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1 JOHDANTO 

 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää ja tutkia Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyt-

tämisen nykytilannetta ja koulutustarpeita. Opinnäytetyöhön liittyvän tutkimuksen tarkoituksena on 

toteuttaa Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstölle suunnattu kyselytutkimus perehdyttämisen on-

nistumisesta ja yleisesti IT-osaamisesta sekä koulutustarpeista. Kyselytutkimuksen konkreettisina ta-

voitteina on kartoittaa, kuinka tyytyväisiä Pohjois-Savon käräjäoikeuden työntekijät ovat olleet pe-

rehdyttämiseen ja lisäperehdyttämiseen. Tavoitteena on lisäksi selvittää, miten perehdyttäminen on 

onnistunut, onko tarvetta lisäperehdyttämiseen ja millainen on henkilöstön IT-osaamisen nykyinen 

tilanne pääpiirteissään sekä onko perehdyttämisen ja osaamisen välillä eroavaisuuksia eri kanslioi-

den ja eri henkilöstöryhmien välillä. 

 

Opinnäytetyön tavoitteena on lisäksi tehdä haastattelututkimus Pohjois-Savon käräjäoikeuden Kuo-

pion kanslian lähiesimiehille kyselytutkimuksen pohjustamista varten sekä tuottaa Pohjois-Savon kä-

räjäoikeuden perehdyttämistä, koulutustarpeita ja IT-osaamista sisältävä opinnäytetyön raportti. 

Raportin tarkoituksena on lisäksi kuvata mahdollisia kehittämistarpeita perehdyttämisprosessissa ja 

IT-osaamisessa. 

 

Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Pohjois-Savon käräjäoikeus. Kokonaisuudessaan opinnäytetyö 

on ajankohtainen ja tarpeellinen kehitettäessä Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyttämisproses-

sia ja osaamista. 

 

Tässä opinnäytetyössä lisäperehdyttämisellä tarkoitetaan uusien menetelmien käyttöönotosta, sovel-

lusten käyttöönotosta tai lainmuutoksista johtuvaa perehdyttämistä sekä kokeneille että muutaman 

vuoden käräjäoikeudessa työskenneille työntekijöille. 

 

1.1 Tutkimuksen taustaa 

 

Oikeusministeriön ja tuomioistuimien tavoitteena on osaava, ammattitaitoinen ja oikein mitoitettu 

henkilöstö. Oikeusministeriön hallinnonalan tulevaisuuskatsauksen (2014, 3, 6) ja oikeusministeriön 

toiminta- ja taloussuunnitelman (2012, 17) mukaan on lähes välttämättömyys muuttaa työtapoja tai 

ainakin kehittää niitä, teknologiasta puhumattakaan. Oikeuslaitoksen keskeiset hankkeet liittyvät 

vuoteen 2025 tähtäävään oikeudenhoidon uudistamisohjelmaan ja tämä on jo vaikuttanut ja vaikut-

taa myös tulevaisuudessa Pohjois-Savon käräjäoikeuden toimintoihin merkittävästi. Ulkoiset toimin-

taympäristön muutokset vaativat henkilöstöltä yhä laajempaa asiantuntemusta sekä jatkuvaa osaa-

misen ja toiminnan kehittämistä. 

 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutussuunnitelman (2015, 4) mukaan käräjäoikeus 

tulee kiinnittämään erityistä huomiota lähivuosien kasvavaan eläköitymiseen, joka omalta osaltaan 

lisää osaamisen kehittämis- ja siirtämistarpeita. Henkilöstön kokonaismäärän vähentymiseen tulee 

myös varautua, koska yleisesti toimintaresurssit tulevat niukkenemaan. Lisäksi lainmuutokset sekä 

IT-sovellusten ja teknisten laitteiden uudistukset tulevat vaikuttamaan tuomioistuintyöhön.  
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Viime vuosien aikana käräjäoikeuden henkilöstö on vaihtunut paljon. Osa on siirtynyt eläkkeelle ja 

osa on ollut pitkillä virkavapailla, jonka vuoksi käräjäoikeuteen on palkattu määräaikaista henkilö-

kuntaa. Työyhteisön osaaminen ja sen kehittäminen sekä työntekijöiden työhyvinvoinnin tukeminen 

on huomattu tärkeäksi avaintekijäksi. Osasyynä henkilöstön vaihtumiselle on ollut myös hovioikeu-

den rakenneuudistus, ja tämän vuoksi käräjätuomareiden viroissa on ollut paljon vaihtuvuutta. Li-

säksi Pohjois-Savon käräjäoikeudessa työskentelee vuosittain seitsemän vaihtuvaa käräjänotaaria, 

jotka suorittavat puolen vuoden tai yhden vuoden pituisia auskultointijaksoja. 

 

Perehdyttäminen on noussut muun muassa edellä mainittujen asioiden johdosta tärkeäksi. Virastos-

sa on pohdittu keinoja hyvään perehdyttämiseen ja perehdyttämisen onnistumiseen. Perehdyttämi-

sen kehittämistä varten käräjäoikeus tarvitsee tietoa siitä, miltä osin perehdyttäminen on onnistunut 

ja missä olisi kehitettävää. Tätä selvitetään opinnäytetyössä kyselytutkimuksella viime vuosina ta-

loon tulleille uusille henkilöille. 

 

Käräjäoikeuksissa tullaan siirtymään lähivuosina muun muassa kokonaan sähköiseen asianhallintaan 

ja työskentelytapaan, joka tarkoittaa nykyisistä paperiprosesseista luopumista. Jo vuosia suunnitteil-

la ollut syyttäjälaitoksen ja yleisten tuomioistuinten toiminnanohjaus- ja dokumentinhallintajärjes-

telmä (AIPA) tullaan ottamaan porrastetusti käyttöön ensi vuodesta alkaen. Tällä tarkoitetaan koko 

oikeusprosessin ajan liittyvän aineiston käsittelyä sähköisessä muodossa. Tietojärjestelmän käyttäjiä 

ovat syyttäjänvirastot, käräjäoikeudet, hovioikeudet ja korkein oikeus. Järjestelmä mahdollistaa 

myös poikkihallinnollisen sähköisen yhteistyön muiden viranomaisten, kuten esitutkintaviranomais-

ten kanssa. AIPAn myötä myös kansliahenkilöstön työ muuttuu vaativammaksi, suoraan lainkäyttöä 

tukevaan suuntaan. (Kouki, 2015.) Tämä vaikuttaa merkittävästi muun muassa tietoteknisen osaa-

misen hallintaan ja sen vuoksi henkilöstön IT-osaamisen laajentamiseen tulisikin lähivuosina panos-

taa. Toimintaympäristö ja sähköinen asiointi tulevat myös muuttumaan lähivuosina, joka lisää henki-

löstön osaamisen ja ammattitaidon kehittämistä omalta osaltaan. 

 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutussuunnitelman (2015, 4) mukaan henkilöstön 

osaamiselle asettaa uusia haasteita myös kasvava kansainvälisiä liityntöjä sisältävän lainsäädännön 

ja juttujen lisääntyminen. Tämä on ollut jo useita vuosia havaittavissa ollut kehityssuunta. 

 

Oikeusministeriö vastaa IT-järjestelmien käyttöönotoista hallinnonalallaan. Pääsääntöisesti virastot 

ovat itse vastuussa IT-järjestelmien koulutuksista henkilöstölleen. Järjestelmien käyttöönottojen ja 

muutoksien vuoksi koulutuksia on sekä oikeusministeriön että Pohjois-Savon käräjäoikeuden puoles-

ta järjestetty. Tietojärjestelmien käyttöönottoihin liittyvät koulutukset on kuitenkin havaittu osittain 

puutteelliseksi. Miten koulutukset ovat onnistuneet, mitä kukin on oppinut ja miten itse lisäperehdyt-

tämisessä on onnistuttu? Henkilöstön mielipiteitä näihin kysymyksiin liittyen ei tiedetä tarkasti. Eikä 

tietoa ole saatu myöskään siitä, tarvitaanko koulutusta lisää. Osaaminen on vaihtelevaa, eikä järjes-

telmiä osata hyödyntää tehokkaasti. Sen vuoksi tässä tutkimuksessa selvitetään myös lisäperehdyt-

tämisen onnistuminen, ongelmakohdat sekä henkilöstön koulutustarpeet ja IT-osaaminen pääpiir-

teissään.  
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1.2 Tutkimuksen tutkimuskysymys ja tavoitteet 

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyttämisen on-

nistumista ja sitä, miten eri kanslioissa ja eri työtehtävissä olevat henkilöt (kansliahenkilöstö tai lain-

käyttöhenkilöstö) ovat kokeneet perehdyttämisen. Tarkoitus on myös selvittää lisäperehdyttämisen 

tarve. Tavoitteena on erityisesti tutkia käräjäoikeuden henkilöstön kokemuksia perehdyttämisestä. 

