitys
2023 1-3/2023

KUVIO 1. Kehitystydn etenemisen prosessikaavio, kuinka kehitystyd eteni kah-

den vuoden aikana.



Validius ja eettisyys

Tutkimustyon tueksi tehtiin haastatteluita ja kyselyita, joiden pohjalta voitiin pe-
rehdytyspolkua kehittdd. Haastatteluiden ja kyselyiden tulokset todistavat tutki-
mustyon validiuden, kun sitad I1ahdettiin vertaamaan teoriaan ja miten kehitystyo

eteni kahden vuoden ajan.

Tutkimustydssa huolehdittiin siita, etta siina toimitaan eettisesti oikein. Haastat-
telut tehtiin niin, ettd haastattelutulokset analysoitiin anonyymisti. Kyselyyn vas-
tattiin myos niin, ettei kenestakaan vastaajasta jaanyt mitaan tietoa, etta kuka on

siihen vastannut.

2.2 Kvalitatiivisen tutkimuksen maaritelma

Vilkka (2005, 97) maarittelee kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmasuun-
taukseksi, jossa pyritadn ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja
merkityksia kokonaisvaltaisesti. Tulokset ilmenevat yleisesti toimintana,
ajatuksena, paamaarien asettamisena. Tutkimuksen sisaltyy aina kysy-

mys: mita merkitysta tutkimuksessa tutkitaan? (Vilkka 2005, 97.)

Hirsjarvi ym. (2015, 161) toteaa laadullisen tutkimuksen olevan todellisen
elaman kuvaamista, johon sisaltyy ajatus siita, etta todellisuutta ei voi mie-
livaltaisesti vain pilkkoa osiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa
tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tuloksien pyrkimyk-
sena on yleisesti ottaen tarkoitus pikemminkin |0ytaa ja paljastaa tosiasi-
oita sen sijaan, etta niita todennettaisiin vaittamina. (Hirsjarvi ym. 2015,
161.)

2.3 Kysely ja haastattelu tutkimusmenetelmana

Kyselyiden ja haastatteluiden tarkeimpina tehtavina tutkimuksessa on saada sel-
ville. mita tutkittava henkilo ajattelee asiasta ja miksi han toimii niin kuin toimii

(Tuomi & Sarajarvi. 2009, 72). Tavoitteeltaan kyselyt ja haastattelut pyrkivat sa-
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maan lopputulokseen, vaikka kasitteina eivat ole synonyymeja keskenaan. Haas-
tatteluiden etuna pidetaan sita, etta se on joustavampi, missa haastattelija kyke-
nee kysymaan kysymyksen uudelleen, oikaisemaan vaarinkasityksia ja selventa-
maan kysymysten tarkoitusta. Tallaista mahdollisuutta ei pystyta saavuttamaan
kyselyihin. (Tuomi ym. 2009, 72-73.)

Kysely tunnetaan yleisesti survey -tutkimuksena, jossa kerataan informaatiota
standardoidulta ryhmalta tai kohdehenkilgilta (Hirsjarvi ym. 2015, 193.) Tutkitta-
vaan ryhmaan ei olla sidoksissa tai laheisessa kontaktissa ja kyselyn avulla on
mahdollisuus saada laajalta alueelta tutkittavaa tietoa. Lisaksi kyselyn avulla on
mahdollisuus saastaa paljon tutkijan aikaa, kun saman kyselyn pystyy lahetta-
maan monille samanaikaisesti. Aineiston keruu myés muodostuu vastaajilta hel-
posti tilastoitavaan muotoon heti, kun on vastattu kyselyyn. Kyselyn heikkoutena
pidetaan sita, etta ei paasta varmuuteen, etta minkalaisella asenteella ja mielen-
kiinnolla tahan kyselyyn suhtautuu. Lisaksi haasteeksi voi muodostua se, etta
kuinka kysymykset ymmarretdan ja kuinka hyvin vastausvaihtoehdot antavat
mahdollisuuksia erilaisiin tapauksiin kysyttavaan asiaan. (Hirsjarvi ym. 2015,
195.)

Haastattelussa ollaan suorassa yhteydessa haastateltavaan ja siind paastaan
helpommin ja joustavammin muokkaamaan seka tarkentamaan kysymyksia, jos
haastateltava on ymmartanyt kysymykset eri tavalla kuin haastateltava on itse
ajatellut (Hirsjarvi ym. 2015, 204). Haastattelussa paastaan paljon syvemmalle
tutkittavaan kohteeseen ja tietoa pystytaan kasittelemaan ehka hieman todenmu-
kaisemmin, kun haastateltava on siina lasna. Haittana toki on, ettd haastateltava
voi antaa vaaraakin informaatiota tarkoituksella, jolloin tutkittavan kohteen tulos
maaraytyy virheellisesti. Lisaksi haastattelut vievat huomattavasti enemman ai-
kaa tutkijalta. (Hirsjarvi ym. 2015, 206-207.)
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3. PEREHDYTTAMISEN VIITEKEHYS

3.1 Perehdyttaminen teoriassa

Perehdyttaminen ja tydnopastus liitetdan usein samaksi asiaksi, jotka kuitenkin
terminologisesti ovat kaksi eri asiaa (Ahokas, 2013). Perehdyttamisella tarkoite-
taan uuden tyontekijan tutustumista yrityksen tiloihin, tapoihin, tyotovereihin seka
yrityksen tavoitteisiin strategisesti ja tyontekijoiden tavoitteisiin toimintatavoista.
TyOnopastuksessa taas keskitytaan enemman tyontekijan opettamiseen uusiin
tyétehtaviin, jotta han pystyy suoriutumaan tyotehtavistaan (Ahokas, 2013). Pe-
rehdyttaminen ja tyonopastus on myos maaritelty tyoturvallisuuslain pykalassa
2002/738 siten, etta tyontekijoille annettava riittava opastus ja ohjaus, jotta tyon-

tekija pystyy suoriutumaan annetuista tehtavista (Ahokas 2013).

Perehdyttamisen merkitys on myos kasvanut viimeisten vuosien aikana valta-
vasti, jolloin on ymmarretty, ettd yrityksen on annettava tyontekijalle muutakin
kuin vain tydhon opastus. Tyontekijan on paremmin ymmarrettava koko yrityksen
strategia ja arvot, jotta tyontekijalle syntyisi laajempi kasitys, etta miksi yritys on
olemassa ja mita se toiminnallaan tavoittelee ja taten tyontekijalle syntyisi itsel-
leen myos vahvempi merkityksellisyyden tunne siita, ettd hanen panoksellaan on

merkitysta yrityksen olemassaololle. (Kangas 2007, 2; Kupias 2009, 13.)

Perehdyttaminen alkaa jo uusille tyontekijoille jo rekrytointivaineessa. Miten yritys
on pystynyt luomaan mielikuvan yrityksestaan huolehtia tyontekijoistaan ja anta-
maan riittavasti hyvia kokemuksia tyoskennella (Juuti 2002, 43). Perehdyttami-
nen jatkuu tyontekijan haastattelutilanteesta, jolloin kerrotaan yleisesti, mita tyo-
tehtavia ja minkalaiseen tyopaikkaan tyontekija olisi tulossa (Kangas 2007, 9).
Tassa tilanteessa vahvistetaan tyontekijan mielikuvaa yrityksesta ja toimipai-
kasta, miten paasevat kehittymaan ja saamaan riittdvasti haastavia tyotehtavia
(Juuti 2002, 43).

Ensivaikutelman annetaan tydymparistosta, jolloin tuleva tydntekija osaa jo val-
mistautua tulevaan tydéhon ja ennakoida omaa tydtaan. Tama toki tapahtuu mo-
nilla mahdollisesti alitajuntaisesti, jolloin ei osata huomioida, etta olisikin jo pereh-
tymassa uuteen tyohon. Mitd paremmin pystytddn antamaan uudelle tyontekijalle
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hyva ensivaikutelma, niin sitd suuremmalla todennakoisyydella tyontekija jatkaa

tassa yrityksessa myds pidempaan. (Inkinen 2017.)

TyoOpaikalla tapahtuva perehdytys luonnollisesti avautuu tydntekijoille paremmin
ja ymmarrettavammin, jolloin uusi tyontekija on jo osannut tiedostaa saavansa
perehdytysta uuteen tyohon. Yrityksen on tullut jossain maarin konseptoida pe-
rehdytyksensa, jotta kaikki saisivat riittavat edellytykset toimia yrityksen palve-
lussa. Palvelualalla perehdyttamista voisi kuvailla massatuotteiden asiakaskoh-
taistamiseksi, missa palvelukonsepti pilkotaan moduuleiksi ja kaikkia osa-alueita
tullaan kasittelemaan erikseen ja nain saadaan luotua eri asiakaskohtaamisista
palvelukokonaisuuksia, jolloin asiakasta pystytaan palvelemaan parhaalla mah-
dollisella tavalla (Kupias 2009, 34). Konseptoitu malli ei lahtokohtaisesti sovellu
suoraan kaikille, koska perehdytettavat ovat ihmisia ja jokainen oppii yksilollisesti.
Siksi on tarkea tuntea jokaisen uuden tyontekijan taustat ja Iahestya perehdytet-
tavaa yksilona ja antaa sita paras mahdollinen tapa perehtya uuteen tyohon.
(Kangas 2007, 13.)

Perehdyttaminen on osa kokonaisuutta, jolla varmistetaan rekrytoinnin onnistu-
minen (Honkaniemi 2007, 153). Rekrytointiprosessissa tehdyt huomiot ovat tar-
keita seikkoja koko henkildarvioinnissa, kun miettii perehdytysprosessin kulkua
pidemmalla aikajanteella. On sitten kysymyksessa itse perehdyttaminen tai muu-
ten kouluttaminen, johtaminen ja yksilollinen valmentaminen. Rekrytoinnin ja pe-
rehdyttamisen tulisi kulkea tiiviisti yhdessa yrityksen prosesseissa. (Honkaniemi
2007, 153.)

Rekrytoinnin ja perehtymisen yhteydessa korostuu juuri se, ettd on ymmarrettava
koko kokonaisuuden merkitys yritykselle. Yrityksella on tietyt tarpeet, joita hae-
taan tulevasta tyontekijasta ja vastaavasti tulevan tydntekijan ominaisuudet pitaa
huomioida, ettd minkalaista perehdyttamista han tarvitsee. On siis asetettava
seka yrityksen etta tyontekijan tarpeet rinnakkain ja sita kautta 1ahtea rakenta-
maan perehdytyspolkua eteenpain. (Kupias 2009, 43.)
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Perehdyttamiseen vaikuttava lainsaadanto

Tyontekoon ja siihen perehtymista ohjaa lainsaadanto. Tyonantajaa velvoitetaan
ottamaan vastuu siita, etta tyontekija saa tydhonsa riittavat tiedot ja taidot. Naihin
erityisesti otetaan kantaa seuraavissa laissa ja asetuksissa: tyosopimuslaki (L
26.1.2001/55), tyoturvallisuuslaki (L 23.8.2002/738) ja laki yhteistoiminnasta (L
30.3.2007/334). Tydlainsaadantd on usein niin sanotusti pakottavaa oikeutta. Pe-
rehdyttamiseen ja kouluttamiseen liittyvat vaatimukset kuuluvat tydnantajia vel-
voittaviin saadoksiin. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.) Luottamus tydnantajan ja
tyontekijan valilla lisaantyy, kun tyontekija nakee, etta saannoksia ja sopimuseh-
toja noudatetaan huolellisesti ja vuoropuhelua tapahtuu tydnantajan ja tyonteki-
jéiden valilla. Huolellisesti suoritettu perehdytys tukee yrityksen strategian jal-
kauttamista, mika nakyy tulevaisuudessa hyvana tyontekijakokemuksena ja sita

kautta myds tyénantajamarkkinoilla. (Kupias 2009, 21.)

Tyosopimuslaissa (2001/55) sanotaan, etta "tydnantajan on huolehdittava siita,
etta tydntekija voi suoriutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai
tyomenetelmia muutettaessa tai kehitettaessa”. Lisaksi tata on taydennetty tyon-
antajaa kohtaan asetetulla vaatimuksella: "Tyonantajan on pyrittava edistamaan
tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydurallaan etene-
miseksi”. (TsL 2001/55.)

Tyoturvallisuuslaissa (2002/738) maaritellaan esimerkiksi, etta tyontekijoita on pe-
rehdytettava riittavasti tyodtehtaviin, olosuhteisiin tydpaikalla, toimintatapoihin,
toissa kaytettaviin tyovalineisiin, oikeanlaisiin ja turvallisiin tydoskentelytapoihin.
Perehdyttaminen naihin asioihin tulee tehda uudelle tyontekijalle tdiden alussa tai
jos tyoskentelytapoihin tulee muutoksia. Lisaksi, kun tulee uusia tyovalineita, niin
niitd kuuluu perehdyttda ennen kuin tyontekijat alkavat kayttamaan niita itsenai-
sesti. (TtL 2002/738.)

Tyoturvallisuuslaissa (2002/738) maaritellaan myaos, etta tyontekijoille tulee antaa
riittdvasta opetusta ja ohjausta myoOs tdiden vaarojen ja haittojen estamiseksi

seka huolehtia heidan kyvystaan valttaa vaaratilanteita seka huolehtia turvalli-
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sesta tyoskentelysta ja kyvysta valttaa terveytta uhkaavista tilanteista. Tyonanta-
jan on myos huolehdittavan naiden asioiden riittavasta ohjaamisesta ja taydenta-
misesta koko tydsuhteen ajan. (TtL 2002/738.)

Tyoturvallisuuslaki maarittelee myds muuta kuin tyovalineiden kayttoa. Palvelu-
aloilla tahan liittyy useasti myos tyopaikan turvallisuus, mika on myos tyonantajan
velvollisuus huolehtia, etta tyontekijoilla on turvallista tyoskennella. Tahan on
my0s otettava kantaa perehdyttamisessa, jotta tyontekijat osaavat toimia oikein,

jos vaarallisia tilanteita sattuisi kohdalle. (Kupias 2009, 23.)

Perehdyttamisen eri vaiheet ja kesto

Itse tyOpaikalla alkaa enemman tietoinen perehdyttdminen uusiin tyotehtaviin,
Tyontekijalle kerrotaan tyotehtavista, tehdaan vaadittavat luvat, jotta tyoskentely
on mahdollista ja esitellaan yrityksen tilat ja tyokaverit. Perehdyttamisella luodaan
tyontekijalle turvallinen olo, ettd han kykenee suoriutumaan tydtehtavista. Sa-
malla tutustutaan uuteen tyontekijaan paremmin ja kyetaan varmistamaan hanen
yksilOlliset tietonsa ja taitonsa (Dowling 2004, 118). Nain myos tydnantajan mie-
likuvaa parannetaan, kun tyontekija nakee, etta milla tavalla haneen panostetaan

tyopaikalla.

Aluksi varmistetaan tyontekijan jo opitut tiedot ja taidot ja luodaan samalla hyva
luottamuksen aihio perehdyttajan ja tyontekijan valille (Dessler 2000, 290). Vah-
vistetaan tyontekijan asennetta uuden oppimiseen, jotta uuden tiedon saaminen
helpottuu ja nopeutuu. Tueksi tahan koko prosessiin annetaan yleisesti uudelle
tydntekijalle tarkistuslista (Dessler 2000, 291), minka avulla varmistetaan jo opitut
asiat ja tyontekija itse pystyisi valmistautumaan seuraaviin asioihin, mita olisi pe-
rehdytyksessa seuraavaksi tulossa. Tarkistuslistaan on asetettu myos valitavoit-
teet, tavoitteet ja palautekeskustelut, missa varmistetaan tydntekijan oppiminen

siihen mennessa. (Dessler 2000.)

Yksi tunnetuimmista malleista tydhonopastukseen on luonut Vartiainen, Teikari
ja Pulkkis kirjassaan Psykologinen ty6opastus (1989). Heidan mallinsa perustuu

viiteen askeleeseen. Ensimmaisessa vaiheessa aloitetaan perehdytystilanne ja
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avataan tyotehtavan tarkoitus, jotta tyontekija ymmartaa, etta mihin ollaan pereh-

tymassa. (Kangas 2007.)

C

4. Taidon kokeilu ja
harjoitteleminen

2. Opetus

3. Mielikuvaharjoittelu

Viiden askeleen malli

Viitaten Kangas 2007, 15
C C

1. Opastustilanteen 5. Opitun

aloittaminen . )
varmistaminen

KUVA 1. Viiden askeleen malli kuvastaa suunnitelmallisen perehdytyksen etene-
mista johdonmukaisesti (Kangas 2007,15, muokattu 20.3.2023)

Toisessa vaiheessa tapahtuu opastus, jonka aikana perehdyttaja puhuu ja nayt-
taa paljon tasta opastettavasta asiasta tai tydtehtavasta. Toisessa vaiheessa on
hyva huomioida tydntekijan ja perehdyttajan reflektointi tilanteesta, jotta tyonte-
kija osaa ymmartaa asian eri kannat ja miksi asia tehdaan tietylla tavalla ja mika
merkitys tyotehtavalla on, etta se tehtaisiin juuri niin kuin nyt opastetaan (Kangas
2004, 15). Voi syntya tilanne, jos vain opastetaan tyotehtavaa eika kerrota miksi,
niin uusi tyontekija ei osaa itse edes ajatella tyotehtavan tekemista muulla tavalla,
jolloin voi syntya ristiriita tilanteita toisten tyontekijoiden kanssa, koska tyontekija

ei osaa pohtia tydtehtavan tekemista muulla tavalla.

