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Tiivistelma

Opinndytetyd toteutettiin toimeksiantona Osuuskauppa PeeAssille. Opinndytetydssa tutkittiin toimeksianta-
jayrityksessa aloittaneiden uusien tydntekijdiden tyytyvaisyyttd heiddan saamaansa esiperehdytykseen liittyen.

kerata samalla toimeksiantajayritykselle tietoa siitd, mitd muutoksia he olisivat toivoneet esiperehdytykseensa.

Opinndytetydn tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, joka pohjautui maaralliseen tutkimukseen. Taustaky-
symyksind kysyttiin muun muassa ikaa, aiempaa tydkokemusta, tydn aloituksen ajankohtaa seka toimialaa,
jolle vastaaja oli tullut tai tulossa toihin. Kyselyssa kysyttiin vastaajien mielipiteitd heidédn saamansa esipereh-
dytyksen maaraan, laatuun ja sisaltoon liittyen. Lisdksi kyselyssa kartoitettiin vastaajien toiveita esiperehdy-
tyksen sisallén laajentamiseen liittyen ja esiperehdytyksen kehittdmiseen liittyen. Kyselyssa tutkittiin myos
vastaajien suhtautumista esiperehdytykseen yleisesti.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etté vastaajat olivat padosin tyytyvaisia saamaansa esiperehdytykseen, mutta
esiperehdytyksesta [6ytyi myds kehitettdvad. Vastaajat pitivat esiperehdytysta térkeéna ja kokivat, ettd sen
avulla voidaan helpottaa téiden aloitusta ja siihen liittyvaa stressia, jannitysta ja epavarmuutta. Vastaajat ko-
kivat vuorovaikutuksen esiperehdytysaikana tarkedna ja uskoivat myos, ettd esiperehdytykselld on mahdollista
lisata innostusta tdiden aloitukseen. Vastaajien saama esiperehdytys oli vahvistanut heidén paatostaan hyvak-
sya tyt6tarjous ja sitoutua toimeksiantajaan. Vastaajien kokemuksissa tyytyvaisyydesta oli kuitenkin eroja riip-
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1 JOHDANTO

Tyoeldamassa tapahtuu muutoksia, joissa tyontekijoiden odotukset ja toiveet tybelamastd haastavat
totuttuja tapoja ja menetelmia. Nopeasti muuttuvassa tydeldmassa tulee kiinnittda huomiota osaa-
misen ja oppimisen kaytdntdjen jatkuvaan uudistumiseen (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntema-
ton). Organisaatiot joutuvat muuttumaan ja mukautumaan tyéeldaman muutoksiin (Eklund 2018, 42).
Organisaatiot kayttavat usein paljon resursseja sopivien henkildiden l6ytamiseen, rekrytointiin ja
palkkaukseen, mutta tydntekijan perehdytykseen ei valttdmatta panosteta samalla lailla. Reinbothin
(2008, 82) mukaan perehdytys on "yksi tydsuhteen laiminlyddyimmista toimista”. Organisaatioiden
tulisi ndhda perehdytyksen pitkan aikavalin hyédyt ja se, miten taman hetken perehdytettdva vaikut-

taa organisaation menestykseen tulevaisuudessa (Eklund 2018, 42).

Nuorten odotukset ja toiveet tydnantajaa kohtaan ovat erilaisia kuin aiempien sukupolvien. Z-suku-
polvi on kiinnostunut tyénantajayrityksen arvoista ja tydpaikan valintaan vaikuttavat vastuullisuus,
luonto ja kestava kehitys, seka ihmislaheisyys, ty6ilmapiiri ja perehdytys (Welling & Kuivanen 2023).
Samaan aikaan sitoutuminen tyénantajaan on vahentynyt. Vuonna 2018 valmistunut kansainvalinen
tutkimus osoitti, ettéd 91 % tyontekijoistd on valmis irtisanoutumaan ensimmaisien kuukausien ai-
kana ja jopa 93 % koeaikana, jos tyt ei vastaa heidan odotuksiaan. Suurimmat syyt irtisanoutumi-
seen olivat heikko johtaminen ja eroavaisuudet sen suhteen, miten ty6ta on kuvailtu ja mita se kdy-
tanndssa on ollut. Kolmanneksi yleisimpana syyna tutkimuksessa nousi esiin asianmukaisen pereh-

dytyksen puute, joka oli irtisanoutumisen syyna 36 % vastaajista. (Robert Half 2018.)

Uusien sukupolvien sitoutumattomuudesta, ja perehdytyksen merkityksesta siihen, kertoo myés
vuonna 2019 valmistunut tutkimus, jossa Shufutisnky ja Cox (2019) tutkivat milleniaalien kokemuk-
sia perehdyttamisesta. Tutkijat havaitsivat, etta osa juuri aloittaneista oli valmis irtisanoutumaan jo
ensimmaisen tydpaivan jalkeen, jos organisaatiossa ei ollut kaytéssa kunnollista perehdytysproses-
sia. Monet vastaajista olivat pettyneitd puutteelliseen tai kokonaan puuttuvaan esiperehdytykseen.
Adkinsin (2016) ja Petrucellin (2017) kertovat, ettd suunnilleen 20 % milleniaaleista siirtyy toiseen
tydpaikkaan joka vuosi ja 18—34-vuotiaista ldhes 30 % aikoo vaihtaa tydpaikkaa lahiaikoina. Tutki-
muksessa nousi esille selkea tarve kunnolliselle esiperehdytykselle, silld milleniaalit toivoivat saa-
vansa tietoa monista asioista jo ennen varsinaista téiden aloitusta. (Shufutinsky & Cox 2019.) Mille-
niaalit ovat syntyneet vuosina 1981-1996 eli he ovat talla hetkelld 28—43-vuotiaita. Z-sukupolvi on
syntynyt vuosina 1997-2012, jolloin he ovat talla hetkelld 12—-27-vuotiaita. (Beresford Reseach jul-

kaisuaikatuntematon.)

Useille tydntekijdille ty6tarjouksen vastaanottaminen ei viela merkitse sitoutumista tyénantajaan.
Deittailun maailmasta tuttu termi ghostaaminen on yleistynyt myos rekrytoinneissa. Jaatisen (2018)
mukaan ghostaaminen rekrytoinneissa tarkoittaa, etta tydnhakija katoaa tai lopettaa yhteydenpidon
ilman mitdan selityksia. Indeedin tutki asiaa toteuttamalla kyselyn, johon vastasi yli 4 000 ty6nhaki-
jaa ja noin 900 yritystd. Kyselyn mukaan 83 % tydnantajista oli kokenut ghostaamista ja 65 % oli
kdynyt niin, etta tyontekija ei ollut saapunut ensimmaisenad paivana téihin. (Lewis 2019.) Yksi asia
milld tydnantaja voi vaikuttaa uuden tyéntekijan ensimmaisiin kokemuksiin on viestintd. Brienzan
mukaan (2018) Career Builderin vuonna 2017 yhdysvaltalaisille ja kanadalaisille tydnhakijoille teke-

massa tutkimuksessa 40 % yli 5 000 vastaajasta oli kokenut puutteita viestinndssa tydtarjouksen
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hyvaksymisen ja ensimmaisen tydpdivan valilld. Viestinndn puutteet téna voivat luoda epavarmuutta

ja saada tyontekijan kyseenalaistamaan paatdksensa ottaa paikka vastaan.

Vahva esiperehdytysprosessi voi lisatd uusien tydntekijéiden pysyvyytta jopa 82 % ja minimoida en-
nen tydsuhteen alkua irtisanoutuvien maaraa (Talmundo julkaisuaika tuntematon). Esiperehdytyk-
sella tarkoitetaan tydsuhteen sopimisen ja tdiden aloituksen valisella ajanjaksolla tapahtuvaa pereh-
dytysta (Operaria 2021). Esiperehdytyksen avulla voidaan vahentda tyon aloitukseen liittyvaa tieto-
tulvaa, keventda esihenkildiden tyémdaraa ja vahentda uuden tyontekijan kokemaa epadvarmuutta ja
stressia (Pellinen 2020).

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli perehtya esiperehdytykseen ja tutkia toimeksiantajayrityk-
sessa aloittaneiden uusien tydntekijoiden tyytyvaisyytta saamaansa esiperehdytykseen. Opinndyte-
tyon tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa esiperehdytyksen nykytilaa tyontekijéiden nakékulmasta

ja kerata tietoa siitda, mita muutoksia he olisivat toivoneet esiperehdytykseensa.

Opinnaytety® etsii vastauksia kysymyksiin 1. “Miten tyytyvaisia uudet tydntekijat ovat esiperehdytyk-

seensa? ja 2. "Mitd muutoksia tyontekijat olisivat toivoneet esiperehdytykseensa?”.
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2 PEREHDYTYS

Tahan opinnaytetyohon keskeisesti liittyvia kasitteita ovat perehdytys ja esiperehdytys. Perehdytys
ja silhen mahdollisesti sisaltyva esiperehdytys ovat osa perehdytysprosessia, joten esiperehdytyksen
teoreettiseen viitekehykseen sisdltyvat perehdytys, sen nykytila ja hyodyt (kuva 1). Perehdytyksen
yleiset haasteet kattavat myos esiperehdytyksen haasteet. Esiperehdytyksen osalta kasitelladn sen

nykytilaa, hyétyja ja sisaltéa.

Nykytila
/' Perehdytys Hyodyt
Haasteet
Perehdytysprosessi
Nykytila
Esiperehdytys Hyddyt
Sisaltd

KUVA 1. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys

Perehdytyksella viitataan kaikkiin niihin toimenpiteisiin, jotka auttavat uuden tydntekijan tutustu-
maan tyOpaikkaan, sen kaytantdihin, ihmisiin ja tydhon liittyviin odotuksiin (Ahokas ja Makeldinen
2013). Ty6turvallisuuslaki maarittelee tydntekijalle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta muun
muassa, ettd tydntekijdlle on annettava riittdvasti perehdytysta itse tydhon, tydolosuhteisiin, tyéhon
liittyviin menetelmiin ja tydvalineisiin (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 2 luku 14 §). Eklund (2018, 25)
lisad, etta perehdytyksen tavoitteena on, ettd uusi tydntekija oppii hallitsemaan ty6énsa ja sopeutuu

tyoyhteisdon.

Adlerin ja Castron (2019) vahvistavat, ettd perehdytyskokemus luo pohjan odotuksille siita, miten

organisaatiossa kayttaydytaan, ja pidetdan yhteyttd muihin jaseniin ja siihen, miten tyontekija tulee
menestymaan uudessa tydssaan. Aloituskokemus luo myés mielikuvan siitd, mitd organisaatio pitaa
tarkedna ja arvostaa, ja miten uusi tyontekija tulee sopimaan organisaatioon, tiimiin ja tyéhon. En-
simmaisilla kokemuksilla on myds yhteys siihen, miten tydntekija sopeutuu tulevaisuudessa organi-

saation uusiin projekteihin tai tiimeihin. (Jeske & Olson 2022.)

Perehdytys vaatii uudelta tyontekijéltd uuden oppimista ja taitoa soveltaa oppimaansa tydssaan. Pe-
rehdytys kannattaa hyddyntaa myds organisaation oppimisen mahdollisuutena, silld uudet tydnteki-
jat voivat tarjota arvokkaita nakdkulmia esimerkiksi perehdytysprosessin uudelleen suunnitteluun.
(Eklund 2018, 25.) Perehdytysaika kannattaa hyddyntaa, silla uusi tyéntekija on valmis oppimaan
uutta, ja onnistunut perehdytys mahdollistaa uudelle tyéntekijalle merkityksellisen siirtyman osaksi
uutta tydyhteisda (Huhta & Myllyntaus 2023, 281).
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Perehdytyksen tulisi linkittyd saumattomasti organisaation muihin prosesseihin ja johtamiskayténtoi-
hin seka tukea strategiaa. Organisaation tavoitteista ja tyontekijasta riippuen perehdytyksen tavoit-
teita voivat olla esimerkiksi organisaatiokulttuurin vahvistaminen, organisaation strategian tukemi-
nen, tyontekijoiden sitoutuminen, nopea rutiinitehtavien hallinta tai tydon merkityksen kokemuksen
vahvistaminen. (Eklund 2018, 27-30.) Hyvassa perehdytyksessa otetaan huomioon perehdytettdvéan
ajatukset ja hyddynnetaan niita organisaation oppimiseen (Heilid 2020). Organisaatioiden on tarkeda
ymmartaa tyontekijoidensa odotuksia, arvoja, asenteita, ajattelua ja kayttdytymista ja pyrkia vastaa-

maan niihin hyvin suunnitellulla perehdytysohjelmalla (Chillakuri 2020).

Kuvasta 2 nakyy Ketolan (2010, 138) maaritelma perehdyttamisprosessista. Tassa opinnaytetytssa
keskityttiin ajanjaksoon, joka alkaa rekrytointiprosessin paattymisesta ja tyétarjouksen hyvaksymi-
sestd, ja joka paattyy ensimmadiseen tydpadivaan. Tassa tyossa tata ajanjaksoa kuvaamaan kaytettiin

kasitetta esiperehdytys.
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KUVA 2. Perehdytysprosessi (Ketola 2010, 138)

Perehdytyksen nykytila

Suomessa toteutettiin vuonna 2022 tutkimus, joka kasitteli palvelualojen tydntekijéiden tyéhyvin-
vointia ja osaamista, ja jossa oli yli 3 000 vastaajaa. Kyselyyn vastanneista vain 64,4 % oli tdysin tai
melko samaa mielta siita, ettad heidat oli perehdytetty tydhén hyvin (kuva 3). Vuosien 2008 ja 2021
vastaaviin tutkimuksiin verrattuna kokemus perehdytyksesta oli laskenut kaupan alalla 8 prosenttiyk-
sikkéa ja matkailu- ja ravitsemisalalla 6 prosenttiyksikkéa (Turunen, Remes, Pehkonen & Lindstrém
2023, 11, 58-59.) Tydterveyslaitoksen (julkaisuaika tuntematon) mukaan hyvin toteutettu perehdy-
tys lisda yrityksen vetovoimaa ja pitovoimaa, kun taas huonosti hoidettuna se voi johtaa tyontekijan
irtisanoutumiseen. Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 10) mukaan vetovoima koostuu kolmesta osa-
alueesta; tydntekijoiden houkuttelemisesta, pitamisesta ja tyon imun lisadmisestd. Rintamden

(2023) mukaan pitovoimatekijat ovat jokaisessa yrityksessa erilaiset, mutta pitovoimaa voi syntya
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esimerkiksi tyontekijoiden tyytyvadisyydesta ty6tehtaviin, tydyhteiséon ja tydnantajaan.