Lisäperehdyttämisen osalta selvitän, onko se ollut onnistunutta vai tarvitaanko koulutusta lisää esi-

merkiksi eri ohjelmistojen käytön hallinnassa tai eri asiaryhmissä. Toiseksi tutkimuksen tavoitteena 

on tuoda esiin mahdolliset perehdyttämisprosessin kehittämistarpeet. Kolmantena tavoitteena on 

selvittää henkilöstön koulutustarpeita ja tunnistaa osaamisen kehittämiskohteita ja vastaajien henki-

lökohtaisia tietoteknisiä valmiuksia ja osaamista yleisesti. Mainittuja asioita selvitän tutkimuskysy-

myksellä: miten perehdyttäminen ja lisäperehdyttäminen ovat onnistuneet Pohjois-Savon käräjäoi-

keudessa? Tutkimuskysymystä on tarkennettu alakysymyksillä: millainen on henkilöstön IT-

osaaminen pääpiirteissään sekä millaista koulutusta ja erityisesti IT-koulutusta henkilöstö tarvitsee 

lisää? 

 

Tutkimuksen tavoitteena on IT-osaamisen osalta löytää mahdollisia osaamisvahvuuksia ja toisaalta 

myös kartoittaa mahdolliset puutteet, jotta osaamisvahvuuksia voitaisiin hyödyntää tehokkaasti ja 

puutteellista osaamista puolestaan kehittää. AIPAn myötä vaadittu IT-osaamisen tavoitetila ei ehti-

nyt tarkentua tähän opinnäytetyöhön, mutta tutkimuksen tuloksia verrataan yleisiin IT-osaamisen 

perustaitojen määritelmiin sekä työn edellyttämien sovellusten tarpeenmukaiseen hallintaan. Määri-

telmien avulla etsitään mahdollisia osaamisen kehittämiskohteita ja puolestaan tuodaan esille keino-

ja osaamisen kehittämiseen. Perehdyttämisen osalta tutkimustuloksia verrataan perehdyttämisen 

nykytilasta tavoitetilaan ja peilataan osaksi teoriaan. 

  

Opinnäytetyön tutkimustuloksilla on merkitystä kehitettäessä Pohjois-Savon käräjäoikeuden pereh-

dyttämisprosessia. Tämän tutkimuksen johdosta saatua tietoa perehdyttämisestä on tarkoitus hyö-

dyntää perehdyttämisen suunnittelussa ja itse perehdyttämistoimissa. Tutkimuksen avulla saadaan 

tietoa osaamisen kehittämiskohteista ja IT-osaamisesta, joita voidaan käyttää hyväksi osaamisen 

johtamisessa ja osaamisen kehittämisessä. Tutkimustuloksia on tarkoitus hyödyntää tehokkaasti kä-

räjäoikeuden koulutusten suunnittelussa ennen AIPAn käyttöönottoa ja huomioida ne myös ensi 

vuoden henkilöstö- ja koulutussuunnitelmassa. 

 

Perehdyttämisestä on tehty paljon tutkimuksia ja kirjallisuutta on aiheesta saatavissa paljon. Aikai-

sempiin tutkimuksiin en ole voinut perehtyä, koska Pohjois-Savon käräjäoikeudessa ei ole koskaan 

aiemmin tutkittu perehdyttämisen onnistumista. Sen vuoksi tällä opinnäytetyöllä on toimeksiantajalle 

arvoa ja työn tulokset ovat hyödynnettävissä työelämään.  

 

1.3 Tutkimuksen rajaus ja rakenne 

 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostuu hyvästä perehdyttämisestä ja sen merkityksestä. 

Tämän lisäksi opinnäytetyössä käsitellään perehdyttämisen keinoja, perehdyttämisprosessia ja to-

teuttamista sekä osaamista ja osaamisen kehittämistä pääasiassa yksilötason näkökulmasta. Osaa-

misen kehittäminen ja osaaminen liittyvät tiiviisti tämän opinnäytetyön tutkimukseen. Perehdyttämi-
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sen onnistumisen lähtökohta on henkilön osaaminen ja osaamisen kehittämisen perusta hyvin hoi-

dettu osaamisen johtaminen, puhumattakaan perehdyttämisen vaikutuksesta organisaatioon sitou-

tumiseen. Henkilöstön tyytyväisyys osaamisen kehittämiseen korreloi keskeisesti myös henkilöstö-

tyytyväisyyden kanssa. Tutkimuksessa selviteltävä aihealue on siis varsin laaja ja tässä työssä on py-

ritty kokoamaan perehdyttämisen ja osaamisen kehittämisen kannalta keskeiset tiedot.  

 

Opinnäytetyön rakenne noudattaa Savonia ammattikorkeakoulun raportointiohjetta. Raportti on jaet-

tu rakenneosien eli nimiösivun, tiivistelmäsivun, sisällysluettelon ja lähdeluettelon lisäksi yhdeksään 

lukuun. Tämän opinnäytetyön liitteenä on lisäksi tutkimuksen kyselylomake, saate ja tutkimustulok-

set sekä perehdyttämisen muistilista. 

 

Johdannossa tuodaan esiin tutkimuksen taustaa, tutkimuskysymyksiä, tavoitteita, tutkimuksen raja-

usta sekä rakennetta. Teoreettista viitekehystä esitellään luvuissa 2-4. Luvussa viisi kuvataan Poh-

jois-Savon käräjäoikeuden tämän hetkistä perehdyttämistä, osaamisen kehittämistä ja osaamisen 

kehittämisen keinoja sekä esitellään Pohjois-Savon käräjäoikeutta lyhyesti.  

 

Tutkimusta ja tutkimuksessa käytettyä tutkimusmenetelmää esitellään luvussa 6. Luvussa tuodaan 

esiin myös tutkimuksen luotettavuutta sekä tutkimuksen toteutusta. Tutkimustulokset kuvataan lu-

vussa seitsemän. Kahdeksannessa luvussa tuodaan esiin yhteenvedonomaisesti Pohjois-Savon kärä-

jäoikeuden perehdyttämisen nykytilannetta tutkimuskysymysten ja tutkimustulosten näkökulmasta. 

Lisäksi luvussa kuvataan ja pohditaan tutkimuksesta saatuja tuloksia kehittämis- ja koulutustarpeista 

ja henkilöstön IT-osaamisesta. Opinnäytetyöraportti päättyy luvun 9 pohdintaan.   
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2 PEREHDYTTÄMINEN 

 

2.1 Perehdyttämisen käsitteitä  
 

Perehdyttämistä tapahtuu jatkuvasti. Perehdytys tarkoittaa tehtävään, työyhteisöön ja organisaati-

oon perehdyttämistä. Uudet työntekijät tarvitsevat perehdyttämistä työtehtävien alkuvaiheessa, 

mutta perehdyttämistä tarvitsevat myös vanhemmat työntekijät esimerkiksi tehtävien siirroissa, uu-

sien menetelmien ja ohjelmien käyttöönotoissa. Perehdyttäminen ei siis tarkoita vain uuden työnte-

kijän työsuhteen alkuun liittyviä toimenpiteitä vaan myös sitä, kun työntekijää perehdytetään uusiin 

työtehtäviin esimerkiksi uudessa tehtävässä nykyisessä työpaikassaan tai työnopastuksella pidem-

män poissaolon vuoksi. Tätä korostavat myös Kupias ja Peltola (2009, 15), jotka tuovat esille, että 

vanhempien työntekijöiden osaaminen tulisi varmistaa muuttuvissa tilanteissa. Kupiaksen ym. mu-

kaan tehtävien vaihdos voi tarjota myös tehtäviä vaihtaneelle työntekijälle mahdollisuuden uuteen 

rooliin ja sitä kautta ehkä parempaan onnistumiseen. 