Kolmannessa vaiheessa tyontekija paasee analysoimaan juuri opastettua tyoteh-
tavaa mielikuvaharjoituksessa, jolloin olisi helpompi sisaistaa ja jasenella juuri
opetettua tydtehtavaa (Kangas 2004, 15). Talla askeleella on iso merkitys uudelle
tydntekijalle, jotta padsee myds rauhoittumaan uuden asian aarelle ja miettimaan
rauhassa, ettd miksi ja miten tyotehtava tulisi suorittaa. Tahan kolmanteen koh-
taan sopii hyvin myds Kolbin (1984) oppimissyklin mallin vaiheiden sisaistami-

nen, mihin Kupias (2009) omassa kirjassaan viittaa. Kolmannessa vaiheessa si-
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saistetyt tyotehtavat helpottavat luontevammin siirtymaan neljanteen askelee-
seen. Kolbin (1984) oppimissyklissa opitaan ensiksi omakohtainen kokemus eli
perehdyttaja nayttaa tydtehtavan, jonka jalkeen reflektoidaan tilannetta ja aletaan
kasittelemaan ja mielikuvissa kokeilemaan tyotehtavaa. Minka jalkeen mennaan

kokeilemaan opetettua tyotehtavaa. (Kupias 2009, 122.)

Neljannessa vaiheessa kokeillaan opittua tyotehtavaa ja suoritetaan itsenaisesti
tyotehtava. Tyotehtavan suorittamisen jalkeen itsereflektion avulla mietitaan, etta
kuinka on suoriutunut tydtehtavasta, jonka jalkeen perehdyttaja antaa omat arvi-
onsa suoritetusta tyotehtavasta, jolloin varmistetaan, etta kaikki tyotehtavan osat
menisivat alusta loppuun oikein ja uusi tyontekija olisi oppinut kyseisen asian.
(Kangas 2004, 15.)

Viidennessa vaiheessa tyontekija suorittaa itsenaisesti tyotehtavaa ja samalla
reflektoi itsenaisesti tydtehtavansa suoriutumista. Perehdyttaja varmistaa kysele-
malla tyontekijalta ja antamalla palautetta tyotehtavan suoriutumisesta maaritel-
lyn perehdytysjakson aikana. Luonnollisesti myds perehdytysjakson jalkeen on
hyva antaa palautetta tyotehtavan suoriutumisesta, jotta myohemmassakaan vai-
heessa ei opittua asiaa lahdeta soveltamaan muuhun tapaan kuin opeteltuun.
Lisaksi uuden tydntekijan voi antaa perehdyttaa toinen tydntekija tahan kysei-
seen tyotehtavaan, minka kautta pystytdan myos varmistamaan tyontekijan op-
piminen tahan kyseiseen tehtavaan. Kun tyontekija pystyy perehdyttamaan
muita, niin silloin viimeistaan voimme olla varmoja, etta kyseinen tyotehtava on
opittu. (Kangas 2004, 15.)

Viiden askeleen malli on hyva pohja, jolle yritykset voivat rakentaa oman pereh-
dytyspolkunsa. On tarkeaa huomioida, ettd maailma muuttuu ja tdma viiden as-
keleen malli on kehitetty reilu 30 vuotta sitten, jolloin teknologia ei ollut juurikaan
kehittynyt ja tydntekijajohtaminen on muuttunut radikaalisti toisenlaiseksi. On
otettava eri tavalla huomioon tyontekijakokemus, etta kuinka tyontekijat huomioi-

daan ympardivassa maailmassa ja miten yritys nayttaytyy tyontekijoita kohtaan.

Lisaksi on otettava huomioon ihan eri tavalla taloudelliset nakdkulmat. Tydntekija

tulisi saada perehdytettyd mahdollisimman nopeasti tuottavaksi tyontekijaksi,
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jotta yritys muuttuisi mahdollisimman nopeasti tuottavaksi yksikdksi. Systemaat-
tisella ja laadukkaalla perehdyttamisella varmistetaan uusien tyontekijdiden viih-
tyvyys yrityksessa ja saadaan myos pidettya tyontekijoita pidempaan kiinni yri-
tyksen kirjoilla, jolloin myds perehdyttamista tarvitaan vahemman (Kesti 2010,
223). Kaiken kaikkiaan perehtymisen tavoitteena on alla kuvatun kaavion (kuvio
2.) mukaisesti, etta tydssa perehdytaan oppimaan tydskentelemaan itsenaisesti
niin, ettéd se on laadukasta ja turvallista niin itselle kuin muillekin. Kannustetaan
tydntekija toimimaan niin, etta voisi |0ytyy itsestaan sisaisen yrittajyyden ja kyke-
nisi omatoimiseen ja oma-aloitteiseen tydskentelyyn ottaen huomioon muut tyon-
tekijat. (Lepistd 1998.)

Oman itsensd
Tyoturvallisuus ja johtaminen
ergonomia P \

/ . .
Taitava tyo,

Tyohon Turvallinen ja laadukas
perehdyttami terveellinen tuote tai
nen tyosuoritus palvelu

Laadun \ /
aikaansaaminen //
Sisainen yrittajyys

KUVIO 2. Tyohon perehdyttamisen kokonaisuuden tavoite. Suunnitelmallisella

Tyotehtavien
opettaminen

perehdyttamisella kyetaan tyontekijastd saamaan laadukas ja tuottoisa tyonte-
kija. (Lepistd 1998, 2, muokattu 27.3.2023).

Kjelin (2003) mukaan Perehdyttaminen alkaa jo rekrytointi-ilmoituksesta, jolloin
pyritdan informoimaan, minkalaisesta tyosta on kyse. Tata ei tosin sisaisteta heti
perehdyttamiseksi. Tarkemmin sita aletaan enemman ymmartamaan ensimmais-
ten kontaktien aikaan, mita tapahtuu tydnantajan ja tydntekijan valilla (Kjel 2003,
205). Perehtymisen kestoa on vaikeampi maaritella, etta kuinka pitka olisi sopiva
perehdytysjakson kesto. Yleisesti ottaen maaritelmana on yleisesti pidetty koe-

ajan pituutta (Kjel 2003, 205). Perehdyttamisen kesto riippuu myoés tehtavan laa-
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dusta ja ettd minka verran siina olisi opittavaa? Minka verran olisi erilaisia toimin-
toja, mitka pitaa hallita, etta parjaa tyossaan ja ettei tarvitse apuja toista suoriu-
tumiseen. (Kupias 2009, 109.)

Koeaikana suoritetun perehtymisen aikana on molemmilla osapuolilla mahdolli-
suus havaita, kuinka tyot opitaan ja minkalaiselta tyot vaikuttavat tyontekijan na-
kOkulmasta. Tana aikana on tyontekijan kykeneva suoriutumaan itsenaisesti tois-
taan. Taman jalkeen perehdyttdminen syvenee. Tyotehtavien muuttuessa on
luonnollista saada perehdytysta uuden tehtavan vaatimalla tasolla. Perehdytta-
mista tapahtuu siis koko tyouran ajan, mutta minkalaista ja kuinka paljon aina
kerralla tapahtuu, riippuu se aina tyontekijasta itsestaan, seka siita minkalaiset
valmiudet tyontekijallda on sekd kyseisen uuden tyotehtdvan vaatimustasosta.
(Kupias 2009, 109.)

3.2 Perehdyttaminen kuluerasta investoinniksi

Kestin (2014) mukaan perehdyttamista on ajateltu aikaisemmin kulueraksi yrityk-
selle, etta se aiheuttaa kustannuksia, mutta onneksi nykyaan yritykset ovat alka-
neet ajattelemaan perehdyttamista investointina tulevaisuuteen (Kesti 2014, 77).
Tata asiaa ei juurikaan ole aikaisemmin mietitty niin paljoa kuin vertaa uuden
laitteen hankintaa, remontteihin yms. Naihin asioihin on kaytetty paljon resursseja
ja laskettu, etta kuinka kauan kestaa, etta naiden laitteiden kustannukset on mak-
settu pois ja miten paljon naiden laitteiden avulla saadaan parannettua tuotta-
vuutta. Investoinnilla tarkoitetaan yleisesti pitkakestoista hanketta, minka tuotot
jakautuvat useammalle vuodelle (Kangasniemi 2024 ). Henkildston tuottavuuden
merkitys yritysten strategiassa on noussut erittdain merkitykselliseen rooliin. Hen-
kiloston rooli on palvelualoilla erittdin iso tekija yrityksen tuottavuudessa ja siksi
sitd on syyta miettia investointina ja kuinka tata voimavaraa aiotaan kehittaa.
(Kesti 2014, 77.)

Henkiloston vaihtuvuudella on luonnollisesti vaikutusta kustannuksiin. Normaa-
lina vaihtuvuutena pidetaan 5-10 % vuositasolla (Kauhanen 2007, 90) ja kun pu-
hutaan nuorista tyontekijoista, niin vaihtuvuuteen johtavat syyt ovat myds luon-
nollisia Iahinna opiskeluiden johdosta tai yleisesta markkinatilanteesta. Mita suu-

remmat ovat vaihtuvuuden lukemat vuositasolla, niin kustannukset nousevat
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myoOs henkilostohankinnan ja perehdyttamiskustannuksien takia (Kauhanen
2007, 90). Vaihtuvuutta pidetaan myds pienena liiketoimintariskina, koska kilpailu
osaavasta tyovoimasta on nykypaivana kovaa ja taten on tarkea pitaa myos sen-
kin nojalla kiinni hyvista tyontekijoista. Tietty vaihtuvuuskin on hyvasta liiketoimi-
nalle, jolloin saadaan yritykseen erilaista nakdkulmaa ja ajatuksia liiketoiminnan
parantamiseksi, mutta lilan suuri vaihtuvuus tosiaan heikentaa tuottavuuden kas-
vua, koska ennen kuin uusi tyontekija saadaan tuottavaksi, niin se ottaa oman
aikansa ja panostukset uuteen tyontekijaan kuitenkin syovat tuottavuutta (Kesti
2010, 220-221).Taten on hyva miettid kokonaisuutta, ettd kuinka henkildston

vaihtuvuutta saisi pienennettya ja sita kautta myos kustannukset pienenisivat.

Uuden tyodntekijan laadukkaalla ja suunnitelmallisella perehdytyksella saadaan
varmemmin tulevaisuudessa muutettua perehdytys tuottavaksi investoinniksi.
Suunnitelmallisen perehdyttamisen hyoty korostuu myaés siina, etta kaikki oleelli-
nen tieto on uudella tyontekijalla nopeammin tiedossa kuin heilla, jotka vain suo-
rittavat perehdytyksen eivatka tee minkaan jarjestelmallisen suunnitelman avulla.
(Kesti 2010, 222.)

Yrityksen strategialla on myds iso merkitys siihen, kuinka tuottavuutta voidaan
kehittaa ja miten siitd saadaan kilpailukykyinen. Tuottavuutta saadaan parannet-
tua helposti tehostamalla toimintoja, mutta onko silla pitkajanteisesti ajateltuna
kilpailukyvyllisesti kannattavaa toimintaa. Tassa kohtaa yrityksen strategia koros-
tuu; osataanko ajatella pidemmalla tahtaimella, miten saadaan pitkajanteisesti
tuotettua hyvaa tulosta tuottavasti, vai haetaanko lyhytaikaista tulosparannusta
tehostamalla toimintaa. Liika tehostaminen voi johtaa tyontekijan ahdistuneeseen
tilaan, jolloin itseasiassa koko yrityksen toiminnan tuottavuus saattaa pienentya.
(Kesti 2014, 77-78.)

3.3 Tyontekijakokemus teoriassa

Luukka (2019, 128) maarittelee tydntekijakokemuksen olevan subjektiivinen ka-
site, minka jokainen tyontekija itse muodostaa kokemuksistaan omasta tydpai-
kastaan. Tyontekijoille tydontekijakokemus muodostuu arjessa vahitellen, kun ha-
nelle luodut odotukset ja ajatukset kohtaavat todellisuuden. Naiden myota tyon-
tekijan tyontekijakokemus synnyttaa tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta. (Luukka
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2019, 128) Morgan maarittelee myos tyontekijakokemuksen olevan erittain laaja
kasite, mika sisaltaa monia eri elementteja, mista tyontekija itse maarittelee oman

tydntekijakokemuksensa (Morgan 2017).

MIT:n (Massachusetts Institute of Technology) tutkijat Dery ja Sebastian (2017)
tutkimus maarittelee tyontekijakokemuksen tyon monimutkaisuuden ja kayttayty-
misnormien kautta, mika maarittelee tyontekijan arvon, etta kuinka han kykenee
luomaan uutta. Myos tutkimuksessa haluttiin korostaa, etta tyontekijakokemus on

eri kuin tyontekijoiden hyvinvointi. (Dery, Sebastian 2017.)

Tyontekijakokemusta voisi maaritella Plaskoffin (2017) mukaan monista eri kos-
ketuspisteista koko tydntekijan uran ajan. Kasitykseen tyontekijakokemuksesta
Plaskoff ajattelee, etta siind on holistisia kasitteitd suhteessa tydntekijan ja orga-
nisaation valilla. Yrityksen tulisi ymmartaa taysin tyontekijaa ja olla empaattinen
niin yksiloita kuin isompaa ryhmaakin kohtaan. Kun nama eri kosketuspisteiden
kokemukset ovat yhdenmukaisia tyontekijan ja yrityksen valilla, niin silloin yritys
saa tyontekijan kokonaisuudessaan tekemaan tyota yrityksen eteen kaikilla tai-
doillaan ja tarmollaan, mita on saatavilla (Plaskoff 2017, 137-138). Yohn maarit-
telee omassa tutkimuksessaan, etta yrityksen tulisi myos laajemmin ymmartaa
tyontekijakokemuksen merkityksen, koska sen avulla yrityksen tuloskin paranee,
koska hyvalla tyontekijakokemuksella on merkitysta tyontekijoihin, asiakkaisiin,

yhteistydkumppaneihin, yhteisoihin ja osakkeenomistajiin (Yohn 2020).

Tyontekijakokemus syntyy monista eri elementeista koko tydsuhteen ajan. Tyon-
tekijakokemus alkaa muodostumaan jo ennen rekrytointia, kun tyontekija luo
oman mielikuvansa yrityksesta. Tahan asiaan perehtyivat Kaihua, Vahakuopus,
Kemi ja Tapaninen (2020), kun he yhdessa kokosivat oppaan esimiehelle liittyen
positiivisen tyontekijakokemuksen tuottamiseen. Oppaassa kuvaillaan tyontekija-
kokemukseen vaikuttavia seikkoja, seka sita, miten positiivista tydntekijakoke-
musta pystytaan luomaan yrityksen ja tyontekijan valille. Yrityksen ja tyontekijoi-
den identiteetin ja arvojen yhdenmukaisudella on tahan erittain iso merkitys. Li-
saksi tyontekijan ymmartamiselld saadaan paljon hyvia asioita aikaiseksi, jolloin
tydntekija voi paremmin ja siten myds tuottaa paremmin yritykselle. Oppaassa
korostuvat rekrytointi, perehdytys, motivointi, osaamisen ja hyvinvoinnin kehitta-
minen, tydilmapiiri seka tasa-arvoinen kohtelu (Kaihua ym. 2020, 8). Ahman
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(2014) korostaa omassa blogissaan tyontekijakokemuksen tuloksellisuuden mer-
kityksellisyytta, kun tyontekijoista pidetaan huolta, keskustellaan ja ollaan kiin-
nostuneista tyontekijoista, niin silloin saadaan valtava etu yritykselle niin tuloksel-

liseen toimintaan kuin pysyvyyteenkin. (Keranen 2014.)

Plaskoff (2017) maarittelee kosketuspisteiksi isommassa kuvassa kolme eri koh-
taa: ennen tyOsuhdetta kokemat tunteet, tydsuhteen aikana seka tyosuhteen
paattymisen jalkeen (Plaskoff 2017, 137-138). Naista syntyy tyontekijapolku,
missa jokaisessa eri vaiheessa tyontekija kokee ja tuntee eri tavalla nama kos-
ketuspisteet ja joiden kautta tyontekija muodostaa oman tyontekijakokemuk-

sensa yritysta kohtaan (Plaskoff 2017).

Tyontekijapolkua ja kosketuspisteitd Korkiakoski (2019, 137-138) yksinkertai-
semmin maaritellee tyontekijan elinkaaren avainhetkiksi. Elinkaaren avainhetkia
Korkiakosken mukaan ovat tyosta kiinnostuminen, rekrytointi, tydsuhteen aloitta-
minen, tydsuhteen muutokset ja tydsuhteen paattyminen. Naihin eri vaiheeseen,
kun yritys kiinnittdd enemman huomiota ja pyrkii tuottamaan itselleen mahdolli-
simman paljon tietoa onnistumisistaan, niin sen avulla yritys kykenee kehitty-
maan ja luomaan itselleen myos tata kautta etulyontia muihin yrityksiin nahden
(Korkiakoski 2019, 137—-138.) Kaihua ym. (2020) erottelee tydntekijapolun tutki-
muksessaan kolmeen eri vaiheeseen, mista syntyy tyontekijakokemus. Ennen
tyosuhdetta tapahtuvat kokemukset, tydsuhteen aikana seka tyosuhteen jalkeen.
(Kaihua 2020.)

Tyontekijakokemuksen merkitys yritykselle

Yohn (2020) maarittelee, ettd kuinka laajalle tydntekijdkokemuksella on vaiku-
tusta. Huhta ja Myllyntaus (2021) kertoo omassa kirjassaan, etta iso merkitys yri-
tyksen brandaykselle tulee tydntekijakokemuksenkin kautta. Yrityksen isossa ku-
vassa strategialla on valtava merkitys sille, etta kuinka yritysta johdetaan ja vie-
daan eteenpain. Monet asiat linkittyvat toisiinsa ja miten ne vaikuttavat toisiinsa
positiivisesti ja negatiivisesti. Nykypaivana iso merkitys on juuri tydontekijakoke-
muksella, kun tydntekijat kokevat merkityksellisyytta ja voivat hyvin tydyhtei-

s0ssa, niin yrityksen kaikki tunnusluvut paranevat. Tyontekijoiden vaihtuvuus pie-
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nenee, yrityksen tuloksellisuus kasvaa, tyontekijoiden innovaatiot kasvavat ja toi-
mivat tehokkaammin, tyontekijat olevat sitoutuneempia seka tyonantaja mieli-

kuva paranee. (Inkinen 2020.)