Minut on perehdytetty tydhoni hyvin (%)

=3

64

KUVA 3. Perehdytykseen tyytyvaisien osuus toimialoittain (Turunen ym. 2023, 59)

2.2 Perehdytyksen hyddyt

Onnistunut perehdytys vahvistaa henkilon paatdsta tulla téihin yritykseen ja antaa lisaa tietoa esi-
merkiksi yrityksen arvoista ja kulttuurista seka siita, miten oma tyo ja sen tavoitteet kytkeytyvat yri-
tyksen tavoitteisiin. Hyvan perehdytyksen avulla tydntekija kokee itsensa arvostetuksi ja saa tyénan-
tajasta hyvan mielikuvan. (Arthur 2012, 524.) Onnistuneen perehdytyksen avulla voidaan vaikuttaa
positiivisesti tuottavuuteen ja tehokkuuteen, tydtyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, tasalaatuisuuteen ja
prosessin kehittamiseen (Eklund 2018, 31). Bhaktan ja Medinan (2021) mukaan muodollinen pereh-
dytysprosessi voi lisata tydntekijdiden pysyvyytta 69 % ja auttaa uusia tyontekijoitd saavuttamaan
tuottavuuden kaksi kuukautta aiemmin. Tydterveyslaitoksen (julkaisuaika tuntematon) mukaan hy-
vin toteutettu perehdytys lisad palvelualan yrityksen vetovoimaa ja pitovoimaa, kun taas huonosti

hoidettuna se voi johtaa tydntekijén irtisanoutumiseen.

Perehdytysta voi ajatella myds osana tyénantajan houkuttelevuutta, jota rakennetaan usein rekry-
tointia ajatellen. Sen ei kuitenkaan tulisi paattya siihen, kun tydntekija allekirjoittaa sopimuksen,
vaan sen tulisi rekrytoinnin lisaksi jatkua lapi perehdytysprosessin ja tydkokemuksen. Talléin tyonte-
kijasta tulee sitoutuneempi ja vakuuttuneempi siita, ettéd hanen valintansa tulla téihin yritykseen ol
oikea. (Jeske & Olson 2021.) Perehdytyksella on usein suuri merkitys tyotyytyvdisyyteen, organisaa-
tioon sitoutumiseen ja tydn imuun (Bowers, Thal & Elshaw 2023, 167). Perehdytyksen avulla voi-
daan lisata tyontekijan itseluottamusta ja edistda tyohyvinvointia siten, ettd kasvatetaan tydntekijan
tietoisuutta hdneen kohdistuvista odotuksista ja hanen merkityksestdan tydyhteisdssa. (Uusitalo
2023; Forma 2023.)

Vaikka perehdytys itsessaan vie aikaa, niin hyvin hoidettuna perehdytys lopulta saastaa yrityksen
resursseja, joten siihen kannattaa investoida. Hyvin suunniteltu perehdytys nopeuttaa perehdytys-
prosessin lapivientid ja sdastaa siten aikaa. Huonosti hoidettuna perehdytys voi aiheuttaa irtisanou-

tumisia (Tyo6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon). Irtisanoutumiset johtavat rekrytointiin siitd ai-
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heutuvine kustannuksineen ja uuteen perehdytysprosessiin kustannuksineen. Rekrytoinnin aiheutta-
mat kustannukset riippuvat muun muassa rekrytointiprosessiin osallistuvien henkildiden maarasta,
rekrytointiin kdytettdvasta tybajasta, rekrytoijien palkoista ja tydnantajan sivukuluista, rekrytoinnin
vaihtoehtoiskustannuksista ja markkinoinnin kustannuksista (Matikka 2021). Eklund (2018, 33-34)
kertoo, ettd nykyisen tydntekijan tilalle otettu uusi tyontekija voi tulla maksamaan yritykselle tyonte-

kijan kaksinkertaisen vuosipalkan verran.

2.3  Perehdytyksen haasteet

Reinbothin (2008, 82) mielesta perehdyttamisen yleisimmat virheet ovat: perehdyttédmiselle ei ndhda
olevan riittdvasti aikaa ja perehdytyksessa tarjotaan liikaa tietoa. Eklund puolestaan (2018, 33) nos-
taa esiin yleisina haasteina organisaation eparealistiset odotukset ja huonosti johdetun perehdytys-
prosessin. Hyvin hoidetulla perehdytyksellé uusi tydntekija saadaan tuottavaksi nopeasti, kun taas
huonosti johdettuna tehokkuuden saavuttamiseen menee pidempaan, tai tehokkuutta ei saavuteta
koskaan yhta hyvin. Epdonnistunut perehdytys voi aiheuttaa jatkuvan tehokkuuden laskun, joka voi

lopulta johtaa huonon tdistd suoriutumisen vuoksi tydsuhteen paattymiseen.

Ketolan (2010, 146—152) tutkimuksessa perehdytysohjelmien epaonnistumiseen olivat vaikuttaneet
esimerkiksi virheelliset olettamukset, perehdytyksen puuttuminen tai perehdytyksen laiminlyonti,
huonot asenteet, esihenkildiden vasymys ja kiire, seka uusien tyéntekijéiden omatoimisuuden puute.
Virheelliset olettamukset olivat syntyneet esimerkiksi tydnkuvan epaselvyyksista tai muutoksista kes-
ken rekrytointiprosessin. Virheellisia odotuksia oli aiheutunut myds kiiretilanteista, joissa uusi henkild
oli asetettu vastuuseen uudessa tehtdvassa liian pian ja puutteellisella perehdytykselld. Talldin hen-
kilén sitoutuminen tydhon ja mahdollisuus selviytya tydsta tehokkaasta on huono. Perehdytyksen
puute tai laiminlyonti voi johtua esimerkiksi siitd, etta perehdytykseen ei ole ollut riittdvasti aikaa.
Perehdytyksen epdonnistuminen saattaa jadda huomaamatta, jos tydntekija jollain tasolla selviaa

tehtavistdan. Pahimmillaan perehdytyksen epdonnistuminen johtaa tydntekijan irtisanoutumiseen.

Ketolan tutkimuksessa havaittiin myés piittaamattomuutta, valinpitamattomyyttéd ja huonoa asen-
netta perehdyttamistd kohtaan. Nama nakyivat esimerkiksi uuden tydntekijan yksinjattamisena tai
téykeytena. Huonoon asenteeseen vaikuttivat myds liiallinen tydpaine yrityksessd, jota salytettiin
heti uuden tydntekijan harteille. Ongelmia perehdytyksessa voi aiheuttaa myos esihenkildiden vasy-
mys, joka voi johtua esimerkiksi organisaatiomuutoksista ja suuresta maarista uusia tyontekijoita.
Liiallista kiiretta aiheuttivat erityisesti suuret maarat uusia tyontekijoita ja se, ettd perehdyttdmiseen
ei ollut varattu riittdvasti aikaa, vaan perehdyttédminen oli pois perehdyttdjan omaan tyéhon kaytet-
tavasta ajasta. Tutkimuksessa nousi esiin toistuvasti, etta uusille tydntekijoille annettiin liikaa tietoa
liian nopeasti. Ongelmaksi saattoi muodostua myds se, ettd uudet tydntekijat eivat valttamatta olleet

kovin omatoimisia tai aktiivisia, jolloin perehdytys karsi siitd. (Ketola 2010, 148-152.)

Lempidisen (2023, 35) opinndytetyon tutkimuksen tulokset vahvistavat Ketolan tutkimuksen tuloksia.
Lempidisen tutkimuksessa esiperehdytyksen haasteiksi nousivat esiin mahdollinen tyéntekijan kiin-

nostuksen ja motivaation puute ja esiperehdytysmateriaalin liiallinen tietomaara. Mikali tydntekija ei
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ole kiinnostunut ja motivoitunut, niin voi olla han ei tutustu esiperehdytysmateriaaleihin. My0s esipe-
rehdytysmateriaalin tiedon maaraan kannattaa kiinnittad huomiota, jotta siina on vain tyon aloitta-

misen kannalta olennaisia asioita.

My6s Narkiniemi (2020) nostaa esiin kiireen yhtena syyna puutteelliseen perehdytykseen. Perehdy-
tys saatetaan sivuuttaa liiallisen kiireen takia, jonka takia perehdytyksessa saatetaan keskittya koko-
naiskuvan sijaan yksittdisiin tyotehtaviin. Talloin tydntekija ei saa kattavaa kasitysta siitd mitd teh-
daan ja miksi tehdaan. Puutteellinen perehdytys saattaa aiheuttaa ovat tydntekijan sitoutumatto-
muutta, alhaista motivaatiota, tydn suorittamista ilman omaa ajattelua, tyontekijan potentiaalin hyo-

dyntamatta jattdmista ja tyontekijdiden irtisanoutumista.

Perehdytyksen aikana uusi tyontekija joutuu kokemaan paljon muutoksia, mika aiheuttaa tydnteki-
jalle stressia. Liiallinen tai pitkittynyt stressi johtaa tyontekijan suorituskyvyn laskuun. Tasta seuraa
vaikeuksia oppimisessa, keskittymisessa seka ongelmanratkaisu- ja paatdksentekokyvyssa. Taman
vuoksi perehdytyksessé on kiinnitettéva huomiota siihen, etta uudelle tydntekijalle annetaan oikean-
laista, oikea-aikaista ja oleellista tietoa eri vaiheissa perehdytysta. Perehdytystilanne itsessaan ai-
heuttaa uudelle tydntekijalle stressid, joten on syyta huolehtia, ettéd muiden arsykkeiden maara ei
kasva lilan suureksi. On myds syyta huomioida, etta uuden tydntekijan ei voida olettaa muistavan
kaikkea mita heti tydsuhteen alussa on kayty lépi, vaan asioita tulee kerrata. (Eklund 2018, 48—-49,
54.)
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3 ESIPEREHDYTYS

Ty6eldman muutoksissa ja uusien sukupolvien astuessa tydeldmaan, hyvan tyontekijakokemuksen
tarkeys korostuu koko ajan enemman. Tyontekijakokemus rakentuu kaikista tyésuhteen vaiheissa
koetuista kokemuksista ja alkaa muotoutua jo rekrytointiprosessin aikana. Ensimmaisella mielikuvalla
tybnantajasta on iso merkitys. Erinomaisella tydntekijakokemuksella on kauaskantoiset vaikutukset;
se sitouttaa tyontekijad, houkuttelee uusia tydntekijoita ja nakyy tyon tuloksissa (Erinomainen tyon-
tekijakokemus on avaintekija strategian onnistumiselle 2023). Tyontekijakokemuksen muodostumi-
nen alkaa jo rekrytointiprosessin aikana. Organisaatioon liittymisen alkuvaihe on erityisen kriittista
aikaa, silla silloin uudet tydntekijat kokevat epdvarmuutta tyon ja organisaation vaatimuksista, seka
heidan soveltuvuudestaan tyéhon (Klein & Heuser 2008, 280). My6s Uusitalo (2023) muistuttaa, etta
tyosuhteen alun kokemuksilla voi olla kauaskantoisia vaikutuksia. Uusitalon mukaan ensimmaisten
tyokokemusten vaikutukset voivat ulottua kauan henkilon kasitykseen tyéelamastd, tydhon liittyviin

asenteisiin ja tyéuraan.

Monet organisaatiot aloittavat perehdyttdmisen vasta ensimmaisenad paivana, mutta osa yrityksista
on ymmartanyt, ettd perehdytys on térkeaa aloittaa jo aiemmin. Talldin tyontekijat pysyvat sitoutu-
neina ja motivoituneina. Viitalan (2021, 83) mukaan ennen tyohon tuloa tapahtuva perehdyttéminen
alkaa jo rekrytointiprosessin aikana, jolloin hakijalle kerrotaan tydpaikasta ja tydsta. Viitala muistut-
taa, ettd mita enemman tyontekija on saanut tietoa tydsta ja tyopaikastaan, sitd paremmin tyonte-
kija voi valmistautua tdiden aloitukseen, ja sita paremmin perehdytysvaihe tulee sujumaan. Pereh-
dytys itsessaan lisad myos uuden tyontekijan hyvinvointia, silld mitd vdhemman hédnen tarvitsee jan-
nittad, niin sita vahemman han rasittuu fyysisesti ja henkisesti. My6s Luukka (2019, 291) haastaa

yrityksia ajattelemaan niin, etta perehdytys alkaa jo ty6haastatteluista.

Esiperehdytys tapahtuu siis ennen tyontekijan ensimmaista tydpaivaa. Sen tarkoituksena on seka
pitda tyontekija sitoutuneena ja innostuneena aloittamaan tydssaan, ettd antaa tyontekijalle aloituk-
seen liittyvad valttamatonta kaytannon tietoa, joka helpottaa tyon aloitusta. Esiperehdytyksen ai-
kana tydnantajan edustajan tulisi olla valmiina vastaamaan uuden tydntekijan kysymyksiin ja huo-
lenaiheisiin. Esiperehdytyksen kesto vaihtelee sen mukaan, miten kauan ennen varsinaista tyon aloi-

tusta tydsuhteesta on sovittu. (Verlinden julkaisuaika tuntematon.)