 

Kupiaksen ym. (2009, 13, 18–19) mukaan perehdyttämisessä on kyse kaikista niistä käytännön toi-

mista, jotka helpottavat uuden työntekijän työssä aloittamista ja kehittävät osaamista. Tällä tarkoite-

taan opastusta sekä varsinaiseen työtehtävään, että koko organisaatioon ja työympäristöön. Yksin 

työhön opastaminen ei riitä, vaan työntekijän tulee ymmärtää myös miksi ja miten yritys toimii, mit-

kä ovat yrityksen toimintatavat ja kulttuuri. Käytännössä tämä tarkoittaa alku- ja yleisperehdyttämis-

tä sekä työnopastusta. Kupias ym. (2009, 17) toisaalta mainitsevat, että perehdyttämistä käytetään 

yhä useammin yleisterminä, johon kuuluu myös työnopastaminen, vaikkakin kirjallisuudessa pereh-

dyttäminen ja työnopastus usein erotetaan toisistaan ja pääsääntöisesti perehdyttäminen yhdiste-

tään työsuhteen alkuun liittyviin toimenpiteisiin.  

 

Sen sijaan Kjelin ja Kuusisto (2003, 14) kutsuvat perehdyttämistä prosessiksi, joka alkaa uuden 

työntekijän ja organisaation ensimmäisestä kohtaamisesta. Hankalampaa on arvioida, milloin se 

täsmällisesti päättyy. He lisäävät, että perehdyttämisessä on organisaation kannalta kysymys lopulta 

kannattavuudesta ja strategian toteuttamisesta. Sen vuoksi ei olekaan vaikea nähdä, että perehdyt-

täminen luo uudelle työntekijälle perustan organisaatiossa ja se on myös yksi huomattava johtami-

sen väline kehityskeskustelun rinnalla, jossa tehokkaimmillaan yhdistyvät mennyt aika, nykyisyys, 

tuleva aika sekä tulokset ja kehittäminen. 

 

Lainsäädäntö ohjaa perehdyttämistä 

 

Perehdyttäminen kuuluu erityisesti työsopimuslain, työturvallisuuslain ja yhteistoiminnasta yrityksis-

sä annetun lain piiriin. Lainsäädännöstä on nähtävissä useita eri määräyksiä perehdyttämiseen liitty-

en. Perehdyttämistä ohjaavassa lainsäädännössä korostetaan työnantajan vastuuta opastaa uusi 

työntekijä työhönsä.  

 

Työsopimuslain (55/2001) 2 luvussa on säädetty työnantajan velvollisuuksista. Yleisvelvoitteen mu-

kaan työnantajan tulee huolehtia siitä, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimin-

taa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Työnantajan on lisäksi pyrittä-

vä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi. 
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Myös Kupias ym. (2009, 20) korostavat työlainsäädännön olevan niin sanottua pakottavaa oikeutta 

ja kouluttamiseen ja perehdyttämiseen liittyvät vaatimukset kuuluvat näin työnantajia velvoittaviin 

säädöksiin. 

 

Työturvallisuuslaissa (738/2002) on myös monia työnantajaa velvoittavia määräyksiä perehdyttämi-

sestä. Työnantajan tulee antaa työntekijälle opetusta ja ohjausta sekä riittävät tiedot työpaikan hait-

ta- ja vaaratekijöistä. Työturvallisuuslaissa määrätään työnantajan velvollisuudesta perehdyttää 

työntekijä riittävästi (työntekijän ammatillinen osaaminen ja työkokemus huomioon ottaen), muun 

muassa työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työmenetelmiin ja työssä käytettäviin työvälineisiin en-

nen uuden työn aloittamista. Yhtä tärkeää perehdyttäminen on työtehtävien muuttuessa tai ennen 

uusien työvälineiden ja työmenetelmien käyttöön ottamista. Työnopastuksen sanotaankin olevan yk-

si tärkeä osa ennakoivaa työsuojelua. 

 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain (334/2007) mukaan yhteistoimintaneuvotteluissa tulisi kä-

sitellä yleisesti organisaatioon ja työpaikkaan liittyvistä perehdyttämisjärjestelyistä, kuten työ-

hönotossa noudatettavista yleisistä periaatteista ja menetelmistä sekä työhöntulijalle työpaikkaan ja 

yritykseen perehtymiseksi annettavista tarpeellisista tiedoista. 

 

2.2 Perehdyttämisen hyödyt ja tavoitteet 
 

Perehdyttämisen tavoitteena pidetään yleensä sitä, että uusi työntekijä omaksuisi mahdollisimman 

nopeasti uudet työtehtävät ja pystyisi työskentelemään itsenäisesti - olipa kysymyksessä uusi tulo-

kas tai muutoksiin perehdytettävä pitkäaikainen työntekijä. Perehdyttäminen luo vahvan pohjan työn 

tekemiselle ja yhteistyölle sekä sitouttaa perehdytettävää työyhteisöön. Perehdyttämisen tulee olla 

myös laadukasta ja tehokasta, jotta perehdytettävä saa perusvalmiudet työn suorittamiseen ja hänet 

saataisiin nopeasti työyhteisön jäseneksi. On tärkeää saada perehdytettävän työpanos mahdollisim-

man nopeasti käyttöön. Sanotaankin, että mitä nopeammin perehdytettävä hallitsee asiat, nopeuttaa 

se tuottavan työn aloittamista. (Työturvallisuuskeskus 2007, 1, 4.) 

 

Perehdyttämisestä on paljon hyötyä ja siitä hyötyy koko työyhteisö. Perehdyttämisen avulla pereh-

dytettävä oppii tekemään työtehtävät oikein, jolloin virheen mahdollisuudet pienenevät ja näin myös 

virheiden korjaamisen tarvittava aika vähenee. On selvää, että uusi työntekijä ei välttämättä tiedä 

työpaikan riskitekijöitä, sen vuoksi onkin tärkeää jo perehdyttämisvaiheessa kertoa uudelle työnteki-

jälle työturvallisuusasiat. Tällöin minimoidaan myös työtapaturmariskit ja työturvallisuusriskit.  

 

Rekrytointi on taloudellisesti organisaatiolle huomattava sijoitus ja sen vuoksi myös perehdyttämi-

seen tulisi panostaa. Perehdyttämisellä ja työnopastuksella lisätään henkilöstön osaamista ja tuetaan 

työssä jaksamista. Sen vuoksi perehdyttäminen ja työnopastus pitäisikin nähdä osana organisaation 

investointia. Toisaalta perehdyttämisellä on myös mahdollista vaikuttaa työnantajakuvaan ja organi-

saatio voi laadukkaalla perehdyttämisellä saada näin kilpailuetua. 

 

Kjelin ym. (2003, 17, 22, 50) näkevät perehdyttämisen ensisijaisina tavoitteina yksilön sitoutumisen 

ja organisaation uudistumiskyvyn, jotka ovat keskeisiä asioita organisaation tuloksentekokyvyn kan-

nalta. He arvelevat kuitenkin, että nämä tavoitteet saattavat olla ristiriidassa keskenään, vaikkakin 
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ne ovat samanaikaisesti toistensa edellytyksiä. Toisaalta työntekijä sitoutuu organisaation vain, jos 

se kykenee uudistumaan, mutta toisaalta organisaation on mahdollista uudistua vain sen toimintaan 

sitoutuvien työntekijöiden avulla. Organisaation toimivuutta ja kehittämistä tulisikin käsitellä organi-

saation menestymisen näkökulmasta, eikä perehdyttäminen tee tässäkään asiassa poikkeusta. Yri-

tyksen ensisijaisten toimintaperiaatteiden ymmärtäminen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tuo 

työntekijälle mahdollisuuksia ottaa osaa myös organisaation sisäiseen kehittämiseen, joka mahdolli-

suuksien mukaan lisää myös organisaation kilpailukykyä markkinoilla. 

 

On totta, että organisaatiot kilpailevat osaajista. Itse asiassa Kjelin ym. (2003, 23) toteavat, etteivät 

työntekijät enää suhtaudu työsuhteisiin elinikäisinä suhteina. Tähän voidaan vielä lisätä, ettei se ai-

dostikaan voi nykyisessä elinikäodotusten mukaisessa maailmassa olla konkretiaa. Myös lojaalius 

työnantajaa kohtaa on vähentynyt. Kjelin ym. (2003, 23) mukaan lojaalius työnantajaa kohtaa onkin 

vaihtumassa lojaalisuudeksi itseä, asiakkaita tai omaa ammattikuntaa kohtaan. Toisin sanoen, mitä 

enemmän työntekijällä on osaamista, sitä enemmän hänellä on mahdollisuus päättää, missä organi-

saatiossa hän haluaa työskennellä.  