3.4 Tyosuhteen eri vaiheissa vaikuttavat asiat

Ennen tyosuhteen alkua vaikuttavat asiat

Haataisen (2022) mukaan ennen tydsuhdetta mielikuvilla ja puskaradiolla on val-
tava merkitys tyontekijalle, etta miten han kokee taman tietyn yrityksen. Nykypai-
vana z-sukupolven tyontekijoille sosiaalinen media on se kanava, miten heita voi
lahestya ja mita kautta he luovat oman mielikuvansa juuri tasta tietysta yrityk-
sesta. Artikkelin mukaan yrityksen pitaa olla aito, lapinakyva ja luoda vastuullinen
mielikuva. Jos nain ei tapahtuisi, niin nopeasti syntyisi negatiivinen mielikuva yri-
tyksesta ja se tieto leviaisi nopeasti sosiaalisen median valityksella. (Haatainen
2022.)

Mielikuvilla yrityksesta luodaan ensimmainen nakemys tyontekijakokemukseen,
jonka jalkeen iso merkitys tyontekijalle on koko tydonhakuprosessi tydnhakuilmoi-
tuksesta, haastatteluihin ja rekrytointiin. Miten saadaan viestittya selkeasti ja am-
mattitaitoisesti oikea ja selkea kuva niin yrityksesta kuin tehtavasta, mihin tyon-
hakija on hakemassa. Nailla kaikilla seikoilla luodaan ammattimaista kuvaa tyon-
tekijalle, etta han kokisi positiivista tunnetta siita, etta hanesta valitetaan ja olisi
mahdollisesti menossa hyvaan yritykseen toihin, jossa hanta odottaisi mielenkii-
toinen tyd, hyvassa ja turvallisessa tydymparistossa ja lisaksi hanella olisi mah-

dollisuus kehittya tydntekijana tassa tydssa. (Kaihua ym. 2020, 15.)

Rekrytointitilanteessa painotetaan paljon edelleen historiaa ja mietitaan, etta min-
kalainen kokemus tyontekijalla on, kun pitaisi myds miettia valtavasti sita, etta
milta yrityksen tulevaisuus nayttaa ja minkalaisia tyontekijoita me tulevaisuu-
dessa tarvitsemme (Keranen 2014). Onko tulevaisuuden tydntekijat pelkastaan
asiakaspalvelijoita vai tarvitseeko palvelualalla olla tyontekijdilla jo jotain muitakin
ominaisuuksia, jolloin pystytaan palvelemaan entistd paremmin asiakkaat. Mita
tama tarkoittaa myoOs johtamisnakokulmasta, jotta seka asiakaskokemus etta

tyontekijakokemus kohtaisivat (Kaihua ym. 2015).
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Tyosuhteen aikana vaikuttavat asiat

Plaskoffin (2017) mukaan tyosuhteen aikana tyontekija kohtaa monia eri kiinto-
pisteitd, joiden avulla han luo oman mielikuvansa tyontekijakokemuksen suhteen.
Monet eri kohdat toki vaikuttavat eri tavalla, joiden kautta koko kokonaisuus syn-
tyy. Alussa toki vaikuttaa isosti nakemys sen kautta, miten rekrytointiprosessi on
mennyt ja hetken paasta tydosuhteen alusta vasta tyontekija kykenee arvioimaan
paremmin, etta miten esimerkiksi omat ja yrityksen arvot kohtaavat ja miten ne

soveltuvat tdahan kokonaisuuteen. (Plaskoff 2017.)

TyOsuhteen alussa perehdytys korostuu ensinnakin suuresti, ettd miten se on
hoidettu ja miten tyontekija otetaan vastaan ja osataan huomioida uuden tyonte-
kijan kyvyt, ominaisuudet ja miten huomioidaan tausta juuri tata tyota kohtaan.
Perehdytyksen suunnitelmallinen ja johdonmukainen eteneminen tyontekijan op-
pimisen mukaan, kun on hoidettu kunnolla, niin se antaa erittain hyvat edellytyk-
set positiiviselle mielikuvalle yrityksesta ja luo hyvaa perustaa koko tydsuhteelle.
Lisaksi miten tyontekija on otettu vastaan ja huomioidaan tyoyhteisdssa, niin sil-
lakin on valtava merkitys, etta kuinka tyontekija luo omaa tyontekijakokemustaan.
(Kauhia ym. 2020, 20-23.)

Esihenkilon rooli korostuu nykypaivana entisestaan ja hanelta toivotaan saavan
valtavasti tukea monissa eri tilanteissa tyosuhteen aikana. Esihenkilon rooli tulee
nakya koko tyoyhteis6dn avoimena ja luoda hyvaa ilmapiiria koko tydyhteisdon.
Hanen tulee kyeta opastaa, valmentaa, keskustella, luoda luottamusta, johtaa ja
olla esimerkkina. Esihenkilon rooli tyontekijamielikuvassa on todella suuri, jota ei
valttamatta ihan taysin viela kokonaisuudessa ymmarreta, etta minkalainen mer-
kitys talla yhdella henkildlla on kokonaisuuteen nahden. Tahan samaan yhtey-
teen vaikuttaa myos tukiorganisaation tyot, ettd miten ne on hoidettu. Taman pa-
lautteen kuitenkin esihenkilo ottaa vastaan ja pyrkii selvittamaan namakin asiat,
etta kohtaisivat paremmin vastaisuudessa. Viestinta ja palautteen anto on myos
isossa roolissa, kun puhutaan koko tydsuhteen ajan tapahtuvasta tyontekijako-
kemuksesta, ettd miten ne on koettu ja huomioitu koko tydyhteisdssa. (Kauhia
ym. 2020, 22-29.)
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TyoOntekijan kohtaaminen on tarkea asia, mita taytyy osata vaalia yrityksessa ja
olla isossa merkityksessa johtamisen nakokulmasta. Tyontekijan kohtaaminen
ihmisena ja osataan nayttaa kiinnostus tyontekijaa kohtaan muutenkin kuin vain
tyotehtavien nakokulmasta. Tama auttaa valtavasti yritysta kasvattamaan tyon-
tekijakokemusta ja nayttaa tyontekijoille, ettd heista ollaan kiinnostuneita. Talla
on myos iso merkitys sitoutuneisuuteen, kun tyontekijat ymmartavat oman mer-
kityksensa yritykselle (Keranen 2014.) Tyontekijat myos odottavat nykypaivana,
etta heidat kohdataan eika vain oteta vain toihin. He odottavat, etta heidan tyol-
la&n on merkitysta, jotta tyd, mita he tekevat, on tuottavaa ja silla saadaan jotain
aikaiseksi. Pelkka tyo itsessaan ei enaa nykypaivana anna tyontekijoille tyydy-
tysta. Lisaksi iso merkitys on tydyhteisolla, jotta ilmapiiri, missa tyoskennellaan,
on positiivinen ja tydyhteisosta saadaan lisaa virtaa koko tydyhteison tydontekoon.

(Huurinainen & Hyytiainen 2016.)

Tyontekijoiden kehittyminen myos nousee isoksi tekijaksi, mita yritysten tulee
huomioida. Yritysten tulee tarjota mahdollisuuksia omaan kehittymiseen koulu-
tuksien ja kurssien kautta, jotta sita kauttakin tyontekijat saavat lisaa merkitysta
omalle tyolleen. Kouluttautumisella tyontekijat kasvattavat omaa oppiansa ja si-
ten tavoittelevat myos etenemista urallansa, milla on myos iso merkitys sille, etta
tydntekijat arvostavat yritysta ja ndin kasvattavat omaa tyontekijakokemustaan.
(Kauhia ym. 2020, 34-35.)

Tyosuhteen jalkeen vaikuttavat asiat

Isoin merkitys tyontekijakokemukseen syntyy ennen tydsuhdetta ja tydsuhteen
aikana. Mutta on erittain tarkea huomioida tyosuhteen paattymisen jalkeen ta-
pahtuvat asiat. Offboarding on maaritelma tyodntekijan poislahdolle, mihinka on
vime aikoina enemman myos HR-puolella keskitytty. On ymmarretty, etta kun
tydntekija irtisanoutuu ja kun se huolehditaan kunnolla, niin silld on myds valtava
merkitys koko tyontekijakokemukseen. Yritys pystyy saamaan valtavasti infor-
maatiota pois lahtevilta tyontekijoilta, joiden kautta yritys kykenee kehittamaan

omaa toimintaansa eteenpain. (Crail 2022.)

Miten esihenkilo ja tyontekija kayvat keskustelun tydosuhteen paattyvista asioista
ja miten ihminen tassakin kohdataan. TyoOntekijakokemuksen kannalta on iso
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merkitys silla, ettd osataan keskustella tyontekijan kanssa tulevaisuudesta. Tyon-
tekijahan voi lahtea opiskelemaan ja han kokee tyontekijakokemuksen erittain
hyvaksi tassa tietyssa yrityksessa, niin han halua pyrkia tahan yritykseen takaisin
koulujensa jalkeen. Samanlainen merkitys syntyy myos TET-tyontekijoille ja eka
duunilaisille, etta kuinka heidat on otettu vastaan, miten ovat viihtyneet tyossa ja
kuinka heille on puhuttu tulevaisuuden mahdollisuuksista (Kauhia ym. 2020, 44).
Pois lahteneet tyontekijat toimivat myos yrityksen brandilahettilaina, kun tyosuh-

teen paattyminen on tehty mallikkaasti (Crail 2022).
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4. PEREHDYTTAMINEN PIRKANMAAN OSUUSKAUPASSA

4.1 Pirkanmaan Osuuskaupan keskitetty perehdytys

Kaikki Pirkanmaan Osuuskaupan tyontekijat osallistuvat ensimmaisena tyopai-
vana keskitettyyn perehdytyspaivaan riippumatta siita, etta milla toimialalla tyos-
kentelee. Keskitetyssa perehdytyspaivassa tyontekijat kuulevat Pirkanmaan
Osuuskaupan strategiasta, mita kutsutaan yleisesti termilla resepti. Reseptilla
avataan tyontekijoille, kuinka yritys toimii, palvelee asiakkaita, kohtelee tyonteki-
joita. Luodaan kuva ja ajatus uusille tyontekijoille, miksi teemme tata tyota ja mita
varten. Reseptin avulla havainnoidaan perehdytettaville, kuinka yritys haluaa
luoda hyvaa tyontekijakokemusta seka asiakaskokemusta. Kerrotaan, minkalai-
nen yrityskulttuuri on ja miten se nakyy tydntekijoiden arjessa. Esimerkiksi savut-
tomuus on tarkea asia Pirkanmaan Osuuskaupalle, jolloin kukaan ei kay poltta-
massa tupakkia kesken tyopaivan. Lisaksi paljon panostetaan tyontekijoiden kou-
luttamiseen, jolloin kaikilla on mahdollisuus kouluttautua tdiden ohella esimerkiksi
merkonomiksi tai restonomiksi. Taman lisaksi on paljon pienempia koulutuskoko-
naisuuksia, mita kaydaan toiden ohella, jotta kaikilla on riittavat edellytykset toi-

mia ja onnistua hyvin omassa tyossaan.

Keskitetyssa perehdytyksessa kaydaan lapi myos yleisia asioita, mita voi tulla
vastaan tydskennellessa Pirkanmaan Osuuskaupassa. Kaydaan lapi sairausta-
pauksen hoitoon liittyvat asiat, etta mihin otetaan yhteytta ja kuinka toimitaan,
miten tyontekijat saavat tydvaatteet, paljonko henkildkunnan ruokailu kustantaa,
milloin tyontekijat saavat palkkansa. Yleista informaatiota tydntekijoille, mitka ei-
vat suoranaisesti liity itse tyohon, mutta ovat kuitenkin tarkeita asioita, mitka kos-
kevat kaikkia tyontekijoita.

Keskitetyn perehdytyksen lopuksi tyontekijat tekevat yleiset koulutukset, joista
osa kerrataan vuosittain liittyen viranomaisvaatimuksiin. Nain varmistetaan, etta
nama koulutukset olisivat tehtyna ennen ensimmaista tyopaivaa omassa yksi-
kOssa, jotta he paasevat heti paremmin tydntekoon kiinni. Koulutukset liittyvat
tietosuojaan, korttimaksamiseen, rahan tallettamiseen ja ikaraja valvontaan. II-

man naita koulutuksia tyontekijat eivat saa menna kassalle tyoskentelemaan ja
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taten varmistetaan, etta kaikilla tyontekijoillda on koulutukset kaytyna, jolloin tyon-

tekemisen edellytykset eivat jaisi niista kiinni.

4.2 Mara-alan ketjun suunnitelmallisen perehdyttamisen eteneminen

= = =

= =

KUVIO 3. Suunnitelmallisen perehdyttamisen kehittdmisen prosessikaavio Pir-

kanmaan Osuuskaupan mara-alan ketjussa.

Perehdyttaminen mara-alan ketjussa on paaasiallisesti ollut yksikon paallikon
vastuulla ja hanen tukenansa perehdyttamisen etenemisesta on perehdyttamis-
vihko. Perehdyttamisvihon avulla on kunkin yksikon paallikkd kaynyt omat asi-
ansa lapi tydosopimuksesta, turvallisuudesta, avaimista, tydvaatteista ja talon esit-
telyyn. Tahan ei ollut tehty mitdaan systemaattista tapaa toimia. Kunkin yksikon
paallikkd on toiminut oman kokemuksensa pohjalta ja perehdyttanyt osittain itse
ja antanut osan perehdytettavista asioista omille nimetyille perehdyttgjille. Ylei-
sesti ottaen annetut ajat ovat olleet rajalliset, mitkd ovat osaltaan vaikuttaneet
siihen, etta kuinka paljon on kyetty antamaan omaa perehtymisaikaa uusille tyon-
tekijoille. Perehtymiseen varatun ajan on mietitty olevan kuluera, jolloin on pyritty

mahdollisimman nopeasti saamaan uudet tyontekijat tydntekoon.

Varatun ajan lyhyyden takia, mika on nakynyt tyotyytyvaisyystutkimuksissakin,
etta perehdyttaminen on koettu monesti vajavaiseksi ja rajallisilla opeilla on siir-
rytty normaaliin suorittavaan tydhon. Tahan vaikuttavat tyontekijan kokemus ja
muutenkin jokaisen tyontekijan oma luonne, ettd kuinka kykenee sopeutumaan
uuteen tyohon ja muutokseen. Osalle tama on vaikuttanut siihen, etta onkin lo-
pettanut tyot jo hyvin lyhyen ajan puitteissa. Monille perehdyttdaminen on myo6s
ollut riittdvaa ja saanut sopivan perehdytyksen, ettd on kyennyt suoriutumaan

tyétehtavista niiden vaatimalla tavalla.
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Perehdyttaminen ei ole myodskaan ole ollut tasalaatuista, kun ei ole ollut mitaan
konkreettista tietoa eika ymmarrysta, etta miten johdonmukaisesti perehdytys tu-
lisi tehda. Perehdytyksen merkitys uusille tyontekijoille on toki ymmarretty ja py-
ritty tekemaan se mahdollisimman hyvin, jotta uusista tyontekijoista saataisiin
apuja yksikkoihin mahdollisimman nopeasti. Vaikka aikaakin olisi annettu pereh-
dyttamiseen paljon, niin silti siita oli puuttunut systemaattinen ja johdonmukainen

eteneminen koko perehtymisprosessin lavitse.

Mara-alan ketjun alustava suunnitelma perehdyttamiseen

Perehdyttamista alettiin miettimaan kevaan 2021 aikana enemman investointina
kuin kuluerana Pirkanmaan Osuuskaupan mara-alan ketjun ryhmapaallikon toi-
mesta. Perehdyttdmisen juuri syita alettiin miettimaan ja syventymaan niihin seik-
koihin, etta miksi perehdyttaminen nousee yleisesti ottaen aina henkilostotutki-
muksessa esille, etta sita ei olisi suoritettu hyvin tai tehty vajavaisesti. Mietinnat
systemaattisesta perehdyttamisesta ja perehdyttgjien tiedon ja taidon kohenta-
misesta alettiin miettimaan ja miten se aiottaisiin tehda, jotta perehdyttaminen

alettaisiin tyontekijoiden toimesta todeta, etta se on suoritettu hyvin.

Mara-alan ketjun ryhmapaallikdn vetamana ensimmainen tyoryhma kokoontui
alku vuodesta 2021. Tyoryhma koostui Pirkanmaan Osuuskaupan henkil6ston
kehityspaallikosta seka eri yksikdiden paallikdista. Tyoryhmassa nostettiin ensim-
mainen esille ajan kaytto perehdyttamiseen ja sille varattu aika. Tyoryhma koosti
perehdytyspolun, mista naki paivat, etta mita tapahtuisi minakin paivana, paljon
on varattu aikaa yhdessa perehdyttajan kanssa ja milloin tyontekija olisi yksin
omassa tyOvuorossaan ja miten kaytaisiin palavereita perehdyttajan, yksikon
paallikon ja perehdytettavan kanssa.
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Perehdytyspolku 1 /2021
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KUVIO 4. Perehdytyspolun ensimmainen versio, miten lahdetaan suunnitelmal-
lista perehdyttamista toteuttamaan Pirkanmaan Osuuskaupan mara-alan ket-
jussa. Tama tehty ennen kehitystyon alkua. (Pirkanmaan Osuuskauppa, mara-
alan ketju, muokattu 9.8.2023)

Perehdyttgjille alettiin miettimaan myds omaa koulutusta, missa opastettaisiin pe-
rehdyttajia perehdyttamaan, etta hekin ymmartavat mika merkitys oikeanlaisella
perehdyttamisella on mara-alan ketjulle asiakaskokemuksen ja tyontekijakoke-

muksenkin nakokulmasta.