3.1 Esiperehdytyksen nykytila

Esiperehdytyksessa on paljon kehitettavaa niin kansainvalisesti kuin kansallisestikin. Talmundon kan-
sainvalisessa tutkimuksessa oli 250 vastaajaa, jotka koostuivat henkiléstdalan ammattilaisista ja as-
neensa esiperehdytysta lainkaan, ja 40 % vastaajista ei ollut saanut edes valttamatonta vahimmais-
tason tukea ennen ensimmaista tyopaivaa. Saman tutkimuksen mukaan 55 % vastaajista ei ollut
viela 3 kuukauden jdlkeenkadn selkeaa mitka yrityksen missio ja arvot ovat. 35 % vastaajista ei ko-
kenut tydnantajan auttaneen heitd lainkaan valmistautumaan ensimmaiseen ty6paivaan. (Talmundo

julkaisuaika tuntematon, 16-17.)
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Urrila ja Urrila tutkivat vuonna 2023 Savonia-ammattikorkeakoulun liiketalouden paivaopiskelijoiden
perehdytyskokemuksia tydeldmassa ja niiden vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa oli 39 vas-
taajaa. Vastaajista 82 % oli 21-24-vuotiaita ja 18 % 25-30-vuotiaita. Tutkimuksen tulosten mukaan
79 % vastaajista oli saanut ennakkoperehdytysta eli esiperehdytystd, kun taas 21 % ei ollut saanut
lainkaan esiperehdytysta (kuva 4). Vastaajien saaman esiperehdytys oli sisaltanyt esimerkiksi luetta-
via ennakkomateriaaleja, Teams-perehdytystd, perehdytysjakson tai toimipaikkakerroksen ennen
téiden aloitusta. (Urrila & Urrila 2023, 18-24.)

Kylla
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KUVA 4. Vastaajille tarjottu ennakkoperehdytys (Urrila & Urrila 2023, 24)

Urrilan ja Urrilan tutkimuksessa selvitettiin stressin maaraa tydsuhteen alun eri vaiheissa tyéhyvin-
voinnin nakdkulmasta. Tutkimuksen tulosten mukaan 26 % vastaajista koki todella paljon stressia
tehtavaan valituksi tulemisen ja tyon aloittamisen valilla (kuva 5). Kysymys esitettiin vastaajille, joi-
den tehtavaan valituksi tulemisen ja ty6n aloittamisen valinen aika oli vahintdan yksi viikko. Tulosten
mukaan kaikki vastaajat kokivat stressia téllad ajanjaksolla eli esiperehdytysaikana. Muut tutkimuksen
kysymykset perehdytyksen eri ajankohtiin liittyvasta stressista olivat kokemus stressista perehdytyk-
sen aikana, perehdytyksen paatyttya seuraavan 0-2 viikon aikana ja perehdytyksen paatyttya seu-
raavan 2—4 viikon aikana. Todella paljon stressia koki perehdytysaikana 15 %, perehdytyksen jal-
keen 0-2 viikon aikana 5 % ja perehdytyksen jdlkeen 2—4 viikon aikana 5 %. Vastaajien kokemusten
mukaan todella paljon koetun stressin maara oli selvasti suurin esiperehdytysaikana. (Urrila & Urrila
2023, 28-30.)

0% 20% 40% 60% B0% 100%

Hl m2 m3 m4 m5

KUVA 5. Stressikokemus tehtavaan valituksi tulemisen ja toéiden aloituksen valilld 1=todella paljon
5=todella vdahan (n=31) (Urrila & Urrila 2023, 28)
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3.2  Esiperehdytyksen hyddyt

Vuonna 2022 tehdyn pohjoisamerikkalaisen tutkimuksen tuloksissa perehdytys oli nostettu vuoden
2023 keskeisimmaksi painopisteeksi. Tutkimuksen mukaan esiperehdytys lisda tyéntekijan sitoutu-
neisuutta. Tutkimuksen vastaajista 83 % lisasi halua sitoutua yritykseen, jos he olivat saaneet ennen
ensimmaista tyopadivaa puhelun tai viestin esihenkildltdaan. Mikali yrityksellad oli useita tapoja viestia
tavoitteista ja mahdollisuus tavata tulevia tiimin jasenia ja saada vastauksia kysymyksiin ennen en-
simmaista tyopaivaa, halu sitoutua yritykseen kasvoi 92 %. (Talent Board 2022, 22-23.) Puuttuva
vuorovaikutus esiperehdytysaikana voi saada tyontekijén tuntemaan jadneensa huomiotta tai epaile-

maan paatdstdaan tydsuhteen solmimisesta (Verlinden julkaisuaika tuntematon).

Jeske ja Olson (2021) ovat sita mieltd, ettd esiperehdytys on valttdmatonta, jotta uudet tyontekijat
sailyttavat kiinnostuksensa ja motivaationsa tulla téihin yritykseen. Operarian (2021) mukaan esipe-
rehdytyksen tavoitteena on helpottaa ja nopeuttaa tyontekijan tyon aloitusta, véhentaa epavar-
muutta seka innostaa ja sitouttaa tyontekija uuteen tydéhon. Talmundon (julkaisuaika tuntematon)
mukaan esiperehdytys vahentdd perehdytykseen kaytettya aikaa, keventaa yrityksen perehdyttajien
tyotaakkaa ja nopeuttaa tydntekijan tuottavuutta. Tarjoamalla uusille tydntekijoille tyén kannalta
olennaisia tietoja ennen varsinaista tyon aloitusta, yritys voi saada aikaan merkittavia positiivisia tu-
loksia, kuten lisata tydntekijan sitoutuneisuutta, luoda hyvan hakijakokemuksen, nopeuttaa tuotta-
vuutta ja luoda myodnteistd asennetta tyénantajaa kohtaan. Brienzan (2018) mukaan esiperehdytys

lisad merkittavasti tyontekijdiden pysyvyyttd ensimmaisen vuoden aikana.

Esiperehdytyksen avulla voidaan uudelle tydntekijalle tarjota uudessa ty6ssa tarvittavat tiedot, kat-
tava kuva yrityksestd, sen arvoista ja kulttuurista. Tydtehtavien selked maarittely auttaa uutta tyon-
tekijaa ymmadrtamdan roolinsa ja haneen kohdistuvat odotukset. Tiimin esittely lisdd avoimuuden
tunnetta ja vahvistaa tydntekijan tuntemusta siitd, ettd han on tervetullut. Etukateen esitelty pereh-
dytyssuunnitelma ensimmaiselle paivalle, viikolle ja kuukaudelle luo perehdytykselle rakenteen.
(Mulcahy julkaisuaika tuntematon.) Esiperehdytys voi vaikuttaa myds tydntekijan tuottavuuteen. Jos
tyontekijalla on positiivisia kokemuksia esiperehdytyksesta ja perehdytyksestd, niin he ovat tuotta-
vampia ensimmaisind viikkoina ja ovat todennakdisesti sitoutuneempia tydnantajaan (Talent Board
2022, 71).

Luukka (2019, 289-290) kuvaa rekrytoinnin ja perehdytyksen tarpeellisuutta tydsuhteen alun tunne-
kdyran avulla (kuva 6). Kuvassa nakyy seitsemadn kontaktipistetta, joissa vaikutetaan tydntekijan
tunnetiloihin. Jokainen kontaktipiste on mahdollisuus rakentaa, tai latistaa, tydntekijan innostus. En-
nen ensimmadista pdivaa tydntekijan tunnetilaa ja innostusta pitdisi pyrkia kasvattamaan kontaktipis-
teestd toiseen.
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Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayra

Sopimus- R L
neuvottelut
2. haastattelu

*~-.._ Kontakti
1. haastattelu T PR @
Hakuilmoitus
HAKEMINEN VALINTA 1. PAIVA KOEAIKA

KUVA 6. Tydsuhteen alun tunnekadyra (Luukka 2019, 289)

3.3 Esiperehdytyksen sisaltd

Organisaation tulisi perehdytysprosessia suunnitellessaan pohtia, mitd tavoitteita perehdytyksella
halutaan saavuttaa, miten se edistda organisaation strategiaa ja miksi siihen kannattaa investoida
resursseja. Perehdytyksen tavoitteina voivat olla esimerkiksi strategian tukeminen, kulttuurin vahvis-
taminen, tyontekijdiden sitouttamisen edistaminen, osaamisen kehittdminen, tyontekijoiden keski-
naisen tutustumisen mahdollistaminen, tydn merkityksellisyyden kokemuksen liséaminen tai vuoro-
vaikutuksen laadun parantaminen. (Silvonen 2020.) Talmundon kansainvalisen tutkimuksen mukaan
den tarkeisiin kysymyksiin, epailyksien hdlventaminen, avoimuuden ilmapiirin rakentaminen, panos-
taminen vuorovaikutukseen tydntekijan kanssa ja tydntekijéiden menestymisen mahdollistaminen

varhaisessa vaiheessa (Talmundo julkaisuaika tuntematon, 25).

Perehdytysta suunnitellessa tulisi esimerkiksi miettid, miten yrityksen ydinarvot nakyvat perehdytyk-
sessd, onko tyontekijdiden yksildllisyys ja monikulttuurisuus huomioitu, ja miten digitaalisuutta voi-
taisiin hyodyntda perehdytyksessa (Ty6terveyslaitos). Z-sukupolvelle tydnantajayrityksen arvot ja
vastuullisuus ovat tdrkeita asioita. Z-sukupolvi on my6s hyvin ymparistotietoinen ja odottaa yrityk-
selta eettisyyttd, seka kaipaa omalta tydltéan merkityksellisyytta. Pelkkien arvojen luettelun tai vas-
tuullisuuden kertomisen sijaan Z-sukupolven nuoret haluavat tietda konkreettisesti, miten arvoja ja
vastuullisuutta toteutetaan. My6s tyon ja muun eldman yhteensovittaminen on tarkeaa. (Welling &
Kuivanen 2023.)

Chillakuri (2020) vahvistaa, etta Z-sukupolvi valitsee tydpaikkansa arvojen perusteella eika ole kiin-
nostunut tekemaan tyo6ta, joka ei vastaa heidan arvojaan. My6s ty6hon liittyvien odotuksien ja yksi-
tyiskohtien tunteminen on Z-sukupolvelle tarkedd. Z-sukupolvi arvostaa aiempia sukupolvia enem-

man tasapainoa tydn ja muun eldman valilla seka odottaa organisaation tarjoavan joustavuutta. Z-
sukupolvi haluaa saada tietaa tarkasti kaikesta ty6hon liittyvasta ennen tdiden aloitusta. Naiden tie-

tojen valossa jo esiperehdytysvaiheessa on tarkeaa tuoda esille mitka tyénantajat arvot ovat ja mi-
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ten se niitd kaytannossa toteuttaa, seka miten yritys toteuttaa vastuullisuutta ja eettisyyttd. Kannat-
taa myos kertoa miten tyénantaja tukee tyon ja muun eldman yhteensovittamista, jota voi tuoda

esiin esimerkiksi kertomalla, miten tyontekija voi vaikuttaa tyovuoroihinsa.

Esiperehdytykseen kannattaa sisdllyttda tyontekijan kasikirja ja tarpeelliset kaytanndn toimintatavat,
kirjautumistiedot erilaisiin alustoihin, ja paasy mahdollisiin koulutuksiin ja orientaatiovideoihin. Esipe-
rehdytyksen aikana on myos hyva ohjata uusi tyontekija tayttamaan kaikki tarvittavat lomakkeet ja
esitiedot. Esiperehdytyksen aikana tulee myos olla valmis vastaamaan kaikkiin yleisiin kysymyksiin.
Esiperehdytyksen aikana kannattaa myos esitella uusi tydntekija tyétiimille, jolloin tydtiimin jasenet
voivat toivottaa uuden tydntekijan tervetulleeksi jo ennen aloitustakin. Uudelle tydntekijalle voi myos
lahettaa jonkin tervetuliaislahjan. Uusi tydntekija kaipaa kdytdanndntietoa esimerkiksi siitd, milloin ja
minne saapua ensimmadisena tyopadivanad, miten tdihin tulee pukeutua ja minkalainen ensimmaisen
paivan aikataulu. Riittavat tiedot vdhentdvat uuden tydntekija stressid ja epavarmuutta. Esiperehdy-
tyksesta kannattaa rakentaa toimimaan mahdollisimman suurilta osin automaatiolla, jolloin aikaa jaa

enemman henkilokohtaisiin kosketuspisteisiin. (Brienza 2018.)

Shufutinskyn ja Coxin (2019, 45) mukaan tehokas esiperehdytysohjelma sisaltad vuorovaikutusta
esihenkildn ja tydkavereiden kanssa ja tarvittavien lomakkeiden tayttda seka antaa tietoa yrityksesta
ja odotuksista tarvittavan osaamisen ja koulutuksen suhteen. Myds Luukka (2019, 288) kannustaa
muodostamaan suhteen uuteen tydntekijadn jo ennen ensimmaista paivaa. Luukka kertoo tosiela-
man esimerkkien kautta, etté uudelle tydntekijalle voi esimerkiksi lahettaa tervetuliaiskirjeen, uuden
tyontekijan voi kutsua tyénpaikan juhliin tai tiimin illanviettoon, tai esihenkild voi soittaa uudelle
tyontekijalle viikkoa ennen aloitusta ja kdyda lapi, mita ensimmaisella tydviikolla on odotettavissa.
Puhelu tai viesti tulevalta esihenkildlta lisaa uuden tyontekijan halukkuutta luoda suhde tyénanta-
jaan huomattavan paljon. Viela parempaan lopputulokseen paastaan, jos tydnantaja tarjoaa useam-
pia vaihtoehtoja kommunikointiin ja mahdollisuuden saada vastauksia kysymyksiin ennen ensim-
maistd tyopaivaa (Talent Board 2022, 74.).