 

Ihmisiin panostavaan, näkyvään ja uskottavaan henkilöstöajatteluun panostava organisaatio menes-

tyy työnantajana. Tämän lisäksi vaaditaan tavoitteita tukevaa yrityskulttuuria sekä organisaation 

suhdetta henkilöstöön, joka näkyy lähinnä johtamisessa, esimiestyössä ja tärkeimmissä henkilöstö-

prosesseissa eli rekrytoinnissa, perehdyttämisessä, osaamisen johtamisessa, suorituksen johtamises-

sa sekä palaute- ja palkitsemisjärjestelmissä. Kun työnantaja tuntee työntekijöiden osaamiset, työt 

ja tavoitteet, sitä parempi perusta luodaan kestävälle työsuhteelle. (Kjelin ym. 2003, 24.) 

 

Yleisen käsityksen mukaan moni työntekijä tuntee pohjimmiltaan halua sitoutua työhön ja työpaik-

kaan sekä ottaa vastuuta tavoitteiden saavuttamiseksi. Myös Kjelin ym. (2003, 26) uskovat, että asia 

on näin, mutta arvelevat tietoisesti sitoutumista välttäviä henkilöitä kuitenkin olevan. He lisäävät, et-

tä työntekijän sitoutuminen yritykseen, työn tavoitteisiin ja työyhteisöön mahdollistaa kuitenkin hy-

vän työtuloksen ja, että samanlaiset motivointi- ja sitouttamiskeinot eivät välttämättä sovi kaikille, 

huomioiden ihmisten yksilölliset odotukset. Tämä on varmastikin totta, koska yleisesti ajatellaan, et-

tä työhön ja organisaatioon sitoutunut työntekijä tekee työt tehokkaasti ja on työnantajalleen uskol-

linen. Epäselvä työnkuva, viestinnän puute, organisaation arvojen ja tavoitteiden tietämättömyys 

omalta osaltaan haittaavat työntekijän sitoutumishalukkuutta. Toisaalta myös työntekijän henkilö-

kohtaiset ominaisuudet ja lyhyt työssäoloaika vaikuttavat tähän. Työntekijän sitoutuminen on myös 

vaikeaa, jos työn ja organisaation arvot ovat ristiriidassa omien henkilökohtaisten arvojen kanssa. 

 

Kjelinin ym. (2003, 26–27) mukaan sitoutumista on kuitenkin olemassa perustaltaan useanlaista. He 

tuovat esille Allenin ja Meyerin (1990) tulkintaa, jonka mukaan sitoutumisen lajit voidaan jakaa kol-

meen eri ryhmään: hyötyyn, velvollisuuteen ja tunteisiin perustuvaan sitoutumiseen. Työntekijä, 

jonka sitoutuminen on hyötyyn perustuva, arvioi sitoutumistaan yritykseen niiden uhrausten vuoksi, 

joita hän joutuisi tekemään jättäessään yrityksen, kuten esimerkiksi palkkaus, työn laatu tai työkave-

rit. Työntekijää voi pitää yrityksessä myös velvollisuus, jolloin hän tuntee, että hänen lähtönsä voisi 

esimerkiksi haitata yrityksen toimintaa. Voimakkainta sitoutuminen on silloin, kun työntekijä tuntee 

yrityksen tavoitteet ja arvot läheiseksi ja haluaa kantaa henkilökohtaista vastuuta työstään, on moti-
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voinut ja haluaa panostaa osaamiseensa. Aito sitoutuminen vaatii siis tunnesidettä ja arvojen koh-

taamista. Tätä taustaa vasten asiaa voidaan myös perustella sillä, että vahvasti yritykseen sitoutu-

neet työntekijät ovat yleisesti enemmän kiinnostuneita työyhteisönsä hyvinvoinnista ja auttavat työ-

kavereitaan. Sen vuoksi on selvää, että hyvällä rekrytoinnilla, työpaikan tarjoamilla koulutuksilla ja 

perehdyttämisellä on mahdollisuus vaikuttaa henkilön sitoutumiseen. (Viitala 2013, 85–88.) 

 

Perehdyttämisen tavoitteena on myös organisaation uudistumiskyky, kuten aiemmin todettiin. Toi-

mintaa organisaatiossa voidaan uudistaa ainoastaan oppivien henkilöiden avulla. Tämän lisäksi on 

vaikutettava henkilöiden välisiin suhteisiin ja työskentelytapaan. Tavallisesti oppimista hyödynnetään 

omassa organisaatiossa sitä mukaa, kuin se on omassa työssä mahdollista. Uuden opitun ja käytän-

töön soveltaminen tai sen jatkokehittäminen eivät välttämättä ole kuitenkaan yksinkertaista. Organi-

saation on löydettävä oikeat väylät ja toimintatavat, miten henkilöiden osaamista voidaan jakaa ja 

toimintaa kehittää. Kehittämistyöhön vaikuttavat myös uuden ja vanhan opitun välinen jännite sekä 

organisaatiokulttuuri, joka on ikään kuin kaikkien organisaatiosukupolvien välinen yhteinen muisti. 

On tavanomaista, että tätä tietoa välitetään uudelle työntekijälle. Jakaessaan tietoa myös työyhteisö 

joutuu pohtimaan omia toimintatapojaan. Työtavat ja käytännöt ovatkin usein tiiviisti yhteydessä ar-

kipäivän tilanteisiin. Poikkeuksetta jokaisen työpanos vaikuttaa jollain tavalla jonkun toisen työhön. 

Sen vuoksi niiden muuttamista on mahdotonta tehdä yksin, varsinkin uuden tulokkaan mahdollisuu-

det ovat rajalliset. Se tulisi kuitenkin huomioida, että uusi tulokas voi omalla panoksellaan tuottaa 

organisaatiolle huomattavaa taloudellista hyötyä. Hänellä on usein uutena tulokkaana erityinen taito 

arvioida organisaation toimintaa ja hänellä saattaa olla myös uusia ideoita tai kehittämisehdotuksia. 

Sen vuoksi uusi tulokas pitäisikin nähdä voimavarana. (Kjelin ym. 2003, 28–32; Viitala 2013, 101.) 

 

Pitkään toimineelle ja tiiviille ryhmälle on kehittynyt niin sanottua hiljaista tietoa. Uuden työntekijän 

näkökulmasta selvä työnjako ja toimintatapa voivat näkyä hänelle osin suojattuna ja ryhmän omis-

tamana menettelynä. On myös mahdollista, että tulokkaan liittyminen mukaan ryhmän toimintaan ei 

ole aina yksinkertaista. Toisin sanoen, työn tulokset syntyvät vain yhteistyöllä, jonka rinnalla tarvi-

taan muutosta helpottavia rakenteita. Organisaation uudistuskyvylle merkityksellisiä asioita ovat 

myös työntekijän rooli ryhmässä, palveleva vuorovaikutus, luottamus, yksilöiden sitoutuminen 

omaan ammattitaitoon ja sen kehittämiseen sekä yhteisten tavoitteiden kehittämiseen. Sen vuoksi 

yrityksen tulisi panostaa viestintä- ja palautejärjestelmiin ja ammattitaidon kehittämiseen. Perehdyt-

tämisen tavoite tulisikin määritellä uuden tulokkaan ja työyhteisön näkökulmasta, jonka tarkoitukse-

na on yhteistyön kehittäminen ja osaamisen jakaminen. (Kjelin ym. 2003, 32–33.) 
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2.3 Perehdyttämisen ongelmat ja haasteet 

 

On selvää, että perehdyttämisessä saattaa tulla eteen myös haasteita ja ongelmia. Esimerkiksi pe-

rehdyttäminen voidaan hoitaa huonosti tai toisinaan se jää kokonaan toteuttamatta. Riittämätön pe-

rehdytys näkyy organisaatiosta ulospäin. Se näyttäytyy työntekijän puutteellisena osaamisena, pois-

saoloina ja seurauksena saattaa olla myös huono työn laatu. Kjelinin ym. (2003, 241) mukaan usein  

perehdyttämisen laiminlyönti johtuu kiireestä, kun aikaa toisen perehdyttämiselle ei löydy. Oman 

työn velvollisuuksiin sitoutuminen on vahvaa ja useasti esimerkiksi aikataulujen rytmittämää. Odote-

taan, että uusi työntekijä helpottaa työtä eikä lisää sitä. Usein ajatellaan myös, että uudesta työnte-

kijästä hyötyy yrityksen lisäksi vain uusi työntekijä. Tätä taustaa vasten yrityksen tulisi pikemminkin 

osoittaa siitä olevan hyötyä myös perehdyttäjälle itselleen. 