Perehdyttijien koulutus

Perehdyttajille pidettiin koulutuspaiva kevaalla 2021, jonka tarkoituksena oli var-
mistaa perehdyttajien taso ja ymmarrys. Koulutuksen vetajana toimi SOK:n tytar-
yhtion Jollaksen kouluttaja. Hanen opastuksellaan koulutettiin kaikkien yksikoi-
den perehdyttgjia.

Koulutuksen teemana oli lisata ymmarrysta perehdyttdjille, ettd kuinka uudet
tyontekijat otetaan vastaan ja miten on tarkea osata ymmartaa heidan lahtota-
sonsa. Pyritaan luomaan perehdytystilanteista kiireeton, jotta perehdyttaja pystyy

rauhassa kertomaan oikeat toimintatavat uudelle tydntekijalle ja uusi tyontekija
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voi rauhassa sisaistaa naita uusia asioita. Mara-alan ketjun maailmassa on mo-
nia eri asioita, joita tulisi hallita eika niita kykene kukaan kerralla oppimaankaan.
Rauhallisella aloituksella saadaan turvallisempi olo tyontekijalle, jotta perusasiat
opittaisiin rauhassa. Lisaksi perehdyttajat tulisivat toimimaan kummeina naille uu-
sille tyontekijoille, jotta heilla olisi joku selkea nimetty henkilé kehen voisivat tur-
vautua epaselvissa tilanteissa ja kysella epaselvyyksista. Tamakin antaisi turval-
lisemman olon tyontekijdille ennen kuin oppivat paremmin tuntemaan koko tyo-

yhteison.

Rauhallinen toiminta korostuu my®os siina, kun uusilta tyontekijoilta voi tulla monia
kertoja kysymyksia samoista asioista, kun ei ole jaanyt mieleen. Talldinkin pitaa
pystya rauhassa kertaamaan naita asioita eika hermostua toistuvista samoista

kysymyksista.

Johdonmukaisella etenemisella perehdytyspolun mukaisesti, kun edetaan, niin
silloin jokainen tydryhmankin jasen tietaa, ettda missa vaiheessa uuden tyonteki-
jan kanssa edetaan perehdytyksessa. Mita asioita on perehdytetty ja mita olisi
tarkoitus perehdyttaa seuraavaksi. Jos sattuisi perehdyttaja olemaan poissa, niin
melkein kuka tahansa voisi jatkaa perehdyttamista siita kohti mihin on jaaty ja
jatkaa uuden tydntekijan perehdyttamista eteenpain. Talldin ei tule mydskaan uu-
delle tydntekijalle tunnetta, ettd hanet olisi jotenkin unohdettu, jolloin voisi syntya

turvattomuutta tai epaluuloa koko tydyhteisoa kohtaan.

4.3 Analyysi ja tulokset

Haastattelu tehtiin kuudessa yksik0ssa, missa oli kesatyontekijoitéa vuonna 2021.
Haastattelu suoritettiin kahden keskinisia keskusteluita, jonka apuna kaytettiin
haastattelurunkoa. Vastaukset kirjattiin ylos, minka avulla pystyttiin analysoimaan
perehdytyksen sen hetkista tilannetta. Haastatteluja tehtiin yksikdiden tyonteki-
j6ille niin seka ravintolan ettd marketin puolelta, jotta saatiin laajempi nakemys
nykytilanteesta. Tavoitteena oli saada ymmarrys perehdytyksen tilasta ja miten
perehdytys oli mennyt eteenpain Pirkanmaan Osuuskaupan mara-alan yksi-
koissa. Kevaan 2021 aikana oli ensimmaiset koulutukset kayty yksikdiden pereh-
dyttdjille, jotta saatiin perehdytysta tasalaatuisemmaksi, organisoidummaksi ja
kuinka huomioitiin eri osa-alueet perehdytyksesta. Kysymysrungon (Liite 1.)
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avulla pyrittiin selvittamaan kattavasti tilanne, miten perehdytys on mennyt mara-
alan ketjussa ja kuinka voisimme lahtea kehittamaan perehdyttamista suunnitel-
mallisemmaksi, tehokkaaksi ja sita kautta saada tyontekijakokemusta parem-

miksi, mika nakyisi taloudellisena vaikutuksena positiivisena.

Ensimmaisen tutkimuksen tulokset ja niiden seurauksia:

Kesatyontekijoiden taustat vaihtelivat laajasti, ja heidan kokemuksensa tyosken-
telysta oli monipuolista. Jotkut olivat jo aiemmin tydskennelleet ravintola-alalla,
toisilla oli kokemusta kaupan puolelta, ja osa oli saanut tydkokemusta pikaruo-
kamaailmasta. Oli myds niita, joille tdma kesatyo oli ensimmainen kosketus

asiakaspalvelutyohon.

Oppiminen tapahtui parhaiten kaytannon tekemisen kautta. Tydntekijoille nay-
tettiin ensin, kuinka tyo tuli suorittaa, ja sen jalkeen he paasivat itse kokeile-
maan. Tama kaytannon lahestymistapa auttoi kaikkia oppimaan uusia asioita

tehokkaasti.
Keskitetty perehdytys ja yleista yksikossa tapahtuvasta perehdytyksesta:

Alkuun kaikilla oli Pirkanmaan Osuuskaupan keskitetty perehdytys, mika oli ko-
ronan myota siirretty Teamsin valitykselle. Kesatyontekijoiden kokemus alkupe-
rehdytyksesta Teamsin valityksella oli padosin myonteinen. Vaikka fyysista las-
naoloa ei ollut, keskitetty perehdytys Teamsissa tarjosi olennaista tietoa liiketoi-
minnasta. Kuitenkin itsenaisten koulutusten aikana esiin tulevat kysymykset
saattoivat hairita keskittymista, kun aanet olivat auki. Toiveena oli myos, etta

paikalla olisi ollut henkild6 mara-alalta, jolta voisi kysya tarkemmin omaan tyéhon

Miten tyontekijat sitten kokivat vastaanoton yksikdssa ja kuinka heidat otettiin
vastaan ja miten yleisesti ottaen perehdytys sujui yksikdssa. Vastaanotto yksi-
kossa oli positiivinen, ja tyontekijat otettiin hyvin vastaan. Tydyhteisossa vallitsi
hyva ilmapiiri. Vaikka vastuuhenkildt oli nimetty, tiedon jakamisessa olisi paran-
tamisen varaa, erityisesti silloin kun vastuuhenkilo ei ollut kesatyontekijan kanssa
samassa vuorossa. Tiedonkulun sujuvuus on tarkeaa, jotta kesatyontekijoiden

kokemus organisoidusta perehdyttamisesta olisi mahdollisimman hyva.
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Perehdytyslistat oli jaettu, mutta niihin ei juurikaan ollut palattu perehdytyksen
aikana, mika olisi ollut hyva johdanto tai etenemisen tukipilari, etta mita kunakin
paivana tulisi kayda lapi, jotta prosessi etenisi suunnitellusti eteenpain. Kaikki
tyontekijat halusivat oman perehtymisen tapahtuvan oman tekemisen kautta. Pe-
rehdyttajan toivottiin nayttdvan esimerkkia tyotehtavista, etta kuinka ne tehdaan
ja sen jalkeen annettaisiin tilaa ja mahdollisuus tyontekijan itse tehda sama asia,
jolloin tyotehtava jaisi parhaiten mieleen. Perehdytykseen oli sovittu valikeskus-
teluita kesatyontekijan ja perehdyttajan tai yksikon paallikon kanssa, missa oli
kayty tilannetta lapi, ettd missa vaiheessa kesatyontekija kokee olevansa ja mita
olisi hyva kayda viela lapi seuraavien paivien aikana, jotta tyonteko olisi omatoi-
mista ja tehokasta koko kesaa ajatellen. Mutta naita keskusteluita ei ollut kayty

kuin yhdessa yksikdssa.

Turvallisuusasiat perehdytyksessa:

Turvallisuus on erittain tarkea asia perehdytyksen osalta ja sita lahdettiin selvit-
tamaan, etta kuinka turvallisuuteen oli kiinnitetty huomiota ja mita kaikkea oli tur-
vallisuudesta kerrottu. Kaikkien kesatyontekijoiden kanssa oli ensimmaisena pai-
vana kayty nayttamassa talon paikat, ryostopainikkeet, iimanvaihdon-hataseis-
painike, vaahtosammuttimet ja kokoontumispaikat. Naiden avulla parjaa hyvin
normaalissa ravintola ymparistdssa, mutta mara-alan yksikdissa tulisi huomioida

erikseen myos mittarikentan ja mahdollisen autonpesunkin toiminnot.

Naita asioita ei ollut huomioitu kovin laajasti missaan yksikdssa. Kuitenkin perus-
teet mittarikentasta ja autonpesun toiminnoista olisi hyva kaikkien tietaa, vaikka
ei joutuisikaan koskaan tekemisiin niiden kanssa. Mittarikentalla on kuitenkin pal-
jon palavaa nestetta tankeissa, jolloin riskien ymmartaminenkin auttaa monessa
asiassa ja nain pystyy myos ehkaisemaan naita vaaratilanteita ymmartamisella.
Mittarikentalla tulee kuitenkin myos tietda hataseis-painikkeet, vaahtosammutti-
mien paikat ja kaksi tarkeaa kaivon paikkaa hatatilanteita varten eli sulkukaivo ja
naytteenottokaivo. Lisaksi perustoiminnoista on hyva tietaa, etta miten kuittirulla
vaihdetaan. Autonpesussa kaytetdan myds kemikaaleja ja niistéakin on hyva tie-
taa, ettd miten niitd kuuluisi sailyttda ja kuinka pesukemikaaleja taytetaan pe-
suastioihin, missa siella on hataseis-painikkeet, pesukoneiden ohjausnaytét ja

kuinka ovet toimivat.
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Perehdytys kaytannossa:

Miten sitten perehdytys kunkin tyontekijan kanssa sujui kaytannossa ja mihin asi-
oihin oli kiinnitetty huomiota ja miten perehdytys eteni kesan mittaan. Tyonteki-
jéiden perehdytys tapahtui alkuun yhdesta paikasta joko pikaruokala, ravintola tai
market. Tassa kyseisessa paikassa tyontekijalla oli keskimaarin kaksi perehdy-
tysvuoroa ylimaaraisena tyontekijana ja kolmas vuoro jo oltiin omassa vuorossa.
TyoOntekijoille opetettiin tydtehtavia ja perehdyttaja seurasi vieresta alkuun ja sen
jalkeen annettiin vapaammin jo hoitaa tietyt tyotehtavat itsenaisesti. Toki vaihdel-
len tyotehtavasta ja tyontekijasta, etta missa kohti voitiin uusi tyontekija paastaa
tekemaan enemman itsenaisesti toita. Hyvana tukena koettiin radion kaytto,

mista sai hyvin vastauksia, vaikka perehdyttaja ei ollutkaan ihan vieressa.

Lahes kaikissa yksikdissa myos jaksettiin kerrata tyontekijoille tyotehtavia, vaikka
oli jo kertaalleen perehdytetty. Tyontekijoilla oli paasaantoisesti tunne, etta voivat
kysya uudelleen. Tama kuuluu koko tyoyhteisdlle ja hyvana oppina seuraavaan

vuoteen, ettd koko tyoyhteison vastuulla on uuden tyontekijan perehtyminen.

Taman jalkeen perehdytettiin toinen paikka samalla tavalla, etta jos oli aluksi ra-
vintolan puolella niin seuraavaksi, tyontekija meni perehtymaan pikaruokalan
puolelle. Pikaruokalassa tyontekija oli pari vuoroa ylimaaraisena, jonka jalkeen
han meni omaan vuoroon. Tosin tuli myos tilanne, etta ensimmainen oma vuoro
oli saman tien pikaruokalan kassalla toisena tyontekijana ilman yhtaan perehdy-
tysvuoroa, koska oli ajateltu hanen osaavansa tamankin tyon, koska hanella oli
kokemusta toisesta pikaruokaketjusta. Nain ei tietenkaan saisi ajatella, koska
tama voi nakya vahvasti tyontekijakokemuksena, etta saastetaan tassa vahan,
kun on kuitenkin ollut samantyylisessa paikassa toissa. Kuitenkin prosessit, toi-
mintatavat, kassajarjestelmat ovat hieman erilaiset, niin ei saisi koskaan vain

luulla asioita, vaikka kokemusta olisikin kyseisesta toimialasta.

Toiveena tyontekijoiden suunnalta tuli, etta jos saisi enemman painella ja tutustua
kassaan ilman asiakkaita niin pikaruokalassa, marketissa kuin ravintolassa. Ta-
man jalkeen otettaisiin kassalla vastaan oikeita asiakkaita perehdyttajan opas-
tuksella. Talloin olisi suurin jannitys kassatyoskentelystda mennyt ohi ja tuntuisi
varmemmalta kohdata asiakkaat. Tallainen toimintatapa oli ainoastaan yhdessa



34

yksikossa kaytossa viime kesana, joten se olisi hyva ottaa laajemmin kayttoon
kaikkiin yksikoihin tai jos sita saisi jotenkin jo valmiiksi koulutettua keskitetysti

esimerkiksi konttorilla.

Ristiin perehdytysta marketilta ravintolaan tai toisinpain, niin sita tapahtui melko
vahan. Tyontekijat huomasivat itse tilanteita, etta olisivat kyenneet auttamaan toi-
sen yksikon (market, ravintola, pikaruokala) tydntekijoita kiire tilanteissa, jos heita
olisi perehdytetty monipuolisemmin. Heita ei ollut kuitenkaan perehdytetty, niin
he eivat voineet menna auttamaan, koska eivat olisi osanneet tyoskennella siella.

Lisaksi pikaruokalan paistopuolen perehdyttamista ei tapahtunut missaan.

Saman yksikon katon alla on kuitenkin monta eri osa-aluetta, missa voisi tyos-
kennelld, niin mita laaja-alaisempi oppi ja tietdmys eri tydtehtavista on tyonteki-
jalla, niin sitéd paremmat tydskentely mahdollisuudetkin tydntekijalla on. Olisi hyva
miettia kriittisimpia tyotehtavia, joihin voisi eri yksikoiden tyontekijoita perehdyttaa
laajemmin, jolloin heidan taitoansa voisi hyodyntaa laajemmin juuri kiire tilan-

teissa.

Lisaksi tyontekijakokemuksenkin kannalta silla on iso merkitys tyontekijalle it-
selle, kun saa tehda erilaisia tydtehtavia kesan aikana. Tassa asiassa on toki
hyva huomioida se seikka, etta kuinka kauan tyontekija aikoo tyoskennella tassa
kyseisessa tyopaikassa. Jos tyoOntekija on vain kolme kuukautta kesatoissa, on
tarkea laskea, kuinka paljon aikaa ja resursseja perehdyttamiseen kannattaa
kayttaa. Perehdytystunteihin menee tietty maara aikaa ja sita kautta myos rahaa.
Talldin tyontekija ei ole viela tuottava tyontekija yritykselle. Myos tyontekijan kyky
oppia uusia asioita on yksilollista. Tama pitaa huomioida myos kokonaisuudessa,
kun mietitdan eri tydprosessien perehdyttamista. On tarkea miettia, miten eri tyo-
prosessien perehdyttaminen voidaan toteuttaa tehokkaasti ja yksilOllisesti. Nain
varmistetaan, ettd uudet tyontekijat voivat olla mahdollisimman tuottavia ja tyyty-

vaisia tyossaan.

Tarkeaa on osata kertoa myds tyontekijalle, jos kaikkea ei hanelle opeteta. Tulee
molemminpuolinen ymmarrys, mita tydnantaja odottaa tydntekijan oppivan ja
taas tyontekija ei oleta hanelle olisi pitanyt opettaa muitakin asioita, kun jollekin
toiselle oli perehdytetty. Tallaisissa tilanteissa voi tulla jollekin kasitys, etta hanta
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ei olisi perehdytetty ollenkaan, vaikka hanet olisi perehdytetty kaikkiin niihin tyo-

tehtaviin, mita hanen odotettiinkin oppivan tama kesatyon aikana.

Veikkauksen perehdytys koettiin myds melko vajavaiseksi, etta siihen olisi toi-
vottu panostusta enemman. Veikkauksen koulutusta enemman perehdytyksen
aikana. Mahdollisesti my0s, jos olisi saatavilla erillinen veikkauskone perehdytyk-
seen, jossa paasisi ilman asiakkaita kokeilemaan ja harjoittelemaan veikkausko-

neen kayttoa.

Lisaksi ravintolapuolen ruokia olisi ollut hyva perehdyttaa ennen kassalle menoa.
Tama toki on itseopiskelua, mutta se on perehdyttajien hyva mainita ja antaa jokin

sopiva hetki perehtymiseen.

Palautekeskustelut:

Palautekeskusteluita tulisi pitda kuukauden valein uusien tyontekijoiden kanssa
varsinkin alussa, jotta pystytaan keskittymaan niihin asioihin, joissa nahdaan ke-
hitettavaa perehdyttajan nakokulmasta ja tietenkin tyontekijankin nakokulmasta,
etta mihin asioihin haluaisi lisaa perehdytysta. Kuinka naita palautekeskusteluita
oli sitten kayty uusien tyontekijoiden kanssa. Palautekeskustelut jaivat suurim-
malta osalta pitamatta ja jos pidettiin, niin ei juuri tullut palautetta tyontekijoilta,
etta kuinka on sujunut. Tata toivottiin enemman. Perehdytyslistojen tayttamiseen
oltava tiukempi ote. Tama on kuitenkin tuki siihen, etta tyontekijat saavat kaiken

tarvitsemansa opin kaikkiin tyotehtaviin. Kertausta ja tarkistamista.