Pellisen (2020) mukaan esiperehdytyksessa kannattaa antaa tietoa tydnantajasta, kaytannén ohjeita
tyoskentelyyn ja ohjeita yhdessa toimimiseen. Ty®nantajasta kannattaa kertoa esimerkiksi mista lii-
ketoiminta koostuu ja mika yrityksen toiminta-ajatus on. Lisaksi kannattaa kertoa asiakkaista ja siita
miten uusi tydntekija voi omalla tydpanoksellaan vaikuttaa yhteisiin tavoitteisiin padsemiseen. Kay-
tanndn ohjeista kannattaa kertoa tytpaikalle saapumisesta ja sielld likkumisesta, ruokailuista ja tau-
oista, turvallisuusohjeista, pukeutumisesta ja puhelimen kaytosta, seka tydsuhteeseen ja palkan-
maksuun liittyvista asioista. Yhdessa toimimiseen liittyen kannattaa tuoda esiin yrityksen arvot ja
toimintaperiaatteet, ja se, millaisia asioita yrityksessa arvostetaan ja mitataan, ja minkalaista kayt-
taytymista tydntekijoiltéd odotetaan. Esiperehdytykseen voi olla kannattaa siséllyttda myos tyéeldaman
pelisdantdja, etenkin jos uudet tydntekijat ovat nuoria. Huhta ja Myllyntaus (2023, 281) muistutta-
vat, ettd perehdytyksen siséllén ja maaran suhteen kannattaa olla kriittinen. Perehdytysta suunnitel-
lessa kannattaa miettid onko sisaltd arvokasta uudelle tydntekijalle, mikd maara tietoa on sopiva ja

miten sisalté on tahdistettu.
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Heilio (2020) suosittelee miettimaan perehdytysprosessia suunnitellessa sen modulaarisuutta, moni-
muotoisuutta, selkeytta ja seurattavuutta, saumattomuutta, innostavuutta, joustavuutta ja dialogi-
suutta. Modulaarisuudella tarkoitetaan sitd, ettd perehdytys hajautetaan systemaattisesti ajallisesti
eli pilkotaan sopivan kokoisiin osiin. Monimuotoisuus perehdytyksen suunnittelussa on sita, ettéd mie-
titddn sen muotoja ja ldhestymistapoja. Mitkd asiat voidaan perehdyttaa itseopiskellen ja mita asioita
tulee perehdyttaa henkildkohtaisesti? Vaihtelevuus tuo kiinnostavuutta ja oikeat keinot tehostavat
ajankadyttda ja vahentdvat kustannuksia. Hyva perehdytysprosessi on selked, ennakoitava ja helposti
seurattava. Perehtyjan on myos tarkeda tietda mita odotuksia haneen kohdistuu missakin kohden
prosessia. Prosessin tulee myds olla saumaton ja loogisesti eteneva, vaikka se koostuisi erilaisista
osista ja keinoista. Perehdytyksen innostavuutta lisda se, etta perehdytys etenee sopivaa vauhtia ja

asiat ovat perehtymiseen nahden olennaisia.

North American Candidate Experience tutkimuksessa koottiin voittajayritysten parhaita kdytantoja
yhteen. Perehdytyksen osalta voittajayritysten kaytantdihin kuului esimerkiksi tavoitettavuus koko
prosessin ajan, uusien tydntekijdiden sitouttaminen ennen ensimmaista tyopaivaa seka odotusten
asettaminen ja palkkauksen jalkeisten seuraavien askeleiden viestiminen. (Talent Board, 52.) Aca-
demy To Innovate HR suosituksen mukaan esiperehdytykseen kuuluu tervetuloa-sahkopostin lahet-
taminen, perehdytyksen suunnittelu ja suunnitelman lapikayminen tydntekijan kanssa, paperitdiden
tekeminen, tydymparistén valmistelu, tydyhteisdn tiedotus uudesta tydntekijastd sekd yhteydenpito

ja uuden tyontekijan tavoitettavissa oleminen. (Verlinden julkaisuaika tuntematon.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen aihe valikoitui opinnaytetyontekijan ja toimeksiantajan kiinnostuksen mukaan. Opin-
naytetyontekija tydskenteli perehdytykseen liittyvien tydtehtdvien parissa ja toimeksiantajayritys oli
kiinnostunut perehdytysprosessin kehittdmisesta. Toimeksiantajayrityksessa oli tutkimuksen toimi-
aloittain vaihtelevat toimintamallit esiperehdytyksen suhteen ja toimeksiantajayrityksen tavoitteena
oli luoda yritykseen yksi yhteinen perehdytyksen malli, joka sisaltdisi myos esiperehdytyksen. Tata
tavoitetta varten tarvittiin tietoa esiperehdytyksen nykytilasta ja tyontekijoiden kokemuksista siihen

liittyen.

Tutkimuksen aihe rajattiin paaasiassa tekijan mielenkiinnon ja kaytettdvissa olevien resurssien pe-
rusteella, mutta rajauksessa huomioitiin myds toimeksiantajan toiveet ty6ta kohtaan. Rajauksessa
tutkimus suunniteltiin koskemaan vain tyésopimuksen solmimisen ja tyon aloituksen valista aikaa ja
tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan asiaa tyontekijan ndkdékulmasta. Opinnaytetyon tutkimuksen
tavoitteena oli kartoittaa esiperehdytyksen nykytilaa tydntekijéan ndkdkulmasta ja kerata tietoa siitd,
mitd muutoksia he olisivat toivoneet esiperehdytykseensa. Opinndytetydn tutkimusaineisto kerattiin

Webropol-kyselynd, joka pohjautui kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen.

Heikkildn (2014, 12-15) mukaan tutkimusmenetelmaa valitessa huomioidaan erityisesti tutkimuson-
gelma ja tutkimuksen tavoite. Tédman tutkimuksen tutkimusongelma liittyi esiperehdytyksen nykyti-
lan tutkimiseen, jonka liséksi vastaajilta haluttiin saada tietoa esiperehdytyksen kehittdmista varten.
Tavoitteena oli saada tuloksia, joita voitaisiin yleistéa koskemaan toimeksiantajan esiperehdytysta.
Heikkildn (2014, 15) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla on mahdollista saada aikaan yleis-
tettdvia tuloksia, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa siihen ei pyrita. Tutkimuksen perusjoukko
oli suuri ja vastauksia haluttiin saada mahdollisimman laajalla otannalla. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa on mahdollista saada numeerisesti suuri ja edustava otos, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuk-

sessa lopputuloksena on suppea ja harkinnanvaraisesti koottu nayte

Kvalitatiivisen tutkimuksen luonne ja kaytettdvissa olevat resurssit huomioiden laadullisella tutkimuk-
sella tietoa olisi saatu hyvin pieneltd otannalta. Maarallisen tutkimusmenetelman valintaa puolsi
my6s opinndytetydntekijan kiinnostus tutkimusmenetelmaa kohtaa. Tilastokeskuksen (julkaisuaika
tuntematon) mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan kayttémaan mahdollisimman tarkkoja
mittausmenetelmia ja aineiston analysointiin ja johtopaatdsten tekemiseen kaytetaan tilastollisia me-
netelmid. Taman opinnaytetydn tutkimuksen kyselyn mitta-asteikoista suunniteltiin mahdollisimman

tarkkoja ja tutkimusaineiston kasittelyyn kaytettiin SPSS-ohjelmistoa.

Tyon toimeksiantaja oli Osuuskauppa PeeAssd. Osuuskauppa PeeAssd on padasiassa Pohjois-Savon
alueella toimiva osuustoiminnallinen yritys, jonka paatoimialat ovat vahittdiskauppa, matkailu- ja ra-
vitsemiskauppa seka likennemyymala- ja polttonestekauppa. Osuuskauppa peedssa on osa S-ryh-
maa, joka muodostuu asiakkaiden omistamista osuuskaupoista ja Suomen Osuuskauppojen Keskus-
kunnasta (SOK) seké sen tytaryhtidista (S-ryhmé julkaisuaika tuntematon). Osuuskauppa PeeAssin
toiminta-ajatus on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajilleen, joita oli vuoden 2023 lopussa yli

127 000. Osuuskauppa PeeAssélla on noin 80 toimipaikkaa ja sen liikevaihto vuonna 2023 oli yli 754
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miljoonaa euroa. Osuuskauppa PeeAssd on Pohjois-Savon suurin yksityinen palvelualan tyénantaja,
joka tydllistaa yli 2 000 tyontekijaé. (Osuuskauppa PeeAssa 2024.)

4.1  Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena huhti-toukokuussa 2024. Kyselytutkimus sisdltaa yleensa
kyselylomakkeen, jossa on vakioituja kysymyksia ja strukturoidut eli rajatut vastausvaihtoehdot (Tie-
toarkisto julkaisuaika tuntematon). Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena, jossa kaikille perus-
joukkoon kuuluville lahetettiin kutsu vastata kyselyyn. Perusjoukko tarkoittaa sité kohderyhmaa,
josta tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita (Tilastokeskus julkaisuaika tuntematon). Taman tutkimuk-
sen perusjoukko koostui toimeksiantajayrityksessa 1.1.-16.5.2024 vdlisend aikana aloittaneista tyon-
tekijoista. Esihenkild- ja asiantuntijatehtavissa tydskentelevat henkil6t rajattiin perusjoukosta pois,
koska niissa ty6tehtavissa aloittaneiden tydntekijdiden vahadisen maaran vuoksi vastaajien anonymi-
teetti olisi vaarantunut. Perusjoukko rajattiin koskemaan tietyn ajan sisalla ty6t aloittaneita tyonteki-
joita, silld Niskanen (julkaisuaika tuntematon, 65) muistuttaa, ettd vastaajat saattavat muistaa huo-

nosti asioita. Kysely toteutettiin Webropol-kyselytyokalun avulla.

4.2  Kyselylomake

Kankaan ja Hamaldisen (2007, 17-25) mukaan perehdyttamisen toteutumisessa kannattaa arvioida
esimerkiksi sita, miten perehtyminen on uuden tydntekijan nakdkulmasta toteutunut ja millaisia toi-
vomuksia perehdytettavalla on perehdyttamisen suhteen. Perehdytyksen kehittdmistarpeiden selvit-
tdmisessa arvioidaan, mitkd perehdyttamiseen liittyvat asiat ovat kunnossa, mitka eivat ja mitka

ovat tarkeimmat kehittdmistarpeet.

Taman opinndytetydn tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan vastaajien tyytyvaisyytta heidan saa-
maansa esiperehdytykseen, heidan kokemuksiaan tutkimushetkelld kéytéssa olevien perehdytysmal-
lien toteutumisesta seka sita, mika esiperehdytyksessa oli onnistunutta ja mihin vastaajat olisivat
toivoneet muutoksia. Naiden lisaksi vastaajilta kysyttiin heidan mielipiteitadn yleisesti esiperehdytyk-
seen ja sen merkitykseen liittyen. Mielipiteilld nahtiin olevan merkitystd, koska esiperehdytys ei ole

vield yleisesti kaytetty tai tunnettu osa perehdytysprosessia.

Kyselylomakkeen suunnittelussa pyrittiin siihen, etta strukturoidut kysymykset mittaavat tarkasti
sitd, mita halutaan tietaa. Tulosten analysoinnin ja vastaamisen helppouden ja nopeuden takia paa-
osassa kysymyksista kaytettiin valmiita vaihtoehtoja. Kyselylomakkeeseen lisattiin kuitenkin myos
avoimia kysymyksid, joiden avulla vastaajalla haluttiin antaa mahdollisuus selventaa vastaukseen
vaikuttavia tekijoita ja omia ajatuksiaan. Kaikkiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista eli ky-
selyssa ei ollut pakollisia kysymyksia. Kyselyyn mietittiin sellaisia taustatekijéita, joilla voisi olla vai-
kutusta tutkittaviin asioihin. Toimeksiantajan esiperehdytyksen muutostarpeita pyrittiin saamaan
esille siten, etta perehdytykseen tyytymattomilta kysyttiin avoimena kysymyksena siita, mihin he
olisivat toivoneet esiperehdytykseensa muutosta. Liséksi lopussa kaikilta vastaajilta kysyttiin kehitys-
ehdotuksia.

Kyselyn alkuun sijoitettiin helppoja kysymyksid, koska Heikkilan (2014, 46) mukaan helpot kysymyk-
set alussa auttavat herattdmdaan vastaajan mielenkiinnon kyselyd kohtaan. Myohemmissa kysymyk-

sissa kaytettiin viisiportaista Likertin asteikkoa ja eNPS suositteluhalukkuuden mittaamista. Likertin
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asteikko on yleisesti kdytetty jarjestysasteikko, jossa mittausasteikko vaihtelee negatiivisesta aari-
paasta positiiviseen aaripadhan, esimerkiksi taysin eri mieltd -vaittamasta tdysin samaa mieltad -vait-
tamaan (Vehkalahti 2019, 35—40). Korkiakosken (2019, 131) mukaan yksi perehdytyksen onnistumi-
sen yksinkertaisista mittausmenetelmista on henkilékunnan NPS eli eNPS, jolla mitataan suosittelu-
halukkuutta (kuva 7). eNPS mittarissa vastaukset asteikolla 0—10 jaetaan arvostelijoihin, neutraalei-
hin ja suosittelijoiden, joiden pohjalta lasketaan suositteluhalukkuus. Taustakysymykset kysyttiin
kyselyssa viimeiseng, silld Tietoarkiston (julkaisuaika tuntematon) mukaan kyselyyn siséltyvat taus-
takysymykset kannattaa jattaa osin tai kokonaan kyselyn loppuun, silld niihin vastaaminen saatetaan

kokea anonymiteetin kannalta negatiivisena.