 

Kjelinin ym. (2003, 10, 242–243) mukaan on myös mahdollista, että uusi tulokas nähdään kilpailija-

na, joka voi aiheuttaa ongelmatilanteita. Lisäksi perehdyttämisen väärä ajankohta saattaa aiheuttaa 

ongelmia esimerkiksi kiireisen kauden tai tärkeiden hankkeiden aikana. Myös uuden työntekijän ole-

tettu aiempi osaaminen saattaa johtaa riittämättömään perehdyttämiseen. Perehdyttämisen yhtenä 

haasteena on myös uuden tulokkaan osaamisen kokonaisvaltainen hyödyntäminen. Kjelinin ym. mu-

kaan tämä saattaa selittyä sillä, ettei uutta työntekijää tunneta riittävästi. Tämän vuoksi olisikin hyvä 

kartoittaa uuden työntekijän osaaminen perusteellisesti ja suunnitella perehdyttäminen siten, että 

osaamistavoitteet saavutetaan.  

 

Usein tilanteissa, joissa uudella työntekijällä on osaamista ja hänen ajatellaan jo osaavan työnsä, 

saattaa itse työnopastus jäädä vähäiseksi. Kjelin ym. (2003, 15) mainitsevat tällaisia tehtäviä olevan 

yleensä johto-, esimies- ja asiantuntijatehtävät. Mikäli organisaatiokulttuuri ja työmenetelmät ovat 

vieraat, niin pätevänkin uuden työntekijän täytyy ottaa selville eri asioista uudessa toimintaympäris-

tössä. Tällöin hankittu osaaminen ei yleensä riitä, kun se on liitettävä osaksi yrityksen ja työyhteisön 

toimintaa. Laadukas perehdyttäminen luo omalta osaltaan uudelle työntekijälle eväät saavuttaa täy-

den työkykynsä. 

 

Viestinnän puute ja epäselvät vastuut perehdyttämisessä saattavat aiheuttaa myös ongelmia. Uu-

desta työntekijästä ja hänen tehtävästään tulisi siten viestiä muille työntekijöille. Yhtä tärkeää on 

myös, kuten Kjelin ym. (2003, 243) korostavat, että perehdyttämisen vastuunjako määritellään niin 

selkeästi, ettei jää tilaa epäselville käsityksille. Tilanteet, joissa perehdyttämisen vastuunjako on 

epäselvä, on omiaan aiheuttamaan uudelle työntekijälle epäselvän kokonaiskuvan asioista. Esimer-

kiksi muut työyhteisön jäsenet saattavat olettaa muiden selittävän uudelle työntekijälle taustoja tai 

hoitaa perehdyttämisen tai uudelle tulokkaalle annetaan liikaa pirstaloitunutta tietoa ilman asiayhte-

yttä, jolloin kokonaisuus jää ymmärtämättä. 

 

Usein sanotaan, että hyvä laatu ei maksa paljon ja huono laatu virheineen maksaa aina. Huonosti 

hoidetun perehdyttämisen seurauksena voi muodostua kustannuksia esimerkiksi virheiden ja niiden 

korjaamisen tai tapaturmien ja niiden hoitamisen vuoksi. On myös otettava huomioon, että uuden 

työntekijän tietämättömyys tai osaamattomuus voi johtaa viime kädessä jopa asiakassuhteiden lak-

kaamiseen. Laatuvirhe voi aiheuttaa huomattavaa haittaa yritykselle tai toistuvat virheet ja epäkoh-
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dat asiakaspalvelussa uskottavuuden menettämistä. (Kjelin ym. 2003, 21; Työturvallisuuskeskus 

2007, 5.) 

 

Perehdyttämisen ongelmia heijastavat myös heikentynyt työssä viihtyminen ja henkilöstön nopea 

vaihtuvuus. Työhyvinvointi on vääjäämättä sidoksissa osaamiseen ja osaamisen perustana on, että 

työntekijä hallitsee työtehtävät. On kuitenkin mahdollista, että ongelmia syntyy huolellisesta pereh-

dyttämisestä huolimatta. Tällaisissa tilanteissa johdon tulisi selvittää epäonnistumisen syyt, joita voi-

vat olla esimerkiksi organisaation ja uuden työntekijän tavoitteiden ja odotuksien epäonnistunut yh-

teensovittaminen, työntekijän puutteellinen ammattitaito tai organisaation rekrytointi- tai perehdyt-

tämistoiminnan epäkohdat tai johtamisen puutteet (Kjelin ym. 2003, 244). 
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3 TOIMIVAN PEREHDYTTÄMISEN OSA-ALUEET 

 

Perehdyttämisen onnistumisen lähtökohtana on, että yritys ja uusi työntekijä tuntevat uuden työnte-

kijän tehtävät. Perehdyttäminen koetaan usein myös onnistuneena, kun toimijoiden roolit ja vastuut 

ovat tiedossa. Hyvä perehdyttäminen sisältää Kupiaksen ym. (2009, 19) mukaan kaikki erilaiset käy-

tännön toimet, jotka helpottavat työn aloittamista sekä uuden työntekijän osaamisen kehittämistä ja 

varsinaista tehtävään ja organisaatioon opastusta. Perehdyttämiselle luo hyvät lähtökohdat myös se, 

että tiedetään, mitä uusi työntekijä mahdollisesti jo tietää yrityksestä (Ketola 2010, 118). Merkittä-

vää on myös se, mitä uusi työntekijä tietää tehtävästä jo etuudestaan tai esimerkiksi järjestelmistä. 

Tällöin uudelle työntekijälle voidaan räätälöidä perehdyttämisohjelma sen mukaan ja kerrata tai täy-

dentää tietoja, eikä kaikkea tarvitse tällöin perehdyttää.  

 

Perehdyttämisen keinoja ja toimia voi olla erilaisia ja perehdyttäminen voi olla sekä suunnitelmallista 

että epävirallista. Ketola (2010, 118) nimeää toimivan perehdyttämisen lähtökohdiksi suunnittelun, 

toteutuksen ja seurannan (kuvio 1). Kupias ym. (2009, 13–14) lisäävät, että lainmukaisuus, strategi-

suus ja rakenteet sekä mainittu suunnitelmallisuus ovat hyvän perehdyttämisen edellytys, vaikkakin 

perehdyttämisen toimivuus ja tehokkuus punnitaan itse perehdyttämistilanteessa. He myös painot-

tavat, että perehdyttäjien valmiudet toimia oppimisen kehittäjinä korostuvat tässä tilanteessa. 

 

Kuviossa 1 on tiivistetysti kuvattu asioita, jotka liittyvät hyvin toimivaan perehdyttämiseen. Perehdyt-

tämisen osa-alueet on ryhmitelty eri vaiheisiin etenemisjärjestyksen mukaan. Perehdyttämisproses-

sin kesto on riippuvainen perehdyttämisen suunnittelusta, työnopastuksesta ja seurannasta, joista 

merkittävimmän osan vie työnopastus. Tähän vaikuttavat siis luonnollisesti myös työntekijän aikai-

semmat tiedot ja työtehtävät. Taulukossa on merkitty sulkuihin ne asiat, jotka voivat kuulua useaan 

eri osa-alueeseen (Ketola 2010, 118). 

 

Toimiva perehdyttäminen 
Suunnittelu Toteutus Seuranta 

Perehdyttämisohjelma tai -
suunnittelu 

(Perehdyttämisohjelma) Palautteet perehdyttämisen aikana 

(Perehdyttämismateriaalit) Perehdyttämismateriaalit Seuranta perehdyttämisen jälkeen 

Aikataulut (Aikataulut) Palaute perehdyttämisen jälkeen 

(Ympäristön tuki) Ympäristön tuki (Ympäristön tuki) 

  Toimijoiden roolit (Toimijoiden roolit) 

  Arkipäivän toiminta (Arkipäivän toiminta) 

 

KUVIO 1. Toimiva perehdyttäminen (Ketola 2010, 118.) 