Muita toiveita perehdytykseen:

Tyontekijoiden toiveissa korostui yleisten toimintaohjeiden selkeyttamista pereh-
dytyksessa paremmin, kuten miten toimitaan, jos sairastuu yolla ja yksikdssa ei
ole silla hetkella ketaan toissa. Lisaksi sita, kehen otetaan yhteytta, jos yksikossa
sattuu jokin tilanne ja on silla hetkella yksin tdissa. Miten eri tilanteisiin voidaan

reagoida ja mita tulisi tehda.

Erikseen toivottiin videoita perehdytykseen selventamaan paremmin niita teke-
misia, mita tulee vastaan tyotehtavissa. Kuten vaakaan vaihdettava kuittirulla,



36

josta on ennestaan tekstimuodossa oleva ohjeistus. Sita ei ole koettu niin selke-
aksi vaan olisi helpompi ollut havainnoida kuittirullan vaihtoa videon muodossa.
Samankaltainen toive tuli myds pullokoneen pesuun liittyvista asioista. Kuvalliset
ohjeet eivat kerro niin selkeasti, kuinka pesu tulisi suorittaa. Videon avulla pystyisi

konkreettisemmin havainnollistamaan koko pesuprosessin.

Kassatoiminnoista toivottiin selkeaa yksinkertaista tekstimuotoista ohjeistusta,
mihin olisi hyva tukeutua, jos ei silla hetkella muista kaikkia toimintoja. Erilaisten
mobiilisovellusten ja -valineiden perehdyttamiseen toivottiin kattavampaa pereh-
dyttamista, etta osaisi kertoa paremmin asiakkaille, kuinka he toimivat naiden
mobiilivalineiden kanssa. Mojova (Mobiili Johtamisen Valine) on Mara-alan ket-
jussa kaytdssa oleva digitaalinen tyokortti, josta ndkee esimerkiksi tyovuorot,
myynnit ja paivan lounaslistan. Tahan Mojovaan toivottiin myds laajempaa opas-
tusta ja miten sita tyontekijat voisivat hyodyntaa ja lisaksi toivottiin tehtavakorttien

kirjaamista Mojova jarjestelmaan, ettei olisi niin paljon papereita enaa kaytossa.

Tukilappu paivan opeista olisi hyva (tanaan perehdyttiin turvallisuuteen, talon ta-
voista, kassatyOskentelysta, turvallisuus asioista jne.) Tukilapun avulla tyontekijat
pystyisivat itsenaisesti myos kertaamaan asioita jalkikateen, jos jostain asiasta
tydntekija ei olisi niin varma, kuinka jokin asia kuuluisi tehda tai miten joku asia
tulisi huomioida omassa tydskentelyssa. Nain myos opetetaan tyontekijoita itse-
naiseen tyoskentelyyn, ettei kaikkea asioita tarvitse valttamatta kysya toiselta
vaan voidaan itsenaisestikin selvittaa asioiden kulku. Tama myo0s saastaa toisten
tyontekijoiden aikaa. Tama ei tietenkadan poista sita, ettei muilta tydokavereilta

voisi kysya apua.
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4.4 Yhteenveto ensimmaisista tutkimustuloksista

Paasaantdisesti Pirkanmaan Osuuskauppa ja mara-alan toimiala koettiin hyvaksi
tyopaikaksi ja mielikuva yrityksesta oli positiivinen. Lisaksi huomattiin, etta pereh-
dyttamiseen oli panostettu ja se koettiin paapiirteittain positiivisena asiana. Ku-
pias (2009) nostaa kirjassaan esille, etta perehdyttamisen kesto on aina henkild-

kohtainen ja minka verran sita tarvitsee aina tiettyyn tyosuoritteeseen.

Taman avulla oli saatu jo tyontekijakokemustakin kehitettya, kun tyontekijat olivat
nahneet, etta perehdyttamiseen oli haluttu panostaa ja sita kautta yrityksen ar-
vostuskin oli mahdollisesti noussut. Pirkanmaan Osuuskaupan houkuttelevuus-
kin luulisi nousseen, kun tyontekijat kertovat ystavilleen, kuinka heihin oli panos-
tettu. Talla kyetadn varmistamaan myos tulevaisuuden tyontekijoita, etta Pirkan-

maan Osuuskauppaan halutaan tulla téihin.

Vaikkakin perehdytys koettiin hyvaksi, niin koin, etta selkeaa suunnitelmaa pe-
rehdyttdmisessa ei viela ollut eikda ymmarrysta, miten se johdonmukaisesti ete-
nisi. Tahan tarvitaan jatkossa myos Elli-tiimin eli tyovuorolistasuunnittelijoiden
kanssa tehtavaa yhteistyota. Joidenkin perehdytysvuorojen ja oman vuoron valiin
saattoi jaada viikko eroa. Kun oma vuoro pitaisi olla heti seuraavana paivana,

jotta juuri perehdytetyt asiat olisivat kirkkaassa muistissa.

Taulukossa 1. esitellaan tarkemmin saatuja tuloksia, minkalaisia eri haasteita eri
yksikdissa on syntynyt, minkalaisesta toiminnasta on kyse. Naiden pohjalta on
esitetty ratkaisut haasteisiin, jotta perehdytyspolkua saadaan kehitettya kokonai-

suudessaan paremmaksi.

TAULUKKO 1. Eri yksikodiden haasteet perehdytyksessa ja ratkaisukeinot kohti

suunnitelmallisempaa perehdytysta.

Yksikko Haaste Toiminta Ratkaisu

Kaikki yksikot | Keskeiset tyoteh- | Alku infoa toimen- | Erikseen  toinen

(market, ravintola, | tavat kuvasta mara-ket- | keskitetty pereh-

pikaruokala) jussa dytyspaiva mara-
ketjulle
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Kaikki yksikot | Perehdytyslisto- | Aktiivisempi seu- | Johdonmukainen

(market, ravintola, | jen kayttoé raaminen pereh- | eteneminen pe-

pikaruokala) dytyslistojen kay- | rendytyksessa
tosta

KaikKki yksikot | Turvallisuus Kaikki yksikon | Tyontekijan var-

(market, ravintola, alueet tulee nayt- | mempi  toiminta

pikaruokala) taa turvallisuus | turvallisuus nako-
nakokulmasta kulmasta, jos jo-
(Yksikkd,  ulko- | tain sattuu. Ym-
alue, mittari- | marrys  turvalli-
kentta, autonpe- | suus asioista kas-
suhalli) vaa.

KaikKki yksikot | Ajatustauko Pieni hengahdys- | Ajatusten kirkas-

(market, ravintola,

pikaruokala)

tauko kesken pe-

rehdytyksen

taminen. Mita on
juuri tullut opittua
ja miten jatkossa

tulee toimia.

Kaikki

(market, ravintola,

yksikot

pikaruokala)

Kassatyoskentely

Rauhallinen oppi-
minen kassatyOs-
kentelyyn ilman

asiakkaita

Varmuus kasvaa
kassalla tyosken-
telyyn ja tyonte-
kija kykenee ren-
nommin palvele-

maan asiakkaita.

Kaikki

(market, ravintola,

yksikot

pikaruokala)

Veikkauksen toi-

minta

Rauhallinen oppi-
minen veikkaus-
laitteella itsenai-
sesti ja alkuinfoa
toiminnasta ja
kouluttautumista

veikkauslaitteella

Toiseen perehdy-
tyspaivaan osio
Veikkauksen toi-
minnoista ja yksi-
kdssa itsenaista
oppimista pereh-

dyttajan kanssa.

Market

Ristiin  perehdyt-

taminen

Ymmarrys kasvaa
ravintolan ja pika-

ruokalan toimista

Kyetdan  autta-
maan kiire tilan-

teissa tyokaveria
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Kaikki

(market, ravintola,

yksikot

pikaruokala)

Palautekeskuste-
lut

Kirjataan ylos pai-
vat, milloin kenen-
kin

kustelut kaydaan

palautekes-

Perehdyttamisen
suunnitelmallinen
eteneminen ja
tyontekijan oppi-
minen ja uusien
asioiden oppimi-

sen eteneminen

Kaikki

(market, ravintola,

yksikot

pikaruokala)

Yleisten toiminta-
ohjeiden infor-

mointi

Yksikon paallikon
tehtava  ensim-
maisena paivana

yksikdssa

Varmistetaan tie-
don saanti ja kay-
daan yhdessa lapi

Talon tavat -vihko

Analysoinnin lopputuloksena perehdytysvuorot pitaisi menna automaationa ja

kulkea samaa rataa:

1.

o

© © N O

paiva: keskitetty perehdytys

2. paiva: mara-alan oma keskitetty perehdytys
3.
4

. paiva tyontekija ja perehdyttaja (ravintolan/marketin kassaa tunti ilman asi-

paiva: paallikko ja tyontekija (talon tavat, talonkierros, turvallisuus jne.)

akkaita ja kolme asiakkaiden kanssa)

paiva tyontekija ja perehdyttaja -> johonkin vuoroon perehtyminen (esim.
ilta)

paiva tyontekija itsenaisesti ilta

paiva tyontekija ja perehdyttaja aamuvuorossa

paiva tyontekija itsenaisesti aamuvuorossa

— 14. paivat omia vuoroja ja 14.paivan jalkeen palautekeskustelu ja jatko-
suunnitelmat seuraaviin perehdytystarpeisiin seka suunnitelma tyonteki-

jan uusien tyotehtavien oppimiseen.

Reilun kuukauden jalkeen nopea palautekeskustelu ja varmistus opituista asi-

oista seka varmistusta, jos tarvitsee viela johonkin tyétehtavaan opastusta.

Keskitetyssa perehdytyksessa tulee kaytya tyontekijoille tarkeita yleisia asi-

oita lapi, kuten tyoterveyden toimintaa, Pirkanmaan Osuuskaupan yleisia asi-

oita seka tarvittavat koulutukset tulee tehtya taman paivan aikana, jolloin
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nama asiat ovat valmiiksi kaytyna ja tehtyna ennen kuin tyontekija tulee yk-
sikkoon toihin. Mara-alan oman keskitetyn paivan toisin kaikille tyontekijoille,
missa kaytaisiin turvallisuus asioita, palvelua, ruokatuotetta lapi, jotka olisivat
myads jo valmiiksi kaytyna lapi tyontekijoiden kanssa, koska nama tulisi kayda
joka tapauksessa kaikkien kanssa lapi, jolloin namakin asiat saisi keskitetysti
kaytya lapi, joka tehostaisi koko toimintaa ja laatu pystyttaisiin varmistamaan

naidenkin asioiden osalta paremmin uusien tyontekijoiden suuntaan.

Lisaksi erikseen Veikkauksen toimintaan tulee keskittya ja antaa tallekin asi-
alle isompi panostus, kun tama yksittainen asia nousee monilta esille, etta
siihen tulisi panostaa. Tama antaa varmuutta tyontekijoille kokonaisuuteen

enemman, kun tahan yksittaiseenkin asiaan panostetaan.

Kauhasen (2007) prosessinkin mukaisesti perehdytyksen kokonaisuuden hal-
linta on mennyt eteenpain, joka nakyy siina, etta kokonaisuutena perehdytyk-
seen on selkeasti panostettu ja se nakyy tyontekijoille varmempana olona
tyoskennella. Viiden askeleen mallin mukaisesti opetustilanteen aloittaminen
ja opettaminen on hyvalla mallilla. Opetustilanteiden jalkeen olisi jatkossa
hyva antaa pieni rauhoittumishetki tyontekijalle, jotta han pystyisi jasentele-
maan eri asioita, mita on tullut opittua. Nama pienet hetket antavat aivoille
sopivan rauhoittumisen, jotta tyontekija kykenee jasentelemaan paremmin
sita asiaa, mihin on juuri perehtynyt, kuten viiden askeleen mallin mukaisesti
kolmannella askeleella tulisi tehda. Taman lisaksi palautekeskusteluita tulisi
kayda tyontekijan kanssa ensimmaisten vuorojen jalkeen tyon ohessa, jotta
tyontekijalle tulee varmempi olo opituista asioista ja kuinka han itse kokee
onnistuvansa tyovuorossa. ltsereflektointia omaan tyéskentelyyn, jotta kyke-
nisi paremmin myos jatkossa johtamaan itseaan ja tekemaan omia paatoksia
tydssaan, kuten Kauhanen kuvailee perehdyttamisen kokonaisuuden proses-

sia ja miten viiden askeleen mallissa neljas kohta menee.

Kauhasen (2007) prosessissa myos kuvaillaan sita, ettd viimeisessa vai-
heessa saadaan taitavaa ja laadukasta palvelua, kun prosessi on kayty lapi.
Samoin kuin viiden askeleen mallissa viidennessa kohdassa kyetaan itsenai-

sesti tydskentelemaan, niin silloin tydntekija kykenee tuottamaan laadukasta
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palvelua asiakkaille. Lisaksi, kun tyontekija kykenee muita opettamaan sa-
maan tyotehtavaan, jota on itse tekemassa, niin silloin perehdyttaja voi olla
varma, etta tyontekija on oppinut kyseisen tyotehtavan ja on itsevarma

omasta tyostaan mita tekee.
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5. MARA-ALAN KETJUN PEREHDYTYSPOLUN TOTEUTTAMINEN ENSIM-
MAISEN TUTKIMUKSEN POHJALTA

Analysoinnin jalkeen lokakuussa 2021 tehtiin omaa pohdintaa perehdytyspo-
lusta, kuinka sen voisi toteuttaa. Tahan tueksi kaytiin haastattelemassa henkil6a
Pirkanmaan Osuuskaupasta, kenella on ollut merkittava rooli market puolen pe-
rehdytyksesta. Han on ollut mukana kehittamassa ja on ollut jalkauttamassa mar-
ket puolen perehdytysta. Merkittavana erona mara-alan puolen perehdytykseen
ovat olleet toinen keskitetty perehdytyspaiva seka market puolen M-ajokortti. M-
ajokortissa juuri vaiheittain tyontekijat perehdyttajien kanssa varmistavat ja to-
dentavat osaamistaan, jolloin saadaan kaikille tasalaatuinen perehdytys seka

tydnantajan nakokulmasta kaikki saavat riittavat opit toimiakseen tydssaan.

Toisessa keskitetyssa perehdytyspaivassa keskitytaan hyllyttamiseen, kassa-
tyoskentelyyn ja veikkauksen toimintoihin. Hyllyttamisen perehdytyksessa tulee
uusille tyontekijoille ymmarrys, miten tuotteet tulee laittaa marketin hyllylle ja ym-
marrys siita, miksi niin tehdaan ja mika merkitys silla on kokonaisuuden takia.
Lisaksi tassa vaiheessa pystytaan hyvin varmistamaan muiden tuotteiden saata-

vuus ja oikeellisuus tuotteiden varastomaarissa.

Kassatydskentelyssa tulee ensimmainen kosketus kassajarjestelmaan ja nain
pystytaan varmistamaan tyontekijoiden alkuperehdytys tyontekijoille mahdolli-
sesti ennen kuin menevat omaan yksikkoonsa. Talldin varmistetaan ja saadaan

mahdollisesti poistettua tydntekijoiden isoin jannitys kassalla tyoskentelysta.

Veikkauksen osalta on samanlainen tilanne kuin kassatyoskentelysta, etta saa-
taisiin isoin jannitys pois Veikkaus-paatteen kanssa tydskentelysta. Samalla kay-
daan lapi ikarajavalvontaan liittyvia asioita, mita rahapelaamiseen liittyy, jotta

tydntekijoille tulee siitakin asiasta selkeampi ymmarrys.

Naiden pohdintojen kautta lahdettiin esittamaan mara-alan ketjun ryhmapaalli-
kolle, miten olisi hyva edeta perehdyttamisen osalta, jotta kaikille saataisiin tasa-
laatuisempi ja suunnitelmallisempi perehdytyspolku. Alkuperaiseen perehdytys-

polkuun lisattaisiin siis toinen keskitetty perehdytyspaiva, joka sisaltaisi paljon
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kaytannonlaheista informaatiota tyontekijoille. Taman lisdksi muut perehdytys-
paivat avattaisiin tarkemmin, mita ne pitaisi sisallaan, jotta perehdytettavat asiat
tulisi kaytya tarkemmin lapi ja suunnitelmallisesti. Tama pohjautuisi juuri osittain
Vartiaisen ym. (1998) viiden askeleen malliin, jolloin tyontekijat perehdytetaan
tyotehtaviin, annetaan itse kokeilla, jonka jalkeen varmistetaan osaaminen. Edet-
taisiin paljon tyontekijoiden kokemuksen ja osaamisen puitteissa ja tarpeen mu-

kaan annettaisiin lisaa perehdytysta.

Kesatyontekijoiden perehdyttamisen suunnitelmallinen lahestymistapa on erittain
tarkea. Investointina nahtyna perehdytysaika mahdollistaa tyontekijoiden parem-
man ymmarryksen liiketoiminnasta ja tyotehtavista. Mara-alan liiketoiminnassa,
jossa on monenlaisia toimintoja, on erityisen olennaista edeta suunnitelmallisesti
tyopiste kerrallaan. Tama antaa tyontekijoille mahdollisuuden sisaistaa erilaisia

tehtavia ja hallita niita tehokkaasti.