Employee Net Promoter Score -mittari

Asteikolla Erittain Erittdin
0-10, kuinka epdtodenndkdisesti todenndkdisesti
todennidkoisesti

kysynﬁessﬁ 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
suosittelisit ' v ey e e ]
tyopaikkaasi Arvostelijat Neutraalit Suosittelijat
ystavillesi tai

kollegoillesi? Employee

% SuOSittEIijat — ArVOStenjat - Net Promoter Score

KUVA 7. eNPS suositteluhalukkuuden mittari (Korkiakoski 2019, 131)

Niskanen (julkaisuaika tuntematon, 65) muistuttaa, ettd kyselya laatiessa on syyta huomioida, etta
vastaajat eivat valttamatta tieda tai tunne kysyttya asiaa. Esiperehdytys ei ole yleisesti kdytdossa
oleva kasite, joten kyselyssa kerrottiin seka saatekirjeessa etta itse kyselyssa mita esiperehdytyksella
tassa yhteydessa tarkoitettiin. Saatekirje laadittiin niin, ettd siita kavisi helposti ilmi mista kyselyssa
on kyse. Tutkimuksen kiinnostavuutta pyrittiin lisddmaan kertomalla vastaajille mihin vastauksia kay-
tetdan. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisdamaan kayttamalld toimeksiantajayrityksen logoa ja
asianmukaisesti laadittua tietosuojailmoitusta. Vehkalahden (2019, 48) mukaan kyselylomaketta tu-
lee testata ennen sen kdyttdd, jotta mahdolliset ongelmatilanteet havaitaan etukdteen. Heikkildn
(2014, 58) mukaan riittdva maara testaajia on 5—10 henkil6a. Tamén tutkimuksen kyselylomake tes-
tattiin etukateen viiden henkildn toimesta ja lomaketta muokattiin testaajien kokemuksen perus-

teella.
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TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tdman tutkimuksen netto-otokseen kuului 189 henkil6d, joista 66 henkilda vastasi kyselyyn. Netto-
otos saadaan, kun brutto-otoksesta vahennetaan ne henkilot, joilta ei ole mahdollista saada vas-
tausta (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon). Tassa tutkimuksessa brutto-otoksesta vdhennettiin ne
vastaajat, joille kyselya ei saatu toimitettua sahkopostitse. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 35
%. Vastausprosentti kertoo kuinka moni netto-otoksesta vastasi kyselyyn (Tietoarkisto julkaisuaika
tuntematon). Taanilan mukaan (2019) tyypillisesti kyselytutkimukseen saatetaan saada vastauksia
20 % otokseen valituista. Vehkalahden (2019, 44) mukaan kyselytutkimuksen vastausprosentit ovat
tyypillisesti alle 50 %, joskus jopa vain 10 % suuruisia. Naihin tietoihin pohjautuen kyselyn vastaus-
prosentti vaikuttaa olevan melko normaalilla tasolla. Edustavuuden vuoksi olisi ollut hyva, jos se olisi

ollut suurempi.

Taustatiedot

Suurin osa, 53 % vastaajista, oli 19-vuotiaita tai nuorempia (kuva 8). Seuraavaksi eniten vastaajia
oli 20-24-vuotiaissa, joita edusti 22 % vastaajista. Yhteensa naihin Z-sukupolveen kuuluviin ikdluok-
kiin kuuluvia vastaajia oli 78 %. Padasiassa milleniaaleihin kuuluvia, 25—44-vuotiaita vastaajia, oli 19
% vastaajista. Perusjoukossa alle 19-vuotiaita oli 48,3 %, 20—24-vuotiaita 26 % ja 25—44-vuotiaita

21 % (Osuuskauppa PeeAssd 2024). Vastaajien iké vastasi siis hyvin perusjoukkoa.

40

Lukumaara

19 vuotta 20-24 25.29 30-34 35.39 40-44 45.49 60-64
tai vuotta vuotta viotta vuotta vuotta vuotta viotta
nuorempi

KUVA 8. Vastaajien ika (n=64)

Kyselyyn vastanneista suurimmalla osalla tyésuhde Osuuskauppa PeeAsséén oli kesityd tai muu
maaraaikainen tydsuhde (kuva 9). Madrdaikainen tydsopimus voidaan solmia perustellusta syysta,
kuten esimerkiksi sijaisuuden, kiireavun tarpeen, tydn luonteen, tybharjoittelun tai tydn tilapaisyyden
vuoksi (Tydeldmaan.fi julkaisuaika tuntematon). Kesatgihin tulleita oli 44 %, muuhun maaraaikai-
seen tybsuhteeseen tulleita 35 % ja vakituisessa tydsuhteessa olevia 21 %. Vakituinen tydsuhde on

voimassa toistaiseksi ja paattyy yleensd, jos tydntekija tai tydnantaja irtisanoo sen (Tydeldmaan.fi
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julkaisuaika tuntematon). 63 % vastaajista ei ollut tydskennellyt aiemmin Osuuskauppa PeeAssélla.
Perusjoukossa vakituiseen tydsuhteeseen tulleita oli 20 %, kesatdihin tulleita 63 % ja muuhun maa-
raaikaiseen tydsuhteeseen tulleita 17 % (Osuuskauppa PeeAssa 2024). Vakituiseen tydsuhteeseen
tulleiden maara vastasi tutkimuksessa hyvin perusjoukkoa, mutta kesatdihin ja maaraaikaiseen tyo-

suhteeseen tdihin tulleiden osuudet poikkesivat jonkin verran perusjoukosta.

Lukumaara

Kesatyd Muu maaraaikainen tyésuhde Vakituinen tyésuhde

KUVA 9. Vastaajien tydésuhde (n=66)

Kyselyyn vastanneista 37 % oli ollut aiemmin toissd Osuuskauppa PeeAssill3, ja 63 % vastaajista
tdma oli ensimmadinen tydsuhde PeeAssélld. Vastaajista 92 % oli jo aloittanut tydt, ja 8 % ei ollut
vield aloittanut toitd. Suurin osa ty6t aloittaneista oli ollut toissa yli vilkon, mutta alle nelja kuukautta
(kuva 10).

Lukumaéara

Alle viikon Alle kuukauden 1-3 kuukautta 4-6 kuukautta ¥l 6 kuukautta

KUVA 10. Tydsuhteen kesto kyselyyn vastaamisen hetkena (n=60)
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Suurin osa, 64 % vastaajista, koki saaneensa riittavasti esiperehdytysta (kuva 11). Vastaajista 30 %

koki saaneensa esiperehdytystd, mutta ei pitanyt sita riittdvana. 6 % koki, etta ei ollut saanut ollen-

kaan esiperehdytysta.

50

Lukumaara

En saanut esiperehdytysta
lainkaan

Sain esiperehdytysta,

mutta se ei ollut riittavas

Sain riittavasti esiperehdytysta

KUVA 11. Vastaajien kokemus saamastaan esiperehdytyksestd (n=66)

Vastaajien tyytyvaisyytta esiperehdytykseen haluttiin tarkastella taustatietojen valossa. Kun tyytyvai-

syyttd esiperehdytykseen tarkastellaan tydsuhteen mukaan, huomataan, ettd kyselyyn vastanneista

kesatoihin tulleet olivat tyytyvaisempid esiperehdytykseensa kuin vakituisiin tydsuhteisiin tulleet

(taulukko 1). Tuloksissa on huomioitava, ettd vastaajamaarat ovat pienia, mutta tulokset antavat

viitteitd siita, ettd esiperehdytys ei valttématta toteudu tasalaatuisesti eri tyésuhteisiin tuleville.

TAULUKKO 1. Tyytyvaisyys esiperehdytykseen tydsuhteen mukaan (n=66)

2 5ain
1 En saanut esiperehdytysts,
esiperehdytystd  mutta se eiollut 3 Sain riittAvast
lainkaan riittavas esiperehdytystd  Yhteensi

kesatyd Lukumaara 3 A 20 29

% 10% 21% G9% 100%
Muu Lukumaara 0 7 16 23
madrdaikainen
tyfisuhde % 0% 30% 70% 100%
Yalkituinen Lukumaara 1 T A 14
tydsuhde %, 7% E0% 43% 100%
Yhiteensa Lukumaara 4 20 42 315

% 6% 0% 4% 100%
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Tyytyvaisyytta tarkasteltiin myds tydkokemuksen kautta. Tallgin tulokset nayttavat, etta ensimmai-
seen tydsuhteeseen tulevat ja vahemman tyokokemusta omaavat olivat tyytyvaisempia esiperehdy-
tykseensa kuin enemman tydkokemusta omaavat. Ensimmadiseen tydsuhteeseen tulleista 89 % oli
tyytyvaisia esiperehdytykseensa, kun taas yli vuoden tydkokemusta omaavista vain 40 % oli tyyty-
vaisia esiperehdytykseen (taulukko 2). My6s naissa tuloksissa on huomioitava pienet vastaajamaa-

rat, joiden vuoksi tulokset ovat vain suuntaa antavia.

TAULUKKO 2. Tyytyvaisyys esiperehdytykseen tyokokemuksen mukaan (n=65)

2 3ain
1 En saanut esiperehdytysta,
esiperehdytystd  mutta se eiollut 3 Sain riittavasti

lainkaan riittavas esiperehdytystd  Yhteensa
Tydkokemus Eivield tydkokemusta Lukumaara ] 1 g ]
% 0% 11 % 89% 100%
Alle 1 vuosi Lukumaara 1 7 13 21
% 5% 33% 62% 100%
1-2 vuotta Lukumaara 1 5 11 17
% 6% 29% B5% 100%
3-5vuotta Lukumaara 1 1 g a8
% 13% 13% T5% 100%
¥li 5 vuotta Lukumaara ] f 4 10
% 0% 60% 40% 100%
Yhieensa Lukumaara 3 20 42 65
% 5% 3% 66% 100%

Toimialoittain tyytyvaisyytta tarkastellessa huomataan, ettd tyytyvaisyydessa on jonkin verran eroja
(taulukko 3). Kaikkein tyytyvaisimpia esiperehdytykseensa olivat liikennekaupan tydntekijat, joista
70 % koki saaneensa riittavasti esiperehdytystd, ja joista kukaan ei ollut kokenut jadneensa koko-
naan ilman esiperehdytystd. Kaikkein tyytymattdmimpid esiperehdytykseensa olivat matkailu- ja ra-
vitsemiskaupan tyontekijdt, joista vain 50 % koki saaneensa riittdvasti esiperehdytystd, ja joista 17
% koki, ettd ei ollut saanut lainkaan esiperehdytystd. Suurin osa vastaajista oli tdissa vahittaiskau-
pan toimialalla ja heistd 66 % koki saaneensa riittavasti esiperehdytysta. Naissakin tuloksissa on

huomioitava pienet vastaajamdarat.

TAULUKKO 3. Tyytyvaisyys esiperehdytykseen toimialan mukaan (n=66)

2 5ain
1 En saanut esiperehdytysta,
gsiperehdytystd  mutta se eiollut 3 Sain riittdvasti

lainkaan riittavaa esiperehdytystd  Yhteensi
Toimiala Wahittaiskauppa Lukumaara 2 13 29 44
% 5% 30% 6% 100%
Matkailu- ja Lukumaara 2 4 ] 12
ravitsemiskauppa % 17% 33% 50% 100%
Liikennekauppa Lukumaara ] 3 7 10
% 0% 30% 70% 100%
Yhteensi Lukumaara i i 47 [ili]

% 5% 30% G4 % 100%
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Tyytyvaisyytta esiperehdytykseen tarkasteltiin myds sen mukaan, oliko vastaaja ollut aiemmin tdissa
Osuuskauppa PeeAssill3, silld aiemmin tydsuhteessa olleilla oli oletettavasti jo aiempaa tietoa tyén-
antajasta, ja mahdollisesti myds toimipaikasta, minne oli tulossa téihin. Naissakin vastauksissa on
huomioitava pienet vastausmaarat, mutta kyselyn tulosten mukaan ensimmaiseen tyésuhteeseen
tulleet olivat tyytymattdmampia esiperehdytykseensa kuin ne tydntekijat, jotka olivat olleet aiem-
minkin toissd Osuuskauppa PeeAssélla (taulukko 4). Aiemmin tdissé olleista 71 % oli tyytyvaisia esi-

perehdytykseensd, kun ensimmaiseen tydsuhteeseen tulleilla vastaava luku oli 61 %.

TAULUKKO 4. Tyytyvaisyys esiperehdytykseen sen mukaan, oliko vastaaja ollut aiemmin téissa

Osuuskauppa PeeAssélld (n=65).

2 Sain
1 En saanut esiperehdytysta,
esiperehdytystd  mutta se eiollut 3 Sain riittavasti

lainkaan rittavaa esiperehdytystd  Yhteensi
COletko ollut aiemmin tissd En Lukumaara 2 14 25 LY
Dsuyskaupa % 5% 34% 61% 100%
kylld  Lukumaard 2 [ 17 24
% 8% 21% 71% 100%
Yhteensd Lukumaara 4 19 42 g5
% 6% 20% 65% 100%

Seuraavaksi kyselyssa kartoitettiin vastaajien tyytyvaisyytta esiperehdytyksen laatuun. Vastaajista
suurin osa, 76 %, oli melko tai erittdin tyytyvaisia saamansa esiperehdytyksen laatuun (taulukko 5).
Vastaajista 15 % ei arvioinut esiperehdytyksen laatua heikoksi eikd hyvdksi. Esiperehdytyksen laa-

tuun melko tai erittdin tyytymattémia oli 10 %.