 

Suunnittelu 

 

Viitalan (2013, 57–59) ja Kauhasen (2009, 62–64) mukaan työvoimatarpeen ennakointi pitäisi ottaa 

huomioon jo henkilöstösuunnittelussa. Henkilöstösuunnittelun tarkoitus on tulevaisuuden ennakointi 

ja siihen varautuminen. Sen avulla voidaan varmistaa, että organisaatiolla on suunniteltua toimintaa 

varten oikeaa osaamista ja oikea määrä työntekijöitä. Siten myös uuden henkilön palkkaaminen ja 

perehdyttäminen voidaan katsoa strategiseksi toimenpiteeksi. Suunnittelussa pitäisi huomioida myös 
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osaamisen kehittäminen ja hyvinvointia tukevat toimenpiteet. Kjelin ym. (2003, 49) korostavatkin 

organisaation strategian auttavan uutta työntekijää ymmärtämään yrityksen toimintaa ja tavoitteita. 

He myös painottavat perehdyttämisen olevan ensisijaisesti johtamista, jonka päämääränä on edistää 

strategian ja tavoitteiden toteutumista. 

 

Ketola (2010, 117 - 118) tuo esiin toimivan perehdyttämisen ja sen toteutumisen tunnusmerkit. Hä-

nen mukaansa ne ovat ennakkoon suunniteltu perehdyttämisohjelma, erilaisten lähteiden asiatieto, 

työympäristön tuki, nimetty perehdyttäjä, sovitut aikataulut, perehdyttämisen seuranta ja yrityksen 

toimivat käytännöt. Moisalo (2011, 334) ja Ketola (2010, 130) korostavat, että vastuut ja roolit pe-

rehdyttämisessä tulisi sopia tarkkaan ja hyvissä ajoin ennen perehdyttämisen alkua. 

 

Perehdyttämisen perimmäiseen sisältöön vaikuttavat aiemmin mainitut organisaation arvot, strate-

gia, tavoitteet ja uuden työntekijän tehtävä ja hänen aikaisempi osaaminen. Perehdyttämisessä tulisi 

panostaa kokonaiskuvan antamiseen ja perinteisesti kokonaiskuvan muodostavat asiakkaat, organi-

saatio ja henkilöstö, joista uusi työntekijä tarvitsee tietoa. Perehdyttämisen sisällön suunnittelussa 

voidaan noudattaa tätä selkeää kolmijakoa. (Kjelin ym. 2003, 199, 202.) 

 

Perehdyttämisen suunnitteluun tulisi siis ottaa huomioon edellä kerrotuin tavoin myös yrityksen ylei-

set pelisäännöt ja henkilöstöpolitiikka. Perehdyttämisohjelma voidaan tehdä jokaiselle uudelle työn-

tekijälle yksilöllisesti, ottaen huomioon muun muassa uuden tulokkaan aikaisemmat tiedot, pereh-

dyttämisen varattu aika ja tulevat tehtävät. Se voidaan myös tehdä niin sanottuna yleisohjelmana, 

joka sopii esimerkiksi tiettyyn tehtävään. Perehdytysmateriaalin käyttäminen säästää aikaa itse var-

sinaisesta perehdyttämisestä, joten sen suunnitteluun tulisi varata myös aikaa. 

 

Toteutus 

 

Itse perehdyttämisen toteutus pitää sisällään yleisten sääntöjen opastuksen ja varsinaisen työnopas-

tuksen, jota käsitellään tarkemmin sivulla 22. Toisaalta Ketola (2010, 130) kiteyttää hyvin toimivan 

perehdyttämisen toteuttamisen osatekijöiksi selkeän perehdyttämisen tehtävän lisäksi perehdyttämi-

sen tavoitteellisuuden, perehdyttämisprosessin suunnitelmallisuuden ja toimivan vuorovaikutuksen, 

puhumattakaan verkostoitumisen, uuden työntekijän kannustuksen ja tuen sekä seurannan merki-

tyksestä. 

 

Helsilä (2002, 52) puolestaan luettelee perehdyttämisen toteutuksen osa-alueiksi kolme pääsuuntaa, 

jotka ovat yritysperehdyttäminen, työhön perehdyttäminen ja työpaikkaan perehdyttäminen. Helsi-

län mukaan yritysperehdyttäminen tarkoittaa perehdyttämistä organisaatioon, sen toiminta-

ajatukseen, visioon, liike-ideaan sekä strategioiden ja menettelytapojen läpi käymiseen. Työhön pe-

rehdyttäminen eli työnopastus taas koostuu tulevien työtehtäviin liittyvistä odotuksista, toiveista ja 

velvoitteista. Työpaikkaan perehdyttäminen sisältää muun muassa tutustumista henkilöstöön ja työ-

yhteisön pelisääntöihin.  
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Seuranta 

 

Työturvallisuuskeskuksen (2007, 17) mukaan perehdyttäminen on parhaassa tapauksessa vuorovai-

kutuksellista oppimista, jossa kysellään, keskustellaan, kuunnellaan, kannustetaan ja annetaan pa-

lautetta sekä arvioidaan. Seuranta mahdollistaa perehdyttämisen ja työnopastuksen onnistumisen, 

jonka apuna voidaan käyttää esimerkiksi tarkistuslistoja tai keskusteluja. Palautteen antaminen ja 

vastaanottaminen kehittää ammattitaitoa ja lisää oppimista puolin ja toisin.  

 

Perehdyttämisen seurantaa ja arviointia tulisi pohtia jo ennalta. Uuden työsuhteen alkuvaiheessa oli-

si hyvä pitää seurantakeskustelu perehdyttämisen arviointia varten. Perehdyttämistä on mahdollista 

seurata esimerkiksi esimiehen kanssa käytävänä kehityskeskusteluna tai palaute- ja seurantakyselyi-

den avulla, joiden tuloksia on yrityksen mahdollista hyödyntää perehdyttämisen kehittämisessä. 

Myös Kjelin ym. (2003, 245) ovat selvittäneet perehdyttämisen seurantaa. Heidän mukaan perehdyt-

tämisen seurannalla ja arvioinnilla on kaksi merkitystä, joita ovat uuden työntekijän perehdyttämisen 

arviointi sekä yrityksen perehdyttämiskokonaisuuden arviointi. Tavoitteena on arvioida uuden työn-

tekijän oppimistuloksia sekä organisaation perehdyttämismenetelmiä aina vastuuhenkilöiden toimin-

nasta uuden työntekijän toimintaan. Perehdyttämisen onnistumista tulisi mitata sekä uuden työnte-

kijän kokemasta mielihyvästä suhteessa perehdyttämiseen että myös organisaation tavoitteiden nä-

kökulmasta. Turvallisuuskeskus (2007, 18) vielä lisää, että ensisijaisena arvioinnin kohteena uuden 

työntekijän perehdyttämisessä ja työnopastuksessa ovat työntekijän tiedot ja taidot, jotka tavallisesti 

muotoutuvat teknisistä ja taloudellista taidoista, suunnittelu-, kehittämis- ja arviointitaidoista sekä 

sosiaalisista taidoista.  

 

Hyvä perehdyttäjä 

 

Kupias ym. (2009, 94–95) korostavat, että perehdyttämisestä on vastuussa lähin esimies. Hänellä 

voi olla apunaan nimetyt perehdyttäjät. On kuitenkin tavallista, että uuden työntekijän perehdyttä-

miseen osallistuvat myös muut työtoverit ja henkilöstö. Perehdyttäjän rooleja on useita. Kupias ym. 

jaottelevat ne työhönottajaan, tulokkaan vastaanottajaan, hallinnolliseen perehdyttäjään, työyhtei-

söön tutustuttajaan, työsuhteeseen perehdyttäjään, organisaatioon perehdyttäjään, jonkin alueen 

syvälliseen osaajaan, tulokkaan kokonaisperehdyttämisen koordinoijaan sekä kummiin tai mentoriin. 