Aluksi kaytiin koko kokonaisuus lavitse, jonka jalkeen pienissa erissa perehdytet-
tiin uusi tyontekija kaikkiin toimintoihin. Nain uudella tyontekijalla oli jo pieni kasi-
tys koko kokonaisuudesta ja kun uutta asiaa alettiin perehdyttamaan, niin hanella
oli jo jonkinlainen ymmarrys tai mielikuva aiheesta ja oppiminen uuteen aihee-
seen oli joustavampaa. TyoOntekijankin nakdokulmasta han varmasti ymmarsi,
kuinka haneen panostettiin ja arvostettiin heidan tyétaan, jolloin tyontekijakoke-
muskin hieman kehittyi ja nakyi myos tyotyytyvaisyyskyselyissa kohonneena ar-
vosanana kaiken kaikkiaan. Tama osaltaan tuli jossain maarin nakymaan myos
tydntekijoiden vaihtuvuudessa (Liite 4.), jolloin sitakin kautta perehdyttamistakin

ei tarvittu niin paljoa kuin aikaisemmin.

Liitteesta 4. nakyi myos se seikka, etta tyontekijamaara kaiken kaikkiaan oli 1ah-
tenyt nousuun vuodesta 2021. Tama osaltaan nayttaa kuvaa siita, etta tyét mara-
alan ketjussa olisi mielekkaampia. Lisaksi talla tyylilla tydntekijat huomaisivat hei-
dan arvostuksensa, kun annetaan tukea, mutta myos luottoa. Lepiston (1998)
kaavion mukaisesti tarkeat asiat opetettaisiin, jotta tyoskentely olisi oikeanmu-
kaista ja turvallista, mutta samanaikaisesti annettaisiin mahdollisuus toteuttaa it-

sedan, jolloin tyontekijat 16ytaisivat enemman sisaista yrittajyyttaan itsestaan ja
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paasisivat toteuttamaan itsedan. Talloin palvelusta tulisi myés enemman persoo-
nallisempaan, joka nakyy asiakkaillekin enemman henkilokohtaisena palveluna,

kun jokaiselta asiakaspalvelijalta ei tule samoja fraaseja palvelutilanteissa.

5.1 Oman perehdytyspaivan toteutus mara-alan ketjun tyontekijoille

Alkuvuodesta 2022 lahdettiin suunnittelemaan kesan 2022 kesatyontekijoiden
perehdytysta, jotta suuremmalle massalle saataisiin mahdollisimman kattava,
suunnitelmallinen ja johdonmukainen perehdytys. Keskitetylle perehdytykselle
haluttiin jatkoa yleisen Pirkanmaan Osuuskaupan perehdytyspaivalle. Lahdettai-
siin rakentamaan toista keskitettya paivaa mara-alan tyontekijoille, jotta nama
kaikki yleiset tehtavat tulisi kaytya lavitse ennen kuin tyontekijat menisivat omaan
yksikkdonsa. Taten pystyttiin varmistamaan, etta kaikki tarkea informaatio olisi

tyontekijalle jo kerrottu ennen ensimmaista oman yksikon perehdytysvuoroa.

Perehdytysvuoroihin oli tulossa Pirkanmaan Osuuskaupan mara-alan yksikoihin
n. 50 henkilda kesalle 2022 ja aina tdhan paivaan asti joiltakin perehdytettavilta
on jaanyt jotain tarkeita asioita kertomatta johtuen kiireesta tai sairaustapauksista
eika ole pystytty jarjestamaan sita optimaalista ja suunnitelmallisinta perehdy-
tysta. Talla toisella keskitetylla paivalla pyrittiin saastamaan yksikodiden perehdyt-

tajien aikaa, kun saatiin kerrottua nama tarkeat asiat varmasti kaikille kerralla.

Keskitetylla perehdytyspaivalla pyrittiin esittelemaan selkeaa kuvaa tyosta, mihin
he olivat menossa, mita tyot tulivat sisaltdémaan ja kuinka varmistettiin turvalliset
tyoolot jokaiselle tyontekijalle. Naiden kaikkien avulla varmasti tyontekijat nakivat,
kuinka uusiin tyontekijoihin haluttiin panostaa ja luoda seka hyvaa tyontekija- etta
tyonantajamielikuvaa. Mara-alan ketju naki taman tarkeana asiana ja investoin-
tina kohti tulevaa, miten voidaan varmistaa paremmin tydntekijoiden pysyvyys ja
heidan kokemansa tyonantaja mielikuva. Mielikuva kuitenkin saadaan parhaiten
muodostettua ensimmaisten paivien aikana. Mielikuvaa totta kai voin parantaa
matkan varrella, mutta muutoksen tekeminen on paljon haastavampaa myohem-
min. Talla pyrittin myds saamaan vahvistettua tyontekijakokemusta, joka tapah-
tuu heti tydsuhteen alussa, kuten Kauhia (2020) ym. kirjoittivat omassa kirjas-

Saan.
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Toisen paivan sisaltd rakentui yleisen informaation, turvallisuuden, kassatyOs-
kentelyn, laadun ja asiakaspalvelun ymparille. Toisen keskitetyn paivan kesto oli
viisi tuntia. Nain varmistettiin, ettei tule likaakaan informaatiota kerralla, jolloin
osa informaatiosta ei jaisi muistiin ollenkaan. Oletettavasti kaikkia asioita ei tyon-
tekijat kuitenkaan muista, kun menevat omaan yksikkdonsa, mutta jonkinlainen

muistijalki asioista varmasti jaisi tyontekijoille.

Vetovastuun perehdytyspaivasta otti yksikdiden paallikot aina vuoro viikoin, jol-
loin vetovastuun painotus olisi kaikille paallikdille kohtuullista. Lisaksi toisessa
perehdytyspaivassa oli perehdyttamassa uusia tyontekijoita Pirkanmaan Osuus-
kaupan myynninvauhdittaja. Myynninvauhdittajan rooli yleisesti on olla kentalla
tyontekijoiden tukena antamassa vinkkeja suosittelevasta myyntityosta ja milta
myyntialueiden tulisi nayttaa, jotta asiakkaat kokisivat ne houkutteleviksi ja voisi-

vat silla tuotteiden esillepanollakin myyda itse itseaan.

5.2 Mara-alan ketjun oma keskitetty perehdytyspaiva kehitystyon tuloksena

Toiseen keskitettyyn perehdytyspaivaan varattiin aikaa viisi tuntia, jotta jai aikaa
my0s tauoille ja vapaalle keskustelulle. Nain saatiin paremmin varmistettua, etta
uudet tydntekijat kykenivat sisaistamaan jo mahdollisimman paljon tietoa naiden
kahden paivan aikana, jolloin yksikdssa jaettava yleistieto pienentyisi. Saatiin tata
kautta yleinen informaatio perehdytettya laajemmalle tyontekijamaaralle kerralla
tehokkaammin, kun nama asiat tulisi olla kaytya joka tapauksessa heti tyosuh-
teen alussa. Saastettiin yksikon paallikdiden aikaa ja lisaksi aivan varmasti jokai-
nen uusi tyontekija sai tasalaatuisesti samaa informaatiota naista tarkeista asi-

oista.

Aluksi paiva aloitettiin luonnollisesti esittelyille ja kerrottiin, minkalainen kokemus
meilla paivan vetajilla oli likennemyymalatyosta ja yleisesti ravintola-alasta. Pai-
van agenda (Liite 3.) kerrottiin Iyhyesti ja pyrittiin luomaan heti rento ja lammin-
henkinen keskusteluilmapiiri, joka osittain vapautti uusia tyontekijoita jannityk-
sesta. Osalle tama oli luonnollista ja uskalsi kysella asioita, mutta osalle tyonte-
kijoista tallainen keskusteleva ymparisto oli viela liian jannittava tilanne, kun ei

kunnolla tuntenut vetgjia tai toisia tyontekijoita.
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Perehdytyspaiva alkoi turvallisuusosiolla, jossa likennemyymalapaallikko kertoi
yleisesti eri turvallisuustekijoista, mitka olisivat tarkea tietaa, kun tyoskennellaan
mara-alan yksikossa. Aina on mahdollisuus kuitenkin, etta yksikossa esimerkiksi
tulee sahkokatko tai palohalytys. Miten silloin tulisi toimia, mita tehdaan ja missa
on kunkin yksikon kokoontumispaikat. Tarkeita asioita, mita tulee kerrata muu-

toinkin kuin tyosuhteen alussa.

Rydstoihin ja napistyksiin varautumista kerrottiin uusille tyontekijoille, miten nii-
hinkin voi varautua huomioimalla asiakkaat aina, kun tyoskentelee salissa. Var-
kaat haluavat kuitenkin pysya enemmankin nakymattomana ja siksi, jos heidat
on huomioitu, niin silloin he eivat niin helposti lahdekaan varastamaan tuotteita.
Lisaksi on muita keinoja, joiden avulla saadaan vartijoita tai poliiseja halytettya

paikalle.

Erinaisista arkiturvallisuudenkin asioita kaytiin lapi uusien tyontekijoiden kanssa,
jotta tydskentely ja asioiminen oli mahdollisimman turvallista kaikille. Lisaksi tur-
vallisuuteen liittyy erillisena kokonaisuutena mittarikentan turvallisuusasiat, hata-

uloskaynnit, sammutusvalineisto ja yrityksen avaimet.

Turvallisuuden jalkeen ruvettiin puhumaan asiakaspalvelusta ja mita kaikkea se
pitaa sisallaan ja lisaksi tahan liittyen kerrotaan tyontekijodille jo alustavasti mobiili
johtamisen valineesta eli MoJoVasta, jotta he paasevat heti ensimmaisesta pai-
vasta siihen kiinni ja alkaisi kayttamaan sita niin myynnin kuin paivan organisoi-
misen tukemiseksi. Asiakaspalvelu on laaja kasite, mita tuli teravéittaa tyonteki-
jOille, ettei se ole vain pelkkaa asiakaskohtaamista. Asiakaspalveluun liittyy mo-
nia eri tekijoita, jotka vaikuttavat asiakaskokemukseen ja sen kautta myds tyon-
tekijakokemukseen.

Asiakaskohtaamiset tulee kohdata yksitellen, jotta asiakas saa tarvittavan huo-
mion henkilokohtaisesti. Jos nain ei tapahtuisi, niin asiakas voisi ajatella, etta han
on vain hairitsemassa tyontekijoita, jolloin kohtaamisesta syntyva mielikuva olisi
negatiivinen. Lisdksi merkitysta nostaa asiakastilat, missa asioidaan ja sen ym-
paristd. Milta se nayttaa, onko riittavasti tilaa asiakkaille ja onko se siistissa kun-

nossa. Nailla kaikilla asioilla on valtava merkitys, miten asiakas kokee asioinnin



47

yrityksessa. Miten tuotteet ovat esilla ja onko minka verran hyllylla myytavia tuot-
teita? Jos on vain muutama tuote esilla, niin se ei houkuta ostamaan tuotteita

vaan asiakas voi todeta, ettei taalla ole mitaan ostettavaa.

Tuotteiden tulee olla myds sita, mitd ne kuuluvat olla. Asiakas olettaa, etta han
saa sellaisen tuotteen, mita on mahdollisesti ennenkin saanut. Jos asiakas saa
esimerkiksi liian vahan ranskalaisia, mita reseptiikkaan on maaritelty, niin asiakas

tulee pettymaan. Eika asiakas koe saavansa rahoillensa vastinetta, jolloin han

pettyy.

5.3 Mara-alan ketjun suunnitelmallinen perehdyttaminen yksikossa

Suunnitelmallinen perehdyttaminen yksikossa alkoi yksikon paallikon kohtaami-
sella ja keskusteluilla. Yksikon paallikkd kavi tyontekijan kanssa lavitse turvalli-
suusasiat, esitteli yksikon, mista kuljetaan toihin ja poistutaan. Huolehdittiin tyon-
tekijoille tarvittavat kulkuluvat, vaatetukset ja oppimiset, kuten rahavarojen kasit-
tely ja talon tavat. Paallikkd kavi myds tydsopimuksen tyontekijan kanssa lavitse,

jolloin saatiin varmuus, etta tyontekija on ymmartanyt tydsopimuksen sisallon.

Taman jalkeen tyontekija siirtyi enemman perehdyttajan oppiin ja alkoi kdymaan
pikaruokalan kassalla suoritettavia toimintoja lapi perehdyttajan kanssa. Tama
siksi, etta sinne keraantyy enemman ruuhkapiikkeja ja kun jokainen yksikon tyon-
tekija kykenee auttamaan pikaruokalan puolella toisia, niin silloin helpommin
myOs marketin tai ravintolan kassalta voidaan siirtya auttamaan hetkellisesti pi-
karuokalan ruuhkaa. Kassalla tapahtuvan perehdyttamisen ohella kaytiin koko
asiakaspalveluprosessia lapi, miten toimitaan, kun asiakas syo ravintolassa tai
miten toimitaan, jos asiakas ottaa ruuat mukaansa. Perehdytettiin, mita asioita on
hyva tehda missakin vaiheessa asiakaspalvelutilanteissa ja mika merkitys nailla

on kokonaiskuvan kannalta.

Toisena paivana perehdyttdja oli viela mukana tyontekijan kanssa. Huomioitiin
tydntekijan kyky ja taito, jolloin voitiin antaa enemman tilaa yksin tydskentelylle.
Toisena paivana kaytiin myds enemman lapi tydvuorokohtaisista tehtavista, jol-
loin tyOntekijalle tuli laajempi ymmarrys, mita kuuluisi tehda missakin valissa, kun

ollaan tyovuorossa. Kerrottiin myos tarkemmin, kuinka tarkea on huolehtia oman
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tydvuoronsa tehtavista, jotta kokonaisuus toimii ja kaikilla on hyva tyoskennella.
Aina, jos joku jattaa jonkin asian tekematta omassa tyovuorossa, niin se hanka-

loittaa seuraavan tyovuoron tekijoiden toimimista optimaalisesti.

Kolmantena paivana keskityttiin enemman oman vuoron hoitamiseen, vaikkakin
ollaan ylimaaraisena tyovuorossa. Perehdyttiin esimerkiksi iltavuoron tehtaviin ja
huomioitiin asiat, jotka ovat tarkea hoitaa, jotta seuraavana aamuna tuleva tyon-
tekija pystyy aloittamaan hyvilla mielin oman vuoronsa. Tassa kohtaa myds on
tarkea huomioida tyovuorolistasuunnittelussa, mitka vuorot uusi tyontekija saa
seuraavina paivina. Uusi tyontekija, kun oli ollut perehtymassa tahan tiettyyn vuo-
roon, niin heti peraan joko seuraavana paivana tai maksimissaan muutaman pai-
van paasta tama tyontekija teki oman vuoronsa, jolloin hanella oli vield muistissa

nama perehdytyksessa saadut opit.

Naiden paivien jalkeen tuli uudet perehdytyspaivat seuraavassa tyovuorokohtai-
sessa vuorossa. Jos oli ollut iltavuorossa ensiksi, niin sitten tyontekija tuli pereh-
tymaan aamuvuoron tyoétehtaviin. Perehdytyspaivan jalkeen tydntekija teki taas
oman itsendisen vuoron heti peraan, etta tyovuoron tehtavat jaivat paremmin
mieleen. Parin, kolmen viikon jalkeen aloituksesta tuli kayda tyontekijan kanssa
palautekeskustelu, jotta tuli ymmarrys tyontekijan tilanteesta, missa mennaan ja

mita asioita perehdytetdan seuraavaksi.

Isommassa yksikossa pikaruokalan perehdytyksen jalkeen siirrytaan sitten joko
marketin, ravintolan tai keittion puolelle, missa jatkettiin perehdytysta ja kaytiin
lapi niita tarkeita asioita, mita siella tuli tietaa. Taman lisaksi perehdytyksessa tuli
huomioida myds polttonestemyynnin ja autopesumyynnin tehtavat ja mita niiden
hoitamiseen yksikdssa tehdaan. Naihin toki perusteet yleisesti tuli kayda lapi heti
tydsuhteen alussa, mutta tarkemmat informaatiot kannatti kayda lapi vasta hie-

man mydhemmin, jotta kaiken tulevan informaation kykeni vastaanottamaan.

5.4 Toisen tutkimuksen tutkimustulokset

Toinen tutkimus suoritettin kesan 2022 kesatyontekijoille kyselylomakkeen

avulla, johon tyontekijat pystyivat vastaamaan anonyymisti. Nain saatiin tarkeaa

informaatiota, kuinka suunnitelmallinen perehdyttdminen oli sujunut mara-alan
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yksikoissa. Kesan perehdytyksen koontiin vastasi 17 henkiloa, joiden mielipiteista
koonti on suoritettu. Tuloksista on koonti seuraavassa taulukossa 2, minkalaista

palautetta kesasta on saatu perehdytyksen osalta.

TAULUKKO 2. Kesatyodntekijoiden perehdytyksen kysely ja koontia heidan vas-

tauksistaan.

Kaikki voivat vastata, Anonyymi

2. Miten POKin yleinen keskitetty perehdytyspaiva

. S i
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et

18%
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Heikko 0% Beicosti 6%

] _ . 4. Miten toinen keskitetty perehdytyspaiva
3. Anna avointa palautetta, ettd mika toimi hyvin - (Osuuskaupan konttorilla) tuki tsihin

ja miten voisit kehittaa keskitettya _
31%

»

: Hyvin 44%
Uusimmat vastaukset
i 19%
"Antoi yleishyvdd tietoo tyénkuvasta.” -m
Tyydyttavasti 0%

°Ei tule nyt mieleen”

.ikosti 6%
v

6. Kuinka sinut otettiin vastaan omassa
yksikossasi?

»

5. Anna avointa palautetta, ettd mika toimi hyvin

toisessa perehdytyspiivissa ja miten kehittaisit Kitetwvasti 1%

29%
Uusimmat vastaukset SUELD 0%
"Konttoriperehdytys oli hyvi ja selked" Tyydyttavasti 0%
Heikosti 0%

8. Tukiko perehdytysvihko perehtymist&si?

.tenévésti 6%

Melko hyvin 47%

- 2%
ke

35%
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10. Mihin seuraavista asioista olisit toivonut
enemman perehdytysta? (useampi vastaus.