TAULUKKO 5. Tyytyvaisyys esiperehdytyksen laatuun (n=66)

Frekvenssi %
Erittdin heikko 1
Mellko heilkko 5
Ei heikko eikd hyva 10 15
Melko hyva 27 4
Erittain hyva 23 35
Yhieensi 6 100

Opinnaytety6n tavoitteisiin kuului selvittdad myos esiperehdytyksen muutostarpeita. Taman vuoksi

kyselyssa kysyttiin esiperehdytyksen laatuun tyytymattdmiltda, miten esiperehdytyksen laatua voitai-
siin parantaa (n=21). Vastauksista mainittiin muun muassa riittdva yhteydenpito ja aktiivisuus ty6n-
antajan puolelta ennen ensimmaista tydpaivaa, perehdytyksen tasalaatuisuus seka perehdytys tyo-

hon liittyvien sovellusten kayttoon.

e " Esiperehdytyksessa mielestdni térkeda olisi kertoa tulevalle tydntekijalle mahdollisimman
paljon tietoa tydvuorojen tavoitteista ja tavasta/aikataulusta, jolla t6itd vuorossa tehdaéan

ennen ensimmaisia tydpaivia. Siten tydntekijan on helpompi tulla ensimmaisille tyopaiville,
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kun on jo hiukan tietoa, mita tulee tehda. Samoin yhteydenpito ennen ensimmadista ty6pai-
vaa olisi tarkeaa. Tyontekijalld on siten varma olo minne tulla ja mihinka aikaan. Paallikkd
on myos tietoinen, etta uusi tydntekija tietda tulla oikeaan paikkaan oikeaan aikaan.”

e " En saanut ennen toihin tuloa minkaanlaista perehdytysta. Ensimmaisena paivéana minut
laitettiin suoraan perehdyttajan kanssa toihin. Alku tuntui sekavalta ja kiireiseltd.”

e " Tiedot olisi hyva tulla riittavan ajoissa, ennen kuin itse pitda niiden peraan kysella.”

e " Kaikkien kuuluisi saada samanlainen perehdytys.”

e " Tydvuoroista olisi hyva saada ennakkotietoa hyvissa ajoin ennen tyésuhteen alkamista.”

e " Esiperehdytykseen pitdisi varata enemman aikaa. Koen etta tydpaikalla on jatkuvasti niin
kova kiire, ettei perehdytykseen jaa tarvittavaa aikaa ja rauhaa.”

e "Enemman kaytantda ja enemman aikaa esimerkiksi sovellusten lapi kdymiseen.”

e  "Sovelluksiin mistd nakee tydajat yms. oli vaikea kirjautua.”

Tyytyvaisyytta mittaavan osion viimeisend kysymyksend kysyttiin vastaajien tyytyvaisyytta esipereh-
dytyksen sisaltoon. Esiperehdytyksen sisaltdéon liittyvdaan kysymykseen vastanneista kaikki vastaajat
olivat melko tai erittain tyytyvaisia saamansa esiperehdytyksen sisaltéon (taulukko 6). Erittdin tyyty-
vaisia oli 87 % ja melko tyytyvaisida 13 %. Taman kysymyksen vastauksissa on huomioitava hyvin

alhainen vastausaktiivisuus.

TAULUKKO 6. Tyytyvaisyys esiperehdytykseen sisaltoon (n=23)

Frekvenssi %
Melko tyyhywainen 3 13
Erittdin tyytyvainen 20 87
Yhteensa 23 100

Esiperehdytyksen toteutuminen

Esiperehdytyksen sisaltda kartoittavissa kysymyksissa ensimmaisena pyrittiin selvittdmaan vastaajien
kokemusta Osuuskauppa PeeAssidn nykyisten esiperehdytysmallien toteutumisesta kahdella eri osi-
olla. Naissi osioissa olevia asioita oli mainittu Osuuskauppa PeeAssilld vastaushetkelld kaytdssa ole-
vissa perehdytyssuunnitelmissa. On kuitenkin syytd huomioida, ettd toimeksiantajalla ei ollut vas-
taushetkelld olemassa yhtenaista esiperehdytysmallia, vaan esiperehdytyksen sisallot vaihtelivat toi-
mialan mukaan. Kuvan 12 mukaiset esiperehdytyksen aiheet ovat hyvin kdytdnndnlaheisiad asioita,
joista useimpien voidaan ajatella olevan valttémattomia aloitukseen liittyvid perehdytettavia asioita.
Vastaajista suurin osa koki saaneensa riittdvasti tietoa tdman osion asioista, mutta toisaalta osa vas-

taajista oli kuitenkin jaényt ilman aloitukseen liittyvien oleellisten tietojen perehdytysta.
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Pukeutuminen tdissa (n=66)

Palkanmaksu (n=65)

Keneen olla yhteydessa epéaselvista asioista (n=65)
Minne ja milloin saapua ensimmaisena tydpaivana (n=66)
Taukokaytanteet (n=66)

Tydsopimuksen sisaltd (n=65)

Mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin (n=64)

Verokortin toimittaminen (n=65)

Sahkoinen tydsopimus (n=65)

Miten toimia sairastapauksissa (n=65)

Pysakaointi (n=52)

Keskiarvo

KUVA 12. Vastaajien kokemus ty6n aloitukseen liittyvien kaytannon asioiden perehdytyksesta

Toisessa osiossa kysymykset liittyivat tyétehtdvaan ja perehdytykseen (Kuva 13). Myds tdssa osiossa
suurin osa koki saaneensa hyvin tietoa mitatuista asioista, mutta toisaalta osa oli jaanyt ilman pe-
rehdytystd. Parhaiten uusia tyontekijéita oli perehdytetty tyétehtdvaan ja toimenkuvaan. Heikoiten

uusia tyontekijoita oli perehdytetty tavoitteisiin ja mittareihin sekd ensimmaisen tydpaivan sisaltéon.

Tydtehtavasta

Toimenkuvasta

Perehdytyksen alustavasta sisalldsta

Perehdytyksen alustavasta aikataulusta

1 tyopaivan sisalldsta

Tavoitteista ja mittareista

1 2 3 4 5

Keskiarvo

KUVA 13. Vastaajien kokemuksia ty6hon ja perehdytykseen liittyvien asioiden esiperehdytyksesta
(n=66)

Seuraavaksi mitattiin vastaajien kokemuksia heidén saamaan esiperehdytykseen liittyen (kuva 14).

Suurimman osan mielesta saatu esiperehdytys auttoi valmistautumaan toiden aloitukseen. Suurin
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osa oli samaa mielta kaikista vaitteista. Erot vastausten keskiarvoissa ovat pienid, mutta eniten tyy-
tymattémia oli vaitteessa siita, oliko vastaaja saanut esiperehdytysaikana vastauksia kaikkiin kysy-

myksiin.

Auttoi minua valmistautumaan tdiden aloitukseen

Esiperehdytysaika vahvisti paatéstani hyvaksya tyétarjous

Lisasi innostustani téiden aloituksesta

Vahvisti sitoutumistani Osuuskauppa Peehssaan

\ahensi tdiden aloitukseen liittyvaa stressia, jannitysta tai
epavarmuutta

Viestintaa tyotarjouksen hyvaksymisen ja tydnaloituksen
valissa oli riittavasti

Sain esiperehdytysaikana vastauksia kaikkiin
kysymyksiini

Keskiarvo

KUVA 14. Vastaajien kokemuksia saatuun esiperehdytykseen liittyen (n=66)

Vastaajilta kysyttiin, suosittelisivatko he Osuuskauppa PeeAsséds tydnantajana esiperehdytyksen pe-
rusteella (kuva 15). Vastaajista suosittelijoita oli 32, passiivisia 20 ja arvostelijoita 14. Taten eNPS-
luvuksi muodostui 27. Thomas (julkaisuaika tuntematon) ja Human (julkaisuaika tuntematon) mu-
kaan 10-30 valilla olevat pisteet ovat hyvia ja yli 50 pisteet erinomaisia. Taten voidaan todeta, etta
eNPS-luvun perusteella Osuuskauppa PeeAssén tulos on hyvé, mutta mikali tuloksesta haluaa erin-

omaisen, niin esiperehdytysta kannattaa kehittaa.

NPS

49%
g

NPS

@ Arvostelijat Passiiviset @ Suosittelijat

KUVA 15. Vastaajien suositteluhalukkuus eNPS (n=66)

5.4  Suhtautuminen esiperehdytykseen

Kyselyssa pyrittiin myds selvittdmaan, mihin muihin kuin luvussa 5.1. mainittuihin asioihin vastaajat
olisivat olleet kiinnostuneita tutustumaan esiperehdytysaikana. Tédman osion asioita ei ollut mainittu
Osuuskauppa PeeAssilla kaytdssa olevissa perehdytyssuunnitelmissa. Suuri osa vastaajista olisi ollut

kiinnostunut perehtymaan ennen tdiden aloitusta kaikkiin tdman osion asioihin (kuva 16).
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Pelisaantdihin

Vastuullisuuteen

Palveluihin

Turvallisuusohjeisiin

Eettisiin periaatteisiin

Arvoihin

Toiminta-ajatukseen

Strategiaan

1 2 3 4 5

Keskiarvo

KUVA 16. Vastaajien kiinnostus tutustua esiperehdytysaikana kuvassa esitettyihin asioihin (n=66)

Kyselyssa pyrittiin my6s kartoittamaan vastaajien yleisia ajatuksia esiperehdytykseen liittyen. Tassa
osiossa esitettiin vaittdmid, joihin vastaajat vastasivat Likertin asteikolla oman vastauksena. Kuvasta
17 nakyy, etta lahes kaikki vastaajat pitavat esiperehdytysta tarkeana tyon aloituksessa. Esiperehdy-
tyksen koetaan helpottavan téiden aloitusta seka tdiden aloitukseen liittyvaa stressia, jannitysta ja
epavarmuutta. Esiperehdytykselld voidaan mygs lisaté innostusta tdiden aloituksesta. Riittédvaa vuo-
rovaikututusta esihenkilén kanssa esiperehdytysaikana pidetdan tarkeana. Lisaksi esiperehdytyk-

sessa olisi hyva kdyda lapi tydeldman pelisaantoja.

Esiperehdytyksella voidaan helpottaa téiden aloitusta

Pidan esiperehdytysta tarkeana

Esiperehdytyksellda on mahdollista helpottaa téiden
aloitukseen liithyvaa stressia, jannitysta tai epavarmuutta

Riittava vuorovaikutus esihenkilén kanssa
esiperehdytysaikana on tarkeaa

Esiperehdytyksellda on mahdollista lisata innostusta thiden
aloitukseen

Esiperehdytyksessa on hyva kayda lapi tydelaman
pelisaantdja

Keskiarvo

KUVA 17. Vastaajien ajatuksia esiperehdytyksestéd (n=66)
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5.5 Avoimet kysymykset

Kyselyn lopussa vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa avoimiin kysymyksiin vastaamalla mika esi-

perehdytyksessa oli onnistunutta, ja mita kehitettdvaa esiperehdytyksessa olisi ollut. Onnistumisissa

nousi esille esimerkiksi riittavat tiedot tydn aloitukseen, esiperehdytyksen sopiva laajuus ja hyva

tyonantajakuva.

Mika esiperehdytyksessasi oli onnistunutta? (n=31)

"Kerrottiin tarpeelliset asiat tarpeeksi tiiviisti.”

"Mielestani sain tarpeeksi valmiuksia uuteen tydhoni, seka tydymparistéodni. Etenkin kun uu-
dessa tydssani tyéskentelen paljon yksin. Tieddn mita pitaa tehda ja milloin ja pidan siita
ettda minulla on varmuus siihen ettd teen oikeat asiat oikeaan aikaan. Tiedan myds kehen
ottaa yhteytta jos tulee hata ja tiedan muutenkin mitd tehda ongelmatilanteissa.”

"Sain hyvan kuvan tydpaikastani.”

"Sisalto ja sen laadukkuus.”

"Suht laaja kasittely, perusasiat kaytiin lapi, ilmapiiri alusta asti kannustava ja turvallinen.”

Kehitettavissa asioissa nousi esiin tarve aktiivisempaan vuorovaikutukseen tyénantajan puolelta, pa-

rempi perehdytys tydhon liittyviin sovelluksiin seka toive laajemmasta esiperehdytyksestd. Laajem-

paan esiperehdytykseen liittyvat toiveet tukevat tutkimuksen vastauksia halusta perehtya nykyista

laajempaan esiperehdytyksen sisaltéon (kuva 16).

Mitd kehitettdvaa esiperehdytyksessasi olisi ollut? (n=21)

"Ennen toiden alkua esihenkild olisi voinut olla aktiivisempi ja ottaa yhteyttd, minun piti itse
selvittad ensimmaiset tyévuorot ja tunnukset. Asiat voitaisiin yleisesti kdydd paremmin Iapi
eika vasta "kun tilanne tulee vastaan".”

"Ei ollut tarpeeksi viestintad eika paikasta kuulunut mitadn vaikka toita oltiin luvattu. Hidasta
vastaamista.”

"Selvéat ohjeistukset jarjestelmiin.”

"Liian lyhyt aika varsinkin sitten omaksua kaikki sovellukset jne. Varsinkin kun tydpaikalla
niistd ei enaa kerrottu.”

"Laajempi perehdytys, jossa tulisi kaikki ty6tehtavat ilmi.”

"Parempi ja kattavampi perehdytys.”

"Se voisi olla laajempi.”

" Hieman laajemmin asioita esim asiakaskohtaamista tai esim mitd tietyissa vuoroissa teh-
daan.”

"Vaikka sain tietda tdideni alkamispadivan ajoissa, en kuitenkaan saanut tietoa siitd, monelta
minun tulisi olla talldin paikalla. Minulle ei mydskaan infottu ensimmaisista tydvuoroistani ja

niiden ajankohdista, eli minulla oli pelkastaan tieto paivamaarasta, jolloin tyoni alkavat.”
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa esiperehdytyksen nykytilaa tydntekijoi-
den nakdkulmasta ja kerata tietoa siitd, mita muutoksia he olisivat toivoneet esiperehdytykseensa.
Opinndytetyon tutkimuskysymykset olivat “Miten tyytyvdisia uudet tyontekijat olivat esiperehdytyk-
seensd? ja “Mita muutoksia tyontekijat olisivat toivoneet esiperehdytykseensa?”. Tutkimuksen mu-
kaan suurin osa, 64 % vastaajista, oli tyytyvaisia esiperehdytykseensa. Toisaalta kuitenkin 30 % piti
saamaansa esiperehdytysta riittamattémana ja 6 % ei kokenut saaneensa esiperehdytysta ollen-
kaan. Tutkimuksen avulla saatiin tyytyvaisyyden mittaamisen hyvin lisdksi esiin kehittédmistarpeita
esiperehdytyksen maaraan, laatuun ja sisaltoon liittyen. Tutkimuksen avulla saatiin myds kartoitet-

tua vastaajien mielipiteita ja ajatuksia esiperehdytykseen ja sen merkitykseen liittyen.