 

Perehdyttämisen aloittaa työhönottaja, jolta uusi työntekijä saa organisaation ensivaikutelman ja pe-

rehdyttämisen kannalta tärkeää tietoa. Tulokkaan vastaanottaja ottaa uuden työntekijän vastaan ja 

antaa näin vaikutelman työpaikasta ja siitä, miten odotettu uusi tulokas on. Hallinnollinen perehdyt-

täjä huolehtii kaikesta tärkeästä hallinnollisesta työstä palkanmaksutiedoista matkalaskuihin, käyttä-

jätunnuksista, avaimista ja yleisesti IT-sovellusten käyttöönotoista tulokkaalle. Työyhteisöön tutus-

tuttajan merkitys on suuri sekä uudelle tulokkaalle että muulle henkilöstölle. Hän esittelee uuden 

työntekijän työyhteisölle ja tutustuttaa taloon. Työsuhteeseen perehdyttäjä selostaa uudelle työnte-

kijälle työsuhteeseen liittyvistä asioista, kun taas organisaatioon perehdyttäjä kertoo organisaation 

arvoista, strategioista ja tulevaisuuden näkymistä. Jonkin alueen erityisosaaja on puolestaan sellai-

nen henkilö, jonka puoleen käännytään silloin, kun tarvitaan opastusta tiettyyn alueeseen, kuten 

esimerkiksi hallinnosta vastaavat tai IT-tukihenkilöt tai muut oman alansa asiantuntijat. Joka  
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tapauksessa jollakin henkilöllä tulisi olla uuden työntekijän kokonaisperehdyttämisvastuu, joka vas-

taa perehdyttämisen koordinoinnista, etenkin, jos perehdyttäjiä on useita. Useasti tämä henkilö te-

kee uuden työntekijän perehdyttämisohjelman ja käy sen läpi uuden työntekijän kanssa sekä seuraa 

perehdyttämisen etenemistä. Joissakin organisaatioissa uudelle työntekijälle nimetään myös kummi 

tai mentori tukijaksi, jonka tehtävänä on huolehtia uudesta työntekijästä, opastaa tätä ja vastata 

tämän kysymyksiin. (Kupias ym. 2009, 95–98.) 

 

Viitala (2005, 252–253) painottaa ensivaikutelman luojien vastuuta. Taitamaton perehdyttäjä voi tu-

hota työsuhteen jo alkumetreillä. Työturvallisuuskeskus (2007, 6) korostaa myös perehdyttäjien ja 

työnopastajien merkitystä, joiden perusedellytys on hyvä ammattitaito, hyvä motivaatio ja opetta-

mistaito. Ei pidä unohtaa myöskään perehdyttäjän persoonan vaikutusta perehdyttämisen onnistu-

miseen, eikä sitä, että perehdyttäjän tulisi olla kiinnostunut tehtävästä. Hänen pitäisi tuntea myös 

organisaation toimintatavat. Kjelin ym. (2003, 196) toisaalta uskovat, että työnopastustilanteissa 

huippusuoriutuja saattaisi jopa vaikeuttaa työn opastamista, koska hän voi olla liian rutinoitunut 

osaaja eikä välttämättä pystyisi kertomaan opastuksen kannalta merkittäviä asioita. Työnopastusti-

lanteiden lähtökohta kuitenkin on, että opastajan tulisi olla riittävän hyvin perillä opastuksen kohtee-

na olevasta työstä. On siis selvää, että pääasialliset perehdyttäjät tulisi valita huolella (Kupias ym. 

2009, 94–95). 

 

Perehdyttämisprosessi 

 

Kirjallisuudessa on erilaisia näkökulmia siitä, milloin perehdyttämisprosessi alkaa. Kjelinin ym. (2003, 

14) ja Kupiaksen ym. (2009, 72) mukaan se alkaa ensimmäisestä yhteydenotosta uuden työntekijän 

ja yrityksen välillä, kun taas Ketola (2010, 139) mainitsee sen alkavan rekrytointiprosessin päättymi-

sestä. Alla olevassa kuviossa (kuvio 2) on esitelty eräs perehdyttämisprosessin vaiheistusmalli. 

 

KUVIO 2. Perehdyttämisen vaiheet (Kupias ym. 2009, 102.) 

 

Perehdyttäminen on mahdollista kuvata prosessina vaihe-vaiheelta kuten Kupias ym. (2009, 102) 

sen kuvaavat kuviossa 2. Perehdyttämiseen kuuluu eri vaiheita, kuten kuviosta 2 näemme. Pereh-

dyttämisen tulisi olla tavoitteellista ja suunnitelmallista toimintaa, jonka kaikki eri vaiheet tulisi olla 

tarkasti mietitty. Tätä mieltä ovat myös Kjelin ym. (2003, 199), jotka vielä lisäävät, että perehdyt-
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tämisen sisällön rakentamisessa pääsääntö on riittävän kokonaiskuvan antaminen, oikea-aikaisuus ja 

konkreettisuus. 

 

Ennen rekrytointia 

 

Kupiaksen ym. (2009, 102) mukaan perehdyttämisen valmistelu alkaa ennen rekrytointia. Usein tie-

detään tehtävä, johon henkilöä haetaan, ja tällöin tehtävän vaatimukset ja siihen tarvittava osaami-

nen määräävät myös rajat millaista työntekijää haetaan. Joskus taas etsitään tietyn tyyppistä henki-

löä, jolloin selvää rajaa ei ennalta ole mahdollista tehdä. Kauhanen (2009, 76–77) korostaa yksityis-

kohtaisten vaatimusten asettamista tärkeäksi vaiheeksi henkilöstöhankinnassa, johon pitäisi osallis-

tua sekä organisaation esimiehet että henkilöstötoiminnon ammattilaiset. Tätä tukee myös Kjelin 

ym. (2003, 53, 73–74), jotka tarkentavat ajatusta siten, että uuden työntekijän työn sisältö ja tavoit-

teet tulee olla tunnistettavissa jo rekrytointivaiheessa, jotta työssä vaadittava osaaminen mielletään 

oikein ja tehtävään voidaan rekrytoida sopiva henkilö. Ennen rekrytointia tulisi ensisijaisesti varmis-

taa löytyykö haluttua osaamista yrityksen sisältä. Usein yrityksen sisäistä osaamista hukataan hel-

posti, kun ei tiedetä todellisuudessa oman henkilöstön osaamista. Tulevassa perehdyttämisessä 

säästettäisiin näin paljon aikaa, kun työympäristö, organisaatiokulttuureineen ja usein tehtävineen 

ovat entuudestaan tuttuja. 

 

Rekrytointivaihe 

 

Perehdyttämistoimet tulisi aloittaa jo työhönottotilanteessa. Tässä vaiheessa suuri merkitys on tie-

dottamisella. Yrityksestä ja itse työtehtävistä tulisi antaa tarvittavaa ja oikeaa tietoa, jotta sekä haki-

jat että mahdollinen uusi työntekijä saisi muodostettua todellisen kuvan jo etukäteen. Haastatteluti-

lanteet tarjoavat omalta osaltaan mahdollisuuden antaa lisäselvitystä työn asettamista vaatimuksista 

ja työtehtävistä. Näin uskovat myös Kupias ym. (2009, 102), jotka korostavat, että itse rekrytointi-

tapahtuma on hyvin tärkeä osa perehdyttämistä. Haastattelujen aikana myös yritys saa tietoa haki-

joista sekä heidän osaamisestaan ja näkemyksistään. Kjelinin ym. (2003, 73–74, 126–127) mukaan 

perehdyttämisen pohja luodaan rekrytoinnissa ja oikeaan osunut rekrytointi antaa perustan työssä 

onnistumiselle ja kestävälle työsuhteelle. Hakijan odotukset organisaatiota ja työtä kohtaan ovat 

yleensä tässä vaiheessa korkealla ja hakija on myös altis ymmärtämään asioita omien odotusten 

mukaisesti. Tämän vuoksi olisikin tärkeää antaa organisaatiosta ja työstä mahdollisimman realistinen 

kuva. 

 

Ennen töihin tuloa 

 

Kun henkilövalinta on tehty ja hänelle on valinnasta ilmoitettu, alkaa perehdyttämisen suunnittelu. 

Tätä tuo esille myös Kupias ym. (2009, 103), jotka nimeävät kaksi perehdyttämisen painopistettä, eli 

sopeuttavan perehdyttämisen ja dialogisen perehdyttämisen. Ensimmäinen tarkoittaa sitä, kun uusi 

tulokas perehdytetään tiettyyn selkeärajaiseen tehtävään, jossa painopiste on tehtävän vaatimuksis-

sa. Dialoginen perehdyttäminen taas sitä, kun uusi työntekijä tulee täydentämään yrityksen osaa-

mista ja tavoitteena on saada irti monipuolinen osaaminen. Lähtökohtaisesti molemmissa vaaditaan 

lisäksi perusperehdyttämistä, joka tarkoittaa työsuhteeseen kuuluvien käytännön asioiden hoitamista 
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ja voimassaolevien pelisääntöjen perehdyttämistä. On myös tavanomaista, että uuteen tulokkaaseen 

otetaan etukäteen yhteyttä ja annetaan ohjeita esimerkiksi aloitusajasta ja ensimmäisestä työpäiväs-

tä. Näin uuden henkilön on miellyttävämpi tulla uuteen työpaikkaan, kun vastaanottamassa on tuttu 

henkilö. 