9. Pidettiinkd kanssasi vilikeskustelu .""a”is"”s e
perehtymisestasi ensimmaisten viikkojen jalkeen Veikkaus 36%
_ 29% Hesburgerin kassa 0%
L % [8llrolan Marketin kass 11%
.velu, myyntity& 7%,

10. Mihin seuraavista asioista olisit toivonut
enemman perehdytysta? (useampi vastaus

Marketin hyllytys 0% 11. Oliko perehtymiseen varattu aika sopiva?

Marketin jarjestelmat 0%
[ ——— 14%
-\voma 14% I . 6%
.Ju 7%
12. Kertoisitko perustelut perehtymiseen varattuun 13. Annettiinko yleisesti palautetta tyostasi?

aikaan, ettd mika toimi hyvin ja miten voisimme

Uusimmat vastaukset

"Perehdytysaika oli sopivan mittainen ja olen huomannut ...

14. Pidettiinkd loppukeskustelu kesatyon lopuksi?

41%

Yleisesti ottaen kesan perehdytys oli mennyt hyvin ja 12 henkilda piti perehdy-
tysta hyvana ja kiitettdvana, melko hyvin vastasi 4 ja tyydyttavasti yksi henkild.
Heikkoa perehdytysta ei saanut kukaan. Vertailuna vuoden 2021 kesan kesa-
tyontekijoiden haastatteluista, niin siella oli myos heikkoja perehdytyksia. Taman
suhteen eteenpain on menty. Kyselylomake on kokonaisuudessaan erikseen liit-

teena (liite 2.)
Yhteiset perehdytyspaivat

Osuuskaupan yleista perehdytyspaivaa pidettiin melko hyvana. Osa piti sind hy-
vana, mutta taas heikkoja ja tyydyttaviakin arvosanoja tuli paivasta. Paljon asiaa
tulee kerralla ja osa tehtavien ja pikakurssien systeemia pidettiin hieman seka-
vana. Tuli myos positiivista palautetta paivasta, kun sai paljon yleista informaa-

tiota yrityksesta.
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Toista perehdytyspaivaa pidettiin paljon parempana ja yli 70% piti sita kiitetta-
van/hyvana paivana. Loistava rento perehdytyspaiva, missa oli helppo kysella
kysymyksia tulevasta tyosta ja asioista. Hyvalla, rennolla ja luottavaisella fiilik-
sella oli mukava lahtea kohti ensimmaista konkreettista tydopaivaa. Osan mielesta
ei tarvitse tehda mitaan muutoksia tahan toiseen perehdytyspaivaan, mutta osa
toivoi konkreettisempia ja selkeampia asioita tyotehtavista, etta mita kaikkea tyo

pitaisi sisallaan.

Tyopaikan suunnitelmallinen perehdytys

Kaikki otettiin loistavasti vastaan tyopaikalla ja oli helppo tulla tydyhteis6on mu-
kaan. Tuntui ilmeisen turvalliselta Iahted perehtymaan toihin, kun on turvallinen
olo. Nimettya perehdyttajaa ei kerrottu yli puolelle, joten kuinka se lisaisi viela
turvallisuutta, kun olisi selkeasti joku henkild kehen voisi olla yhteydessa, vaikka
vapaapaivanakin. Perehdytysvihon tukea pidettiin melko hyvana ja muutamille se
oli todella loistava apuvaline ja toisaalta muutamille sita ei koettu mitenkaan mer-

kitykselliseksi.

Valikeskustelua ei ollut kayty kuin viiden henkildon (29 %) kanssa, joten tahan olisi
syyta tehda jokin selkea systeemi, mika tulisi jo suoraan tydvuorolistoille Elli-tii-
min kautta. Valikeskustelussa saa rauhoitettua tilanteen ja keskustella kahden
kesken. Viiden askeleen mallin mukaisesti tama valikeskustelikin antaisi sen pie-
nen ajattelutauon kaikesta, mita on perehdytetty ja perehdyttaja tai likennemyy-
malapaallikkd kykenisi varmistamaan ja antamaan palautetta tyontekijalle, miten
on mennyt ja mihin olisi seuraavaksi hyva keskittya perehtymisen kannalta. Pa-
laute tulee suoraan tyontekijalle ja han ehtii noteeraamaan sen eika palaute tule
kesken tydkiireiden, jolloin osa palautteesta saattaa jaada huomioimatta. Arvo-
kasta valittamista, kun on rauhallinen hetki keskustella tyontekijan kehittymisesta.
Kesatyontekija tietaa, etta tallainen on tulossa ihan kohta ja kerkeaa siina tilan-
teessa varmistamaan epaselvia asioita ja esihenkild pystyy myos varmistamaan

omia asioita, onko kaikki oppi mennyt oikein ja onko oikein ymmarretty.
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Perehdytykseen annettu aika on ollut sopiva 16 henkildlle ja yhdelle ei ole ollut.
Joten tamakin kertoo osaltaan panostuksesta perehdytykseen, etta nyt ollaan oi-
kealla tiella panostuksen ja tuotoksen suhteen. Annettuun aikaan toivottiin jopa
lisda informaatiota, joten siina on oltava ns. kuulolla, kuinka tyontekija oppii ja
sisdistaa asioita. Ymmarrettiin myos hyvin, ettei kaikkea pystytakaan kerralla
opettamaan vaan asioita tulee pitkin matkaa, jolloin kysytaan tyokaverilta, kun on

tarvetta.

Monilta tuli se esille, etta tekemalla nama asiat opitaan, joten perusasiat haltuun
ja kassalle tekemaan toita. Mutta on huomioitava ensimmaisiin paiviin, etta tuki
on helposti saatavilla ja Iahella, jotta tulee tunne, etta sinusta ollaan kiinnostuneita
ja halutaan olla uuden tyontekijan turvana. Tata on jatkossa hyva myds painottaa
uusille tyontekijoille, ettei kaikkea voida perehdyttaa, koska monia asioita tulee
harvemmin ja ne on parempi nayttaa siina tilanteessa, kun ne tulevat vastaan.
Tahan on hyva painottaa radiopuhelimien kayttoa tyontekijoille, miksi niita kayte-
taan ja kuinka se nopeuttaa informaation saamista tyontekijoiden valilla, kun kes-
kustellaan radiopuhelimien valityksella. Tata osattiinkin hyvin hyddyntaa ja hyvin

olivat saaneet vastauksia kysymyksiinsa.

Koko tyéryhman on osattava olla mukana perehdytyksessa ja tukea perehtymista
uusiin asioihin. Yhden henkilon kohdalla perehtyminen oli tapahtunut kesken tyo-
kiireiden eika oikein saanut rauhassa perehtya perehdyttajan kanssa tyotehtaviin.
Taman henkilon kohdalla korostuu se suunnitelmallisuus, mita pitaa osata tehda
ja suunnitella perehdytyspolku ensimmaisiin paiviin, jotta koko perehtyminen lah-
tee hyvin liikkeelle. Jos nain ei tapahdu, niin se tunne voi olla mahdoton saada
takaisin, etta perehtymista ei olisi saatu ollenkaan. Yleisesti on annettu palautetta
tyodsta lahes kaikille (14/17), mutta tydsuhteen lopussa kaytya loppukeskustelua

ei sitten ollut kayty kuin seitseman kanssa.
Lisaperehdytyksen tarve
Turvallisuusasiat, mihin kukaan ei ollut saanut perehdytysta vuonna 2021, niin

siihen asiaan halusi lisdperehdytysta nyt kaksi henkil6a. Joten hienosti tama asia

oli tullut selkeasti esille toisen paivan perehdytyksessa ja taman lisaksi tyopai-
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koilla oli jatkettu informaation vientia eteenpain kesatyontekijoille. Isoimpana pe-
rehdytysasiana nousi Veikkauksen toiminta ja siihen kohdistuvat toimenpiteet. Li-
saksi toivottiin enemman aikaa kaytettavan perustehtavien lapikayntiin, kassan

toimintoihin sekd omavalvontaan.

5.5Yhteenveto toisen tutkimuksen tutkimustuloksista

Monissa asioissa oli menty eteenpain ja perehdytys oli ollut nyt hyvalla tasolla.
Seuraavassa taulukossa 3. on tarkemmin esitelty kehittymistarpeet ja mitka niihin
olisi ratkaisut, jotta suunnitelmallinen perehdyttaminen etenisi parempaan suun-
taan entisestaan. Yksikoiden valilla ei niinkaan ollut enda suurta eroa, etta tarvit-
sisi miettia perehdytyspolkua erilaiseksi. Enemman kehitystarpeet kohdistuivat
isomman linjauksen tekemisiin, joita tekemalla suunnitelmallinen perehdytys

eteni oikeaan suuntaan.

TAULUKKO 3. Kyselyn analysoinnin jalkeen esitettavat kehittamistarpeet ja rat-

kaisut.

Haaste Toiminta Ratkaisu

Mara-alan oma perehdy- | Pidettin oma perehdy- | Koettiin erittdin hyvaksi
tyspaiva tyspaiva uusille tyonteki- | ja tyontekijat ymmarsivat
joille. paremmin kokonaisuu-
desta ennen kuin tyot al-

koi yksikossa.

Palautekeskustelut Suunnitelmallinen palau- | Tyéntekijan  nopeampi
tekeskusteluiden pitami- | kehittyminen tuottavaksi
nen. Elli-tiimin ohjauk- | tyontekijaksi

sella automaattisesti kir-
jataan palautekeskuste-

lut tydvuorolistoihin.
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Loppukeskustelut

Suunnitelmallinen loppu-
keskusteluiden pitami-
nen. Elli-tiimin ohjauk-
sella automaattisesti kir-
jataan loppukeskustelu-

ajat tyovuorolistoihin.

Hyvalla loppukeskuste-
lulla saadaan tyontekija
mahdollisesti palaa-

maan yritykseen.

Veikkaus-koulutus

Veikkaus

pitaminen

koulutuksen
osana
omassa mara-alan pe-

rehdytyspaivassa.

TyoOntekijat saavat pa-
remman ymmarryksen
Veikkauksen myytavista
tuotteista ja itse laitteen

kaytosta.

Perehdyttajan nimeami-

Perehdyttajan nimeami-

Tukee ja antaa var-

nen nen uusille tyontekijoille | muutta uusille tyonteki-
jOille, kun tietaa tukihen-
kilon yksikossa.

Perehdytysvihko Perehdytysvihon tar- | Kertoa perehdytysvihon

peellisuuden vahvistami-

nen.

tarpeellisuudesta ja
kuinka siihen voidaan tu-
keutua perehdytyspolun

aikana.

TyoOpaikalla oli otettu hyvin vastaan tyontekijat, perehdytetty ja tydporukat muu-

tenkin olivat valmiita auttamaan uusia tyontekijoita. Uudet tyontekijat halusivat

menna itse kokeilemaan kassaa ja asiakaspalvelua ja sita kautta oppia tyotehta-

vat. Kun on halu menna heti kassalle, niin selkedsti he tuntevat itsensa, etta ky-

kenivat suoriutumaan ja saavat apua tarvittaessa. Palautteen antoa ja kahden-

keskisia keskusteluita pitaa kehittaa ja toteuttaa naita systemaattisesti. Tama on

hyva kayda Elli-tiimin kanssa lapi, jotta ne toteutuisivat jatkossa automaattisesti.

Lisaksi Pecuun, henkildstdon oma henkildtietojen ja koulutuksien alusta, opetelta-

vaksi ja kuitattavaksi Talon tavat ja rahavarojen kasittelyohje.
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Toisen paivan perehdytys oli koettu todella tarkeaksi ja sita on hyva lahtea miet-
timaan ja kehittamaan market puolen kanssa yhdessa. Tyoskentelemme kuiten-
kin samassa rakennuksessa ja yhteistyo ravintolan ja marketin valilla on tarkea

kokonaisuuden kannalta.

Sisalléltaan on hyva yhdistaa Veikkaus-koulutus ja Kassu-kassajarjestelman pe-
rustoiminnot, mista on hyva jatkaa yksikoissa tarkemmin. Lisaksi jos voisi saada
Securitakselta opetus videon turvallisuus asioihin (kokoontumispaikka, ryostopai-
nike, vartijapainike, hatauloskaynnit, sammutuskalusto, IV-hataseis jne). Taman
lisaksi voisivat kayda videolla lapi jonkin verran asiakastilanteita ja niihin varau-
tumista, kuten napistys, uhka ja palo. Yleisesti nama kaikki asiat olivat niin seka
mara-alan ja marketin tyontekijoille samaa. Taman jalkeen mara-alan vaelle olisi
oma pikaruokala ja tyotehtavien koulutus asiakaspalvelusta, tuotteiden laadusta

ja suosittelevasta myyntityosta.

Tyopaikalla tapahtuvaan perehdytykseen oli merkittavaa, etta perehdytettavalla
oli selkea tieto, kuka vastaa perehdytyksesta ja miten perehdytys on suunniteltu
etenevan. Mitka ovat ensimmaiset askeleet perehdytyksen suhteen, ja mika on
tarkea ensiksi oppia ja kuinka asioita perehdytetaan taman jalkeen. Tyontekijalle
tulee selkea kuva perehdytyksesta ja kehen han voi ensisijaisesti olla yhtey-
dessa, jos jokin asia on epaselvaa. Tietenkin koko tydoryhmalla on iso vastuu
myos perehtymisen onnistumisesta ja kuinka nopeasti uusi tyontekija saadaan

osaksi tyoryhmaa ja kykenee tyoskentelemaan itsenaisesti.

Tarkeaan rooliin nousevat palautekeskustelut, mika on isoin kehittdamisen kohde.
Palautekeskusteluissa tyontekija kykenee hengittamaan hetkisen ja miettimaan
jo opittuja asioita ja selventamaan perehtymispolun seuraavia askeleita. Lisaksi
olisi kyettava tarjoamaan kaikille tyontekijoille perehtymisen lomaan mikrotau-
koja, etta kykenisi selventamaan omia ajatuksiaan juuri opituista asioista, jolloin
perehdytetyt asiat kyettaisiin sisdistamaan paremmin. Palautekeskusteluissa
pystytdadn myods antamaan paremmin konkreettista palautetta tyoskentelysta,
missa tydntekija on onnistunut erityisen hyvin ja mihin I1ahdetdan seuraavaksi pa-
nostamaan. Positiivisen palautteen avulla tydntekija kykenee myds paremmin si-

saistamaan uusia asioita, kun kokemus jo opituista asioista on hyvalla mallilla.



56

6 TULOKSET

Taman kahden vuoden aikana tehty tutkimus ja kehittamisprojekti suunnitelmal-
lisen perehdyttamisen hyvaksi Pirkanmaan Osuuskaupassa on ollut mielenkiin-
toinen ja antoisa projekti. Tuloksista on pystytty havainnoimaan, miten johdon-
mukaisesti kehitetty tyo perehdyttamisen hyvaksi on tuottanut tulosta mara-alan
ketjussa. Tutkimuksessa selvitettiin, mita asioita pidettiin tarkeana perehdytyk-
sessa, miten perehdyttamisen tulee suunnitelmallisesti edeta tyontekijan nako-
kulmasta, miten tydntekijat oppivat asioita parhaiten ja kuinka saadaan kaikki tar-
kea informaatio tyontekijoille informoitua yrityksen nakdkulmasta. Ahokas (2013)
kirjassaan viittaa myos lakiin, etta tyontekijdille pitaa opastaa ja perehdyttaa tyo-
tehtavat ja tydtavat, mutta myos sita kautta tyontekija kykenee suoriutumaan tyo-
tehtavistaan. Taman myota myos tyontekija kykenee helpommin ja nopeammin
suoriutumaan tyotehtavistaan itsenaisesti. Lakiin, kun viitataan, niin on erittain
tarkea, etta se asia on kunnossa. Lisaksi Ahokkaan ajatus, etta perusteet tyonte-

kijoille tulee saada kuntoon, jotta voi tydskennella yhtena osana tydyhteisoa.

Naihin asioihin myés Kangas (2007) ja Kupias (2009) kirjoissaan viittasivat,
kuinka tarkeaa on suunnitelmallinen perehdyttaminen, jota kautta osataan arvos-
taa tyontekijdiden perehdyttamista myos tyontekijdiden nakdkulmasta. Taman
kautta myOs strategia saadaan paremmin vietya tyontekijoiden arkeen, mika na-
kyy pidemmalla aikavalilla myos koko yrityksen toiminnassa, etta on osattu kertoa
jo perehdytyksessa yrityksen strategia. Naiden kirjojenkin kautta voi hyvin toden-
taa perehdyttamisen merkitysta koko organisaatiolle, joten lahteet ovat kriittisesti

ajateltuna olleet valideja.