Lahes kaikki vastaajat pitivat esiperehdytysta tarkeana ja kokivat, etta sen avulla voidaan helpottaa
toiden aloitusta ja siihen liittyvaa stressia, jannitysta ja epavarmuutta. Vastaajat uskoivat myds vah-
vasti, etta esiperehdytykselld on mahdollista lisaté innostusta todiden aloitukseen. Vastaajien saama
esiperehdytys oli vahvistanut heidan paatostaan hyvaksya tyotarjous ja sitoutua toimeksiantajaan.
Tutkimuksen tulokset siis vahvistavat, etta esiperehdytykselld on suuri merkitys ty6n aloituksessa.
Tutkimuksen tuloksen mukaan ty6nantajat voivat laadukkaalla ja kattavalla esiperehdytyksella si-
touttaa ja innostaa tydntekijéitdan ennen tdiden aloitusta seka helpottaa ja nopeuttaa tyéhén pereh-

tymista.

Tutkimuksen mukaan suurin osa vastaajista olisi ollut kiinnostunut saamaan nykyisté enemman esi-
perehdytystd. Vastaajista suurin osa kuului Z-sukupolveen, joten tulokset tukevat myds Adkinsin
(2016) ja Petrucellin (2017) seka Chillakurin (2020) vaitteita siita, ettd uudet sukupolvet ovat hyvin
kiinnostuneita perehtymaan kaikkiin tyéhon ja tydnantajaan liittyvadn jo ennen varsinaista tiden
aloitusta. Tutkimuksen vastaukset tukevat myos Pellisen (2020) ajatuksia siita, etta esiperehdytyk-

sen avulla voidaan vahentaa tyontekijan kokemaa epavarmuutta ja stressia.

Esiperehdytyksen sisallon suhteen tutkimus tukee Chillakurin (2020) ajatuksia siitd, etta esiperehdy-
tykseen kannattaisi sisallyttaa tietoa yrityksen arvoista, vastuullisuudesta ja eettisyydesta. Tutkimus
vahvistaa myos Pellisen (2020) ohjeistuksia siitd, ettd esiperehdytykseen kannattaisi sisallyttaa aloi-
tukseen liittyvien kaytanndn asioiden lisaksi tietoa laajemmin tydnantajasta ja toimintaperiaatteista,

seka yleisistd tydeldman pelisdanndista.

ENPS-mittauksen perusteella toimeksiantajan esiperehdytys on hyvalla tasolla, mutta mikali tuloksen
haluttaisiin olevan erinomaisella tasolla, niin esiperehdytystd kannattaisi kehittad. Suurin osa vastaa-
jista oli saanut esiperehdytysta ja suhtautui tydnantajaan myonteisesti saamansa esiperehdytyksen
kannalta. Toisaalta osa ei ollut saanut perehdytysta aloitukseen liittyviin kdytdnnon asioihin, koke-
mukset esiperehdytyksesta vaihtelivat tydsuhteista ja toimialoista riippuen, ja vastaajat toivoivat
saavansa esiperehdytystd nykyistd laajemmin. Tutkimuksen tuloksien valossa Osuuskauppa PeeAs-
san olisi kannattavaa tavoitteensa mukaisesti luoda yhtendiset kaytannét esiperehdytykseen. Esipe-
rehdytyksen kannattaisi koskea kaikkia uusia tyéntekijoita riippumatta siita mille toimialalle tyonte-

kija tulee tai paljonko tydntekijalla on aiempaa tyékokemusta. Olisi my6s suositeltavaa laajentaa esi-
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Toimeksiantajan kannattaisi myds panostaa viestintdan ja vuorovaikutukseen, seka varmistaa, etta
tyontekijoilld on mahdollisuus saada esiperehdytysaikana vastauksia kysymyksiin. Talent Boardin
(2022, 74) mukaan riittdva kommunikointi ja mahdollisuus saada esiperehdytysaikana vastauksia
kysymyksiin lisaa tydntekijoiden halukkuutta solmia suhde tydnantajaan. Myds Talmundon (julkaisu-
aika tuntematon) mukaan mahdollisuus saada vastauksia kysymyksiin on yksi tydntekijoiden tar-
keimmista toiveista. Riittdamaton viestinta esiperehdytysaikana taas voi johtaa epavarmuuteen ja si-
toutumattomuuteen (Brienza 2018). Suositeltavaa olisi seurata tyontekijoiden kokemuksia esipereh-
dytyksesta jatkossakin, silla esimerkiksi eNPS-mittauksesta hy6tyy eniten, jos mittausta tehdaan
saanndllisesti (Thomas, julkaisuaika tuntematon). Talléin myds nahtaisiin parhaiten mahdollisten

kehittdmistoimenpiteiden vaikutukset.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tyo6ta suunniteltaessa tutustuttiin huolella tutkimuseettisiin periaatteisiin (Ammattikorkeakoulujen
opinnaytetodiden eettiset suositukset, 16—18). Tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd tarkasteltiin
lapi koko tutkimusprosessin. Naiden tarkastelujen perusteella muutettiin esimerkiksi tutkimusproses-
sin aikana tutkimuksen kohderyhmaa siten, etta siité rajattiin pois henkil6t, joiden anonymiteetti olisi
voinut vaarantua tutkimuksen tuloksien analysoinnissa. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin paranta-
maan jatkamalla kyselyn vastausaikaa ja ylimaardisen muistutusviestin lahettadmiselld, jonka ansiosta

vastausprosenttia saatiinkin kasvatettua 13 %-yksikkoa.

Opinnaytety6n aineistonkeruussa pyrittiin huolellisuuteen, kattavuuteen ja monipuolisuuteen. Pereh-
dytysta ja esiperehdytysta pyrittiin tarkastelemaan ajankohtaisten ilmididen ja tutkimustulosten
kautta. Lahteiden valinnassa kiinnitettiin huomiota lahdetiedon merkittdvyyteen aiheen kannalta,
laatijan asiantuntijuuteen, vertaisarviointeihin ja lahteen ajankohtaisuuteen. Esiperehdytyksesta saa-
tavilla olevan tiedon vahaisyyden vuoksi jouduttiin hyddyntdmaan myos lahteita, joissa esiperehdy-
tysta selitetdan ilmidna. Naissa léhteina toimivat esimerkiksi joidenkin rekrytointialan asiantuntijoi-

den julkaisut.

Tutkimusta varten toimeksiantajan kanssa tehtiin opinndytetydsopimus ja haettiin tutkimuslupa. Ky-
selya tehdessa huomioitiin henkilétietojen kasittelyn ja tietosuojan vaatimukset. Henkil6tietojen ka-
sittely perustui tutkittavan suostumukseen ja erityisiin henkil6tietoryhmiin kuuluvia tietoja ei keratty.
Tutkimuksessa kerattavat taustatiedot olivat valillisid, epasuoria tunnisteita. Vastaajien anonymiteetti
oli suojattu siten, ettd henkildiden suoria tai epdsuoria vahvoja tunnisteita ei ole keratty. Vastaajia
oli informoitu huolellisesti siita, etta tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkimus toteu-
tetaan anonyymisti. Tutkittavia oli tiedotettu tutkimuksesta ja tutkimuksesta oli laadittu tietosuojail-
moitus. Tutkimukseen osallistuvilla oli oikeus peruuttaa osallistumisensa milloin vain. Tutkimustulok-
sia sailytettiin Savonia ammattikorkeakoulun pilvipalvelussa niin, ettd vain opinndytetyontekijalla oli
niihin paasy.

Tutkimusmenetelmaa valitessa pyrittiin 16ytamaan menetelmakirjallisuuden avulla tutkimuksen ta-
voitteen ja tarkoituksen, sekd kaytettavissa olevat resurssit huomioiden paras mahdollinen toteutus.

Suuren perusjoukon vuoksi kyselytutkimuksella oli mahdollista saada kattavasti vastauksia. Tutki-

musmenetelmaa valitessa huomioitiin myds toimeksiantajayrityksen toiveet ja tarpeet saada tietoa
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mahdollisimman laajalta joukolta uusia tydntekijoita. Tutkimuskysymyksia valitessa kiinnitettiin huo-
miota siihen, etta niilla saataisiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kuten luvussa 3 todettiin, niin ky-
selytutkimuksessa vastaajien kokemukset eivat valttamattd padse esiin tai ne voivat hukkua erilaisiin

numeraalisiin yleistyksiin. Tata ongelmaa pyrittiin ratkaisemaan lomakkeen avoimilla kysymyksilla.

Mittauksen luotettavuuteen ja laatuun vaikuttavat monet seikat. Luotettavuutta arvioidaan validitee-
tin ja reliabiliteetin kasitteiden kautta. Tutkimuksen validiteetti kertoo siita, etta mitattiinko sita mité
piti. Validiteetti on siksi tutkimuksen kannalta ensiarvoisen tarkeda ja vasta sen toteutumisen jalkeen
on mielekasté arvioida reliabiliteettia. Reliabiliteetti kertoo mittaustarkkuudesta. Reliabiliteetti on sita
paremmalla tasolla mita vahemman tutkimukseen sisaltyy mittausvirheita. Tilastollisissa malleissa on
myds huomioitava, etta niilla ei koskaan voida ilmaista tarkkoja totuuksia, vaan vain todennakai-
syyksia. (Vehkalahti 2019, 41-42, 89-90.) Tutkimuksen validiteetin toteutumista voidaan parantaa
muun muassa oikeita asioita mittaavalla tutkimuslomakkeella, perusjoukon tarkalla maarittelylla ja
korkealla vastausprosentilla. Reliabiliteettia edesauttaa tutkijan tarkkuus ja kriittisyys, riittava otos-
koko ja kattava kohderyhma. (Heikkila 2014, 27-28.)

Tassa tutkimuksessa validiteetti huomioitiin erityisesti tutkimusta ja tutkimuslomaketta suunnitel-
lessa. Perusjoukon madrittelyyn ja kyselylomakkeen suunnitteluun kaytettiin riittdvasti aikaa, jotta
sillé saataisiin relevantteja vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kaikille perusjoukkoon kuuluville 1ahettiin
kutsu vastata kyselyyn, joten tuloksia voitiin sen suhteen pitad edustavina. Edustavuudessa arvioi-
daan miten hyvin aineisto vastaa perusjoukkoa (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon). Vastauspro-
senttia pyrittiin kasvattamaan kaikilla kaytettavissa olevilla keinailla, joita olivat esimerkiksi kyselyn
merkityksen ja tietosuojan korostaminen saatekirjeessd, muistutusviestit seka vastausajan jatkami-
nen. Kohderyhmén voidaan katsoa olleen kattava, silld kohderyhman valinnassa oli muistettava, etté
ihmiset eivat valttamattd muista hyvin asioita, joista on pitka aika (Niskanen julkaisuaika tuntema-
ton, 65). Taman vuoksi pidemman aikaa aloittaneiden ottaminen mukaan kyselyyn olisi vahentényt
tulosten luotettavuutta eivatka vastaukset olisi enad kertoneet kevadn 2024 esiperehdytyksen tilan-

teesta.

Kyselyn ajankohdan vuoksi tiedettiin, etta vastauksia tullaan todenndkoisesti saamaan eniten ke-
sanajan kausityontekijoilta, jolloin kohderyhma poikkeaa jonkin verran muihin vuodenaikoihin aloit-
tavista tyontekijoista. Taman vuoksi kyselylomaketta laatiessa huomioitiin taustatiedoissa tydntekijén
tydsuhteen laatu, jolloin tuloksia voitiin tarkastella myds tyésuhteiden kannalta. Tuloksien edusta-
vuutta tarkasteltiin vertaamalla vastaajien taustatietoja perusjoukon vastaaviin tietoihin. Kuten koh-
dassa 4.4. todettiin, niin vastaajien ika vastasi hyvin perusjoukkoa. Toimialan ja tyésuhteiden laadun

suhteen vastaajien taustat taas poikkesivat jonkin verran perusjoukosta.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on syyté huomioida, etta kyselyita oli Idhtenyt muutamille pe-
rusjoukkoon kuulumattomille ja kaikki vastaajat eivat olleet ymmartaneet esiperehdytyksen kasitetta
tdssa opinndytetydssa tarkoitetulla tavalla. Tutkimuksen perusjoukkoon kuuluivat vuoden 2024
alusta aloittaneet uudet tydntekijat, mutta toimeksiantajan henkiléstdjarjestelman raportoinnin omi-
naisuuksien takia vastauspyyntdja oli lahtenyt myds henkildille, jotka olivat aloittaneet yli 6 kk sitten.
Nailla tydntekijoille oli tullut tydsuhteeseen joku muutos, jonka vuoksi he ndyttaytyivat raportoin-

nissa uusina tyontekijéina. Kyselyyn vastanneissa naitd perusjoukkoon kuulumattomia vastaajia oli 4
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henkil6a. Nailla vastaajilla perehdytyksesta saattoi olla kulunut pitkakin aika, joka voi vaikuttaa tu-

loksien luotettavuuteen.

Esiperehdytys kasitteen vaarinymmarrys tuli esille tutkimuksen avoimista kommenteista. Esiperehdy-
tys kdsitteena oli selitetty seka kyselyn saatekirjeessa etta itse kyselyssa. Kuten liitteestd 1 ndkee,
niin kasitteen selitys kyselyssa oli tummennettu, jotta vastaajien olisi helpompi huomata se. Avoi-
missa kommenteissa vastauksina kysymykseen: mika esiperehdytyksessasi oli onnistunutta? oli vas-
tattu esimerkiksi “opetettiin siivoamaan kunnolla” ja “kassan perehdytys ”. Nama asiat eivat kuulu
perehdytykseen ennen ensimmaista ty6paivaa, joten osa vastaajista ei ollut ymmartanyt esiperehdy-

tyksen kasitetta siten, kun se oli tdssa opinnaytetydssa ja siihen liittyvassa kyselyssa tarkoitettu.
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7 POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli perehtya esiperehdytykseen ja tutkia toimeksiantajayrityk-
sessd aloittaneiden uusien tyontekijoiden tyytyvaisyytta saamaansa esiperehdytykseen. Opinndyte-
tydn suunnitteluvaiheessa pyrin tutustumaan riittdvan laajasti aiheeseen ja rajasin sen niin, etta sen
tydmaara oli sopiva opinndytetyon tavoitteisiin ja kaytettdvissa oleviin resursseihin nahden. Tutki-
musta suunniteltaessa ja toteutettaessa pyrin huomioimaan validiteetin ja reliabiliteetin jokaisessa
vaiheessa. Arvioin tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta huolellisesti ja puolueettomasti lapi koko

tutkimusprosessin.

Mielestani saavutin taman opinndytetydn tavoitteet, silla tutkimuksen avulla saatiin monipuolisesti
tietoa uusien tyontekijoiden tyytyvaisyydesta. Lisdksi tutkimuksen avulla sain konkreettisia kaytan-
non kehitysideoita esimerkiksi esiperehdytyksen sisaltéon ja sen laajuuteen. Taman tutkimuksen tu-
lokset ovat yleistettavissa vain kyselyyn vastanneisiin, mutta tutkimus kertoo kuitenkin vastaajien
tyytyvaisyydesta ja suhtautumisesta esiperehdytykseen, ja siten vahvistaa useiden léhteiden tietoja

esiperehdytyksesta ja sen merkityksesta.

Kysely vahvisti omia ajatuksiani siita, etta esiperehdytys on téarked osa perehdytysprosessia ja sitd
on kannattavaa kehittad. Yksi kiinnostava seikka tutkimuksen tuloksissa olivat erot tyytyvadisyydessa
eri taustatekijoiden valossa. Vaikka vastaajamaarat olivat pienia, niin tulokset tukevat omia koke-
muksiani siita, etta eri taustoista tulevat tyontekijat saattavat saada erilaatuisen perehdytyksen. Esi-
merkiksi enemman tybkokemusta omaavien osaamisesta saatetaan tehda oletuksia, joiden vuoksi
perehdytys voi jadda vahaisemmaksi. Yllattdvaa tuloksissa oli se, ettd kesatoihin ja muihin maaraai-
kaisiin tydsuhteisiin tulleet tydntekijat olivat tyytyvadisempia esiperehdytykseen kuin vakituisiin tyo-
suhteisiin tulleet. IImién ymmartdminen vaatisi tarkempia tutkimuksia, mutta se vahvistaa kuitenkin

tutkimuksen johtopaatoksia siita, ettd esiperehdytyksen tasalaatuisuutta kannattaa kehittaa.

Toimeksiantajayrityksen ndkokulmasta tdman opinndytetyon ansiosta yritys sai tietoa esiperehdytyk-
sen nykytilasta ja toiveista, joita uusilla tydntekijdilla on siihen liittyen. Toimeksiantajayritys on kiin-
nostunut kehittdamdan esiperehdytysta, joten tama opinndytetyd antoi arvokasta tietoa siihen. Itse
sain tdman ty6n ansiosta paljon lisda tietoa ja osaamista perehdytykseen ja esiperehdytykseen liit-
tyen. Koska olen itse toimeksiantajayrityksen palveluksessa, ja tyéhoni kuuluu perehdytyksen kehit-
tdminen, myds toimeksiantaja hyotyy jatkossa tastd osaamisesta. Opinndytety6ta tehdessé sain liséa
taitoja esimerkiksi aineiston keruusta, tiedon hankinnasta, léhdekriittisyydesta ja tutkimusmenetel-
mistd. Tein ensimmaista kertaa tutkimusty6ta ja maarallista tutkimusta, joten tutkimusprosessin lapi

vienti oli haastavaa, mutta opettavaista.

Parannettavaa tassa opinnaytetytssa jai etenkin vastausaktiivisuudessa. Vaikka vastausprosenttia
saatiin kasvatettua, niin lahempana 50 % oleva vastausaktiivisuus olisi lisannyt tutkimuksen luotet-
tavuutta. Ehka suppeampi kysely olisi voinut kasvattaa vastausmaaraa, vaikka tassa kyselyssa ei ol-
lutkaan pakollisia kysymyksia? Toinen tutkimuksen luotettavuutta harmillisesti alentava seikka oli
esiperehdytyksen kasitteen vaarinymmarrykset. Vaikka kdsitetta selitettiin monessa kohdin vastaa-
jille, niin sitd huolimatta vastauksista kavi ilmi, ettd osa oli ymmartényt tutkimuksen koskevan myds

tdiden aloituksen jalkeisia perehdytysasioita. Ehka erilaisella kdsitteen avaamisella joku olisi voinut



35 (45)

ymmartda sen paremmin? Toisaalta madrallisessa kyselytutkimuksessa on kuitenkin mahdotonta
varmistaa, miten vastaajat tutustuvat saatteeseen tai teksteihin ja miten he ymmartavat asian. Ol
kuitenkin hyva, etta kyselyssa oli myds avoimia kysymyksia, silla niiden ansiosta myds nama vaarin-
ymmarrykset tulivat ilmi.

Uskon, ettd talla tutkimuksella on merkitystd myos yleisesti, silla esiperehdytys on Suomessa viela
paikoin tuntematon kasite ja perehdytysprosessin osa. Esiperehdytykseen liittyvia tutkimuksia ja kir-
jallisuutta on vdhan, ja esiperehdytysta ei viela hyddynneta yleisesti. Vaikka taman opinnaytetydn
otanta on pieni, niin toivon, etta tdma opinnaytetyo ja siihen sisaltynyt tutkimus nostaa esiin esipe-
rehdytyksen merkitystd seka uudelle tyontekijdlle etta tydnantajalle. Esiperehdytys on Suomessa
vahan tutkittu aihe, joten tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista nahda tuloksia laajemmista aihee-
seen liittyvista tutkimuksista. Tassa tutkimuksessa esiperehdytysta tutkittiin vain tyontekijan nako-
kulmasta, joten olisi kiinnostavaa, jos sita tutkittaisiin sitd myds tydnantajan nakékulmasta. Talldin

aiheesta saataisiin tata tutkimusta kattavampi kuva.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Osuuskauppa PeeAssin esiperehdytykseen liittyva kysely

Tamin kyselyn tarkoituksena on kartoittaa Osuuskauppa Peefssan uusien tydntekijdiden tyytyvaisyytts
saamaansa esiperehdytykseen.

Esiperehdytykselld tassa kyselyssa tarkoitetaan rekrytoinnin ja tydn aleituksen valiselle ajanjaksolla
sijoittuvaa perehdytystd eli ennen ensimmaista tybpdivaa tapahtuvaa perehdytysta.

Vastaamalla tdhan kyselyyn hyviaksyn tietojeni kerddmisen tietosuojailmoituksessa kuvatulla tavalla.

1. Mika seuraavista kuvaa kokemusta saamastasi esiparehdytyksesta parhaiten?
O 1 En saanut esiperehdytysta lainkaan

() 2 sain esiperehdytysta, mutta se ei ollut riittévaa

O 3 Sain riitkavasti esiperehdytysta

2. Mitd mieltd olet saamasi esiperehdytyksen laadusta?
O 1 Erittdin heikko

O 2 Melko heikko

O 3 Ei heikko eikd hyva

O 4 Melka hyvi

(O 5 Erittsin hyva

3. Miten mielestisi esiperehdytyksen laatua voitaisiin parantaa?

4. Kuinka tyytyvdinen olet saamasi esiperehdytyksen sisdltoon?
(O 1 Erittain tyytymatan

O 2 Malka tyytymatin



U 3 En tyytymdaton enkd tyytyvdinen
O 4 Melko tyytywdinen

O 5 Erittdin tyytyvdinen

5. Mita muutoksia olisit toivonut esiperehdytyksesi sisaltoon?
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6. Arvioi, saitko esiperehdytyksen aikana riittavasti tietoa?

Pysakainnista

Minne ja millein saapua ensimmaisend
ty&pdivana

Pukeutumisesta thissa

Taukokdytanteists

Miten toimia sairastapauksissa

Eeneen olla yhiteydessd epdselvistd asioista
Sdhkoisesta tydsopimuksesta
Tybsopimuksen sisdllista

Verokortin toimittamisesta

Palkanmaksusta

Mahdollisuudesta vaikuttaa tydvuoroihin

1
Téysin 2
ari Jokseenkin
mialtd eri mieltd

ONONOHONOHONONONOINONG.
ONONONONOHOHONCHCINONO.

7. Arvioi, saitko esiperehdytyksen aikana riitt3vasti tietoa?

Toimenkuvasta

Tyotehtavasta

1
taysin 2
eri joksaenkin
mieltd eri mielta

o O
o O

3 En er
enka
samaa
mieltd

o oNONONONOHONONCINONG.

3 an eri
enkd
samaa
mialtd

O
O

4 5 En ota
Jokseenkin Téysin  kantaa/ en
samaa s3Mmaa tunne
mieltd mielta asiaa

O

OCO0OO0O0O0O0O0O0O0
ool ooRoNONONONO OO
O0OO0OO0OO0O0OO000 O O

4

jokseenkin 5 tdysin En ota
SAMaa samaa kantaa/ en
mialtd mieltd tunne asiaa

O O O
o O O



Tavoitteista ja mittareista
1.tyBpdivan sisallbsts
Perehdytyksen alustavasta sisalldsta

Perahdytyksan alustavasta aikataulusta

8. Arvioi, olisitko ollut kiinnostunut tutustumaan esiperehdytysaikana Osuuskauppa Peefissin

Strategiaan

Arvaihin
Vastuullisuuteen
Eettisiin periaattaisiin
Toiminta-ajatukseen
Palveluihin
Turvallisuusahjeisiin

Pelisddntadinin

9. Seuraavaksi esitetdan yleisia esiperehdytysta koskevia vaitteita, valitse sopivin vaihtoehto.

Pidan esipershdytystd tirkesna

Esiperehdytykselld voidaan helpottaa tdiden
aloitusta

Esiperahdytykselld on mahdollista helpottaa
tdiden aloitukseen liittyvisd stressid,
jannitysta tai epavarmuutta

Riikttiva vuorovaikutus esihenkildn kanssa
esiparehdytysaikana on tirkeis

Esiperahdytykselld on mahdollista lisata
innostusta thiden aloitukseen

Esiparehdytyksessd on hywa kdyda lapi
tydelaman palisdantdja

1

taysin

&ri

mielta

O

O
O
O

1

taysin

eri

mielta

ONOHOROHONONONE)

1

taysin

eri

mielta

©C OO O OO0

2

joksaenkin
eri mielti

O

O
O
O

2

joksaenkin
eri mieltd

CO0O000Q0O0O0

2

joksaenkin
eri mialtd

©C OO O OO0

3 en eri
enka
Lamaa
miglta

000

3 en eri
enkd
Lamaa
mialts

CO0O0O00O0O0

Jen eri
enkd
Lamaa
mialts

©O OO O OO0

4

jokseenkin 5 tdysin
samaa
migltd

samaa
mielts

En ota
kantaa/ en
tunne asiaa

O O O

ONONO)

4

0000000

4

© OO O OO0

ONONE)

jokseenkin 5 tdysin
Lamaa
miglts

samaa
mielts

0000000

jokseenkin 5 tdysin
samaa
migltd

samaa
mielta

©C OO O OO0

ONONO)

En ota
kantaa/ en
tunne asiaa

OCO0O00000O0

En ota

kantaa/ en
tunne asiaa

O OO O OO0
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10. Seuraavaksi esitetddin saamaasi esiperehdytysta koskevia vditteitd, valitse kokemukseesi
parhaiten sopiva vaihtoehto.

1 3 en eri e
taysin 2 enkd jokseenkin 5 tdysin

eri jokseenkin samaa samaa EAMaa Em ata
migltd e mislts mialta mielts miglti kantaa

..:Ilgii:thn-likﬁn';i::a valmistautumaan tdiden O O O O O O

Vahensi tGiden aloitukseen liittywad
stressid, jAnnitystd tai epdvarmuutta

Lisdsi inmostustani tiden aloituksesta

Vahvisti sitoutumistani Osuuskauppa
Peafissadn

Sain esiperehdytysaikana vastauksia
kaikkiin kysymyksiini

Viestintad tydtarjouksen hyvaksymisen ja
tydnaloituksen valissa oli riittdvast
Esiperahdytysaika vahwvisti paatastani
hywiksyd tydtarjous

O O O O0O0
O O O O0O0
O O O O0O0
O O O O0O0
O O O O0O0O0
O O O O0O0O0

11. Suosittelisitko saamasi esiperehdytyksen ansiosta Osuuskauppa Peefissii tybnantajana?

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

OCO0OO0O0O0O0O0O0O0O0O

12. Mikd esiperehdytyksessasi oli onnistunutta?

13. Mita kehitettdvad esiperehdytyksessdsi olisi ollut?
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14. Tks
O 19 vuotta tai nucrempi
O 20-24 vuotta
() 25-29 vuotta
O 30-34 vuotta
(O 35-39 vuatta
(O 40-44 vuatta
() 45-49 vuotta
() 50-54 vuotta
O 55-59 vuotta

O E0-64 vuatta

O vli 64 vuatta

15. Tydkokemus

(O Ei viela tyskokemusta

() alle 1 vuosi
O 1-2 wuotta

16. Tydsuhde
() xesatys
(O Muu masraaikainen tydsuhde

O Vakituinen tyGsuhde

17. Toimiala
O Vahittdiskauppa (Prisma, S-market, Sale, Prisma Rauta, Sokos, Emotion, parturi-kampaamaot)
O Matkailu- ja ravitsemiskauppa (hotellit, ravintolat, kahvilat)

(O) Liikennekauppa (ABC-liikennemyymalat)



18. Oletko ollut aiemmin tiissi Osuuskauppa Pealissilla?

) ki

19. Dletko jo aleittanut tyot?

O En
O Kyl

20. Kavanko olet jo ollut toissa?
O Alle viikon

O Alle kuukauden

O 1-3 kuukautta

() 4-6 kuukautta

O Yli 6 kuukautta
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