Isona muutoksena projektin myo6ta on tuotu toinen keskitetty paiva perehdyttami-
seen, mika on antanut merkittavaa taloudellista hydtya koko mara-alan ketjulle,
kun on pystynyt kertomaan isommalle joukolle kerralla samoja asioita, mita jokai-
sen yksikon paallikdn tulisi kertoa uusille tyontekijoille. Tama on antanut myos
varmuuden siita, ettei mitaan tarkeita asioita jaa kertomatta uusille tyontekijoille,
kuten esimerkiksi turvallisuusasiat. Toisen perehdytyspaivan pitamista osana pe-
rehdytyspolkua pidettiin erittdin tarkeana osana, jotta tyontekijoille syntyy var-
mempi tunne ja ajatus siita, mita tyonkuvaan kuuluu. Tiivis paketti asioista, jotta

tietyista aihealueista ei tulisi liilan valtavaa tietomaaraa kerralla. Jotta ajatustyolle
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ja asioiden sisaistamiselle jaisi myos aikaa. Tama pohjautuu myds yhtena tar-
keana osana viiden askeleen mallissa, miten kyetaan varmistamaan uuden tyon-
tekijan suunnitelmallinen perehdyttaminen. Vartiaisen ym. kirjassa (1987) esitelty
malli on edelleen hyvin relevantti mallinnus perehdytyksen kulusta, mita on ehka
osattu paremmin jalkauttaa arkeen, kun on myoés ymmarretty perehdytys inves-
tointina eika kuluerana, kuten Kesti (2010) kirjassaan my®os kirjoitti. Kesti (2010)
myos mainitsee, etta mita tehokkaammin saadaan tyontekija ymmartamaan tyo-
tehtavien merkityksen koko tydymparistosta, niin sita nopeammin tyontekijasta
saadaan tuottava tekija eika han ole kuluerana yrityksessa. Suunnitelmallisen pe-
rehdytyksen kautta tyontekija kokee nopeammin onnistumisen hetkia, jolloin han
kokee olevansa osa tyoyhteisoa ja viihtyy myos tyossaan pidempaan. Talloin,
kun tydntekijavaihtuvuuskin pienenee, niin perehdytykseenkin menevat inves-
toinnit pienenevat ja siten myos yrityksen tuottavuus kasvaa. Kestin kirjoittamaa
teoriaa pidan nykypaivana erittain relevanttina ajatuksena ja kuinka se nivoutuu
erittain tarkeana osana perehdytyksesta koko yrityksen toimintaa ajateltuna myos
taloudellisesta nakokulmasta. Investointina perehdytysta on tosiaan paremmin
tuotu mara-alan ketjuun vasta joitakin vuosia, mika on alkanut nakymaan myds
tuloksissa enemman. Otetaan sitten mittareiksi asiakkaiden antama NPS-lu-

kema, tyotyytyvaisyys tai tyontekijoiden vaihtuvuuden prosenttilukemaa.

Taman projektin myota tyontekijat ovat tulleet yksikoihin valmiimpina tydnteki-
joina aikaisempaan verrattuna. Tyontekijoille on kasvanut ymmarrys omasta tyo-
tehtavasta toisen perehdytyspaivan myota ja ovat taten valmiimpia aloittamaan
tyot yksikdssa. He ovat itse kokeneet myds, etta heihin on haluttu panostaa pe-
rehdytyksessa, mika nakyy tyontekijakokemuksessa. Tutkimuksessa ei ole otettu
kantaa, miten se nakyy asiakaskokemuksessa, mutta olettaisin taman nakyvan
asiakkaillekin siten, etta tyontekijat pystyvat paremmin palvelemaan heita, koska
perehdyttaminen eri tydtehtaviin on hoidettu systemaattisemmin ja annettu aikaa
enemman perehdyttdmiseen. Luukka (2019), Morgan (2017) ja Plaskoff (2017)
kertoivat omissa kirjoissaan perehdytyksen merkityksesta tyontekijakokemuk-
seen ja kuten edelld on mainittu, etta tyotyytyvaisyys on parantunut edellisten
vuosien aikana, niin ndidenkin kirjojen kautta tullut teoreettinen viitekehys todis-
taa perehdyttamisen merkityksen tydntekijoihin ja kuinka se on nakynyt myos ta-

man tutkimuksen aikana, etta miten se on vaikuttanut tyontekijoihin.
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Dessler (2000) ja Inkinen (2020) kirjoittavat omissa teksteissaan tyontekijakoke-
muksesta ja psykologisesta turvallisuudesta, minkalainen merkitys silla tyonteki-
jalle itselleen, kun ymmartaa mita pitaa tehda ja kuinka kykenee suoriutumaan
tyotehtavistaan. Taman suunnitelmallisen perehdytyksen kautta olemme pysty-
neet luomaan mallin, jolla jokaiselle tydntekijalle saadaan tasalaatuinen perehdy-
tyspolku ja jokainen uusi tyontekija kykenee perehtymaan uusiin tyotehtaviin tur-
vallisessa ymparistossa ja riittavan nopeasti tulemaan osaksi tyoyhteis6a tuotta-
vaksi tyontekijaksi. Tyontekijat ymmartavat yrityksen strategian, tyotehtavansa ja

miksi he tekevat juuri niita tyotehtavia, mihin heita on perehdytetty.

Suunnitelmallinen perehdyttdminen on tullut osaksi Pirkanmaan Osuuskaupan
mara-alan ketjun prosessia, jotta saadaan mahdollisimman tehokkaasti uudet
tyontekijat ymmartamaan koko kokonaisuutta, mita tyoskentely mara-alan ket-
jussa vaatii ja kuinka eri yksikot toimivat yhdessa ja erikseen. Perehdyttamisen
vaikutus koko tyoyhteiso0n on valtava ja sita kautta saadaan koko tyoyhteiso toi-
mimaan yhtenaisesti heti alusta lahtien. Mara-alan yksikdissa tyoskentelee suuri
maara tyontekijoitd kokonaisuudessaan ja vuoroissa monien tydpanoksella on
iso merkitys sille, etta tyot sujuvat hyvin ja koko tyoyhteisd toimii harmonisesti
yhteen. Panostuksella perehdyttamiseen varmistetaan myods jokaiselle tyonteki-
jalle se, etta he kykenevat tydskentelemaan itsenaisesti ja voivat kokea onnistu-

vansa tydssaan.

Tyontekijat, kun kokevat onnistuvansa tyossaan, niin se antaa valtavasti potenti-
aalia koko tyoryhmalle. Luottamus kasvaa koko tydyhteisdssa ja tydyhteisod ky-
kenee palvelemaan asiakkaitaan paremmin, kun he tietavat omat tyétehtavansa.
Tyontekijakokemus kasvaa ja viihdytaan paremmin tydossaan. Tama osaltaan vai-
kuttaa siihen, etta tyontekijat nauttivat tyostaan, viihtyvat paremmin ja silloin
myds tyonantaja mielikuva paranee. Minka uskotaan nakyvan tydnantaja mieli-
kuvassa, ettd Pirkanmaan Osuuskauppa ja mara-alan ketjun tyopaikat tulevat

houkuttelevammaksi tyontekijoiden silmissa.

Viiden askeleen mallin mukaisesti on lahdetty toteuttamaan suurimmaksi osaksi
perehdyttamista, minka tyontekijat itsekin ovat todenneet sopivimmaksi tyyliksi
perehtya uusiin toihin mara-alalla. Tyontekijat haluavat itse paasta mahdollisim-
man nopeasti itse kokeilemaan tyotehtavia, kunhan heille on opetettu tyotehtava,
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mitd heidan tulee osaa osata. Palautekeskustelu on se isoin tekija, mita pitaa
viela kehittaa, jotta suunnitelmallinen perehdyttaminen toteutuisi maksimaalisesti
ja saataisiin perehdyttamisen mallista kaikki hyodyt irti ja tyontekijat nopeitten te-
hokkaiksi tyontekijoiksi. Myos tyontekijat kokisivat palautteen annon kautta sen,

etta heista valitetaan ja heidan tydskentelytapojaan halutaan kehittaa.

Tyontekijoiden vaihtuvuus on tasaantunut selkeasti tammikuun 2021 alusta nyt
alkuvuoteen 2023 valisena aikana (liite 4). Kesan jalkeen on luonnollisesti pienta
vaihtuvuutta, kun kesatyontekijat Iahtevat pois, mutta muuten se on keskimaarin
alle 5 % vaihtuvuutta keskimaarin ympari vuoden. Kesan 2021 elokuussa lope-
tettuja tydsuhteita oli lahes 10 % ja kesan 2022 elokuussa oli alle 8 %, joten syk-
sylle saatiin pidettya paremmin tyontekijoitd. Tama osaltaan kertoo, etta halutaan
jaada silti tekemaan toita koulun ohellakin, kun perehdyttamiset on hoidettu hyvin
ja viihdytaan tyossa. Lisaksi liitteesta nakyy, etta yleisesti ottaen tyontekijoita on
tullut muutenkin yritykseen enemman ja poistumaa on vahemman, etta saatu
yleisesti pidettya tyovakea enemman yrityksen palveluksessa. Vuoden 2021
alussa tyontekijoita oli 245 henkilda ja vuoden 2022 lopussa tydntekijoita oli 308

henkiloa.

Merkittavana tuloksena tutkimustydsta on saatu yrityksen tuottavuuden kasvu,
koska perehdyttamiseen kaytetyt panostukset ovat pienentaneet tyontekijoiden
vaihtuvuutta. Nain ollen uusia tyontekijoita ei ole tullut samassa suhteessa, mita
se oli tutkimuksen alussa. Toki vaihtuvuuteen vaikuttaa muutkin asiat kuin pelkka

perehdyttaminen, mutta isona osana perehdyttaminen vaikuttaa tyontekijoiden

pysyvyyteen.

Tutkimuksen opit ja seuraavat askeleet

Perehdyttaminen eteni paljon eteenpain taman kahden vuoden aikana ja saatiin
vietya asioita eteenpain huomattavasti, mitka tukivat koko yritysta niin tyontekijan
kuin my0ds taloudellisestakin nakokulmasta. Tyontekijat saavat nykyaan parem-
paa, suunnitelmallisempaa ja tehokkaampaa perehdyttamista, mika heijastuu sii-
hen, etta heidat saadaan nopeammin tuottaviksi tydntekijoiksi. Yrityksen kannalta

tama on tarkea asia, koska talldin myods tuottavuus kasvaa nopeammin.



60

Seuraavaksi olisi hyva lahtea tarkemmin tutkimaan, miten tyontekijat kokevat
tyoskentelyn mara-alan ketjussa ja miten se mahdollisesti heijastuu asiakasko-
kemukseen. Kuinka asiakkaat nakevat palvelun, miten se olisi mahdollisesti pa-
rantunut, kun tyontekijoihin on lahdetty panostamaan enemman esimerkiksi pe-
rehdyttdmisen kautta. Toisena mielenkiintoisena asiakokonaisuutena olisi tutkia
tarkemmin tuota tyontekijoiden vaihtuvuutta, mitka seikat siihen vaikuttavat, etta
|Oytyisiko sielta joitain asioita, mita voisimme tehda toisin, jotta tyontekijat tyos-

kentelisivat pidempaan.

Taman lisaksi erityisen mielenkiintoista olisi paneutua tuohon Kaihuan ja Vaha-
kuopuksen (2020) tutkimukseen, kuinka osattaisiin huomioida tydntekija hanen
uransa eri vaiheissa yrityksessa, missa han tydskentelee. Miten tyontekija huo-
mioidaan rekrytointivaiheessa, tyontekijana ja kun han lopettaa tyoskentelyn yri-
tyksen palveluksessa. Miten se tulee nakymaan yrityksen kiinnostavuudessa tyo-

markkinoilla ja kuinka yritys nayttaytyy tyontekijoille.
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LITTEET

Liite 1. POK — Mara-alan kesatyodntekijdiden haastattelukysymykset

POK — Mara-alan kesatyontekijoiden kysymykset 8/2021

- Tyontekijan tausta

- Minkalainen oppija? (Itse tekemalla, aluksi nayttamalla ja sitten tekemaan,
lukemalla)

- Miten alkuperehdytys Teamsin valityksella onnistui? Tuliko selkea kasitys
liketoiminnasta ja POKista.

- Miten yleisesti perehdytys sujui yksikossa?

- Kuinka otettiin vastaan?

- Oliko selkea vastuuhenkilo nimetty?

- Miten itse otit vastuuta oppimisesta?

- Mika meni hyvin?

- Missa parannettavaa?

- Miten perehdytys oli suunniteltu omasta mielestasi? Olisiko jotain asioita
voinut jaksottaa toisille paiville, ettd kuinka opit asioita ensimmaisten pai-
vien aikana? -> koitko oppineesi heti asioita?

- Miten jatkoperehdytys oli suunniteltu seuraaviin asioihin? (Esim. aluksi
opetettu Hese ja sen jalkeen ravintola)

- Palautekeskustelu, milloin?

- Miten naet panostuksen perehdyttamiseen? Aika, perehdyttajan
tieto/taito.. -> Arvosana 1-8

- Miten naet tyénantaja mielikuvan?

- Auttaisiko videot oppimista/ jatko perehdytysta?
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Liite 2. POK — Mara-alan kesatyontekijéiden perehdytys kysely
1(3)

POK - ABC:n Kesatydntekijoiden

perehdytys

1.Kuinka perehdytys onnistui kohdaltasi?

C Kiitettava

© Hyva

© Melko hyva

O Tyydyttava

“ Heikko

2.Miten POKin yleinen keskitetty perehdytyspaiva teamsin valityksella tuki

toihin perehtymista?

' Kiitettavasti

O Hyvin

© Melko hyvin

O Tyydyttavasti

C Heikosti

3.Anna avointa palautetta, ettd mika toimi hyvin ja miten voisit kehittaa kes-

kitettya perehdytyspaivaa?

—

4.Miten toinen keskitetty perehdytyspaiva (Osuuskaupan konttorilla) tuki

toihin perehtymistasi?

' Kiitettavasti

O Hyvin

© Melko hyvin
Tyydyttavasti

Heikosti
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5.Anna avointa palautetta, ettd mika toimi hyvin toisessa perehdytyspai-

vassa ja miten kehittaisit sita?

—

6.Kuinka sinut otettiin vastaan omassa yksikossasi?
© Kiitettavasti

O Hyvin

© Melko hyvin

© Tyydyttavasti

© Heikosti

7.0liko sinulle nimetty perehdyttdja?

C Kylls

C Ei

8.Tukiko perehdytysvihko perehtymistasi?
C Kiitettavasti

© Hyvin

© Melko hyvin

© Tydyttavasti

C Heikosti

9.Pidettiinkd kanssasi valikeskustelu perehtymisestasi ensimmaisten viikko-

jen jalkeen (2-4 viikkoa)?

© Kyl
C Ei

10.Mihin seuraavista asioista olisit toivonut enemman perehdytysta? (use-

ampi vastaus mahdollinen)

" Turvallisuus

[ Veikkaus

r Hesburgerin kassa

[ Ravintolan/ Marketin kassa

r Palvelu, myyntity6
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3(3)
Hesburgerin paisto
Ravintolan keittion tyot
Marketin hyllytys
Marketin jarjestelmat
Paivittaiset tyotehtavat

Omavalvonta

[ I D IR R R B

|—
11.0liko perehtymiseen varattu aika sopiva?

C Kylls

C E

12 Kertoisitko perustelut perehtymiseen varattuun aikaan, etta mika toimi
hyvin ja miten voisimme kehittaa?

|—

13.Annettiinko yleisesti palautetta tyostasi?

C Kylls

“ E

14.Pidettiinkd loppukeskustelu kesatyon lopuksi?

C Kylls
C R



Liite 3. Keskitetyt perehdytyspaivat (vuosi 2022)

ENSIMMAISET 2 PV, YHTEENSA 11 H
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Pdivd 1. Kesto 6H
Paikka: POK konttori

Pirkanmaan Osuvuskaupan
keskitetty perehdytys

= Sis. talon tavat

- Sis. rahavarojen késittelyohje

Pdivd 2 . Kesto 5H

Paikka: Konttori, Kolmenkulma tai Lahdesijérvi

ABC:n oma keskitetty perehdytyspdiva
= Turvallisuusinfo, paiillikén vetdmind, 45 min

- Myyntikoulutus ja Mojova Anne, 2 h

- Hesen koulutus Anne, 1 h

- Veikkauskoulutus: Treenaamo, 1 h

Liite 4. Henkiloston vaihtuvuus Mara-alan ketjussa 01/21 — 02/23 valisena aikana

Yhisenss
Kuukausi Henkiléstd Henkiléstd . . " Paatettyjen
kuckauden | kuukauden | Keskimddrdinen | TyShonotlojen Tulovaihtuvuusprosentti htordan Lahts
alussa lopussa lukumaara
0172021 0 25 1225 0 0.00% 3 2.45%
0212021 245 240 2425 0 0.00% 2 0.82%
0372021 240 23 2365 0 0.00% 4 1,69%
04/2021 233 21 230,0 1 0.43% 5 217%
05/2021 227 220 2235 2 0.89% 8 3.58%
06/2021 220 224 2220 8 3.60% 6 2.70%
0712021 224 22 2230 10 4.48% 12 5.38%
08/2021 222 233 275 27 11.87% 21 9.23%
09/2021 233 235 2340 12 5.13% 10 4.27%
10/2021 235 251 243.0 2 9.05% 9 370%
1112021 251 259 2550 2 9.41% 14 5.49%
12/2021 259 255 257,0 8 3.11% 11 4.28%
0172022 255 261 258,0 16 6.20% 12 4.65%
02/2022 261 264 2625 12 457% 7 267%
03/2022 264 253 2585 5 1.93% 12 4.64%
042022 253 261 252,0 14 5.56% 13 5.16%
05/2022 251 253 252,0 13 5.16% 12 4.76%
06/2022 253 274 2635 % 9.87% 7 2,66%
0712022 274 265 2695 6 2.23% 13 4.82%
082022 265 276 2705 12 4.44% 20 7.30%
092022 276 289 2825 14 4.96% 10 3.54%
1002022 289 308 2085 27 9.05% 11 3,69%
1112022 308 308 3085 1 3.57% 7 227%
12/2022 300 308 3085 5 1.62% 5 162%
0112023 108 303 2055 3 0.98% 8 262%
0212023 303 305 304.0 11 3.62% 8 263%