 

Ennen uuden työntekijän tuloa, tulisi perehdyttämisen suunnitteluun, toteutukseen ja seurantaan ol-

la nimetyt perehdyttäjät ja etukäteen tulisi myös sopia perehdyttäjien roolit ja keinot. Työturvalli-

suuskeskus (2007, 9) painottaa myös työyhteisön valmistautumista ennen uuden työntekijän saa-

pumista. Tähän liittyy tiedottamista uudesta työntekijästä muille etukäteen, jotta jokainen tietäisi 

kuka tulee, milloin ja mihin tehtävään. Lisäksi sovitaan tulokkaan vastaanottamisesta ja kootaan 

kaikki tarvittavat asiat valmiiksi, kuten perehdyttämisaineisto, avaimet, kulkuluvat ja ohjeet sekä 

suunnitellaan tulokkaan ensimmäisen päivän ohjelma.  

 

Vastaanotto 

 

Hyvä vastaanotto on ensiarvoisen tärkeätä. Uuden työntekijän ensimmäisinä työpäivinä työnantajas-

ta saatua vaikutelmaa saattaa olla vaikeaa muuttaa myöhemmin. Ystävällinen vastaanotto ja hyvä 

ilmapiiri ovat tärkeitä ja saavat uuden työntekijän tuntemaan itsensä tervetulleeksi. Tämän tilaisuu-

den tärkeyttä korostaa myös Kupias ym. (2009, 104), jotka lisäävät, että vastaanottamassa uutta 

työntekijää olisi hyvä olla mahdollisuuksien mukaan myös uuden työntekijän esimies. Uuden työnte-

kijän vastaanottaminen tulisi aina aloittaa rauhallisella keskustelulla, jossa voidaan käydä läpi pereh-

dyttämisohjelma, perehdyttämisen aikataulu ja selvittää uuden työntekijän toimenkuvaa sekä kertoa 

yrityksestä, sen toiminnasta, työajoista, henkilöstöetuuksista ja työntekijän velvollisuuksista. Hyvä 

keino vastaanotolle olisi esimerkiksi kahvikupin ääressä keskusteleminen.  

 

Ensimmäinen päivä ja viikko 

 

Ensimmäisestä päivästä lukien alkaa varsinaisesti uuden työntekijän taloon ja sen tapoihin tutustu-

minen. Kupiaksen ym. (2009, 105) mukaan ensimmäisenä päivänä tulisi hoitaa kiireisimmät käytän-

nön asiat, kuten avainten luovuttaminen, kulkuluvat ja muut tärkeät asiat. Lisäksi tulisi esitellä uu-

den työntekijän työpiste, lähimmät työtoverit ja työtilat sekä käydä läpi työhön liittyviä asioita. Tie-

toa ei tulisi antaa liikaa, vaan sopivassa suhteessa, jotta uusi työntekijä pystyisi omaksumaan tiedon. 

Mikäli uusi työntekijä ja perehdyttäjä ovat toisilleen tuntemattomia, olisi tärkeää käyttää jonkin ver-

ran aikaa toisiinsa tutustumiseen. Perusajatuksena olisi hyvä muistaa, ettei osaamatonta uutta työn-

tekijää jätetä ensimmäisenä päivänä yksin.  

 

On myös tärkeää, että ensimmäisen viikon aikana uusi työntekijä pääsee kiinni työtehtäviin. Tämä 

edellyttää yritykseen ja työyhteisöön tutustumista sekä uuden työn kokonaiskuvan saamista, kuten 

Kupias ym. (2009, 105) mainitsevat. Uuden työntekijän osalta tämä tarkoittaa kokonaiskuvan saa-

mista työtehtävän ja yksikön sijoittumisesta koko organisaatiossa. Ensimmäisen viikon aikana on hy-

vä myös kartoittaa uuden työntekijän osaaminen ja tehdä tai täsmentää hänen oppimistaan tukeva 

perehdyttämissuunnitelma. Kupiaksen ym. (2009, 89) mukaan tarvittavaa osaamista voidaan ryhmi-

tellä ja kuvata erilaisilla tavoilla. Osaamista voidaan arvioida esimerkiksi osaamiskartoituksen pohjal-
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ta laadittujen karttojen perusteella. Tämä antaa mahdollisuuden paneutua erityisesti kyseisen tehtä-

vän kannalta oleviin tärkeisiin asioihin, joiden osaamisessa on havaittu puutteita. Kupias ym. kuiten-

kin toteavat osaamiskartoitusten olevan problemaattisia silloin, kun työtehtävä on muuttuva ja se 

hahmottuu vasta uuden työntekijän osaamisen yhdistyessä työyhteisön osaamisen kanssa. Osaamis-

kartoitus ei myös välttämättä takaa tehtävässä tarvittavia tulevaisuuden haasteita. 

 

Ensimmäisien päivien aikana olisi hyvä antaa työntekijälle myös perehdyttämiseen liittyvää oheisai-

neistoa. Ensimmäisen viikon lopussa voidaan myös käydä lyhyt palautekeskustelu perehtymisen en-

sivaikutelmasta ja arvioida mihin asioihin tulee jatkossa kiinnittää enemmän huomiota. Tulee myös 

muistaa, että perehdyttämisohjelmasta ei pitäisi tehdä liian tiivistä. (Kupias ym. 2009, 105–106.) 

Työturvallisuuskeskus (2007,10) korostaa, että ammattitaitoisellakin uudella työntekijällä on ensim-

mäisinä päivinä paljon uutta opittavaa. Hänelle voidaan myös tehdä perehdyttämisohjelma. Joka ta-

pauksessa uudelle työntekijälle on annettava tietoa työssä mahdollisesti esiintyvistä riskeistä ja va-

rautumisesta sekä siitä, kenen puoleen hän voi kääntyä tarvittaessa ja mistä hän voi tarvittaessa et-

siä tietoa lisää. 

 

Kupiaksen ym. (2009, 105–106) mukaan perehdytykseen tulisi sisällyttää ensimmäisen viikon aikana 

myös opastus työpaikan sääntöihin, yleisiin käytäntöihin sekä määritellä perehdytettävän tavoitteet. 

Tähän voidaan vielä lisätä, että uudelle työntekijälle tulisi kertoa myös työsuhteeseen liittyvistä asioi-

ta, kuten esimerkiksi lomista, poissaolokäytännöistä, työterveyteen liittyvistä asioista ja turvallisuu-

teen liittyvistä asioista. Ohjauksen tulisi kattaa luonnollisesti varsinaiset työtehtävät ja työtehtäviin 

liittyvät vaatimukset ja tavoitteet sekä työnopastus. Työnopastusta käsitellään tarkemmin sivulla 22. 

Alussa olisi hyvä keskittyä lähinnä kokonaisuuksien hahmottamiseen eikä kertoa työtehtävistä liian 

perusteellisesti tai tyhjentävästi, koska uusi työntekijä ei välttämättä pysty omaksumaan kaikkea vä-

littömästi. Asioita voidaan kuitenkin täydentää ja kertoa koko perehdyttämisen ajan.  

 

Ensimmäinen kuukausi 

 

On hyvä, että ensimmäisen viikon jälkeen uusi työntekijä alkaisi tehdä tuottavaa työtä ja pääsisi si-

sälle työyhteisöön. Ensimmäisen kuukauden aikana perehdyttämistä tulisi jatkaa suunnitelman mu-

kaisesti. On tärkeää, että perehdytettävälle annetaan tilaisuus myös omien näkemysten esille tuomi-

seen, koska ne voivat parhaimmillaan tuottaa uusia ideoita toimintatapojen kehittämiseksi. Mahdolli-

suuksien mukaan ensimmäisten kuukausien jälkeen olisi hyvä käydä palautekeskustelu ja arvioida 

perehdyttämisen onnistumista. (Kupias ym. 2009, 106 – 107.) Ensimmäiset viikot ja ensimmäinen 

kuukausi ovat myös uuden tulokkaan asenteiden muodostumisen kannalta merkityksellisiä, jotka 

omalta osaltaan luovat mielikuvaa organisaatiosta. 

 

Koeajan päätyttyä 

 

Koeaika sovitaan yleensä neljän kuukauden mittaiseksi. Perehdyttämisen aikataulu voi siitä huoli-

matta tilanteen mukaan jatkua pidempään tai olla lyhyempi. Koeajan tavoitteena on, että uusi työn-

tekijä pääsisi kiinni uuden työn alkuun ja että hän selviytyisi riittävän hyvin työtehtävistään. Koeaika 

ei ole välttämätön, mutta se koituu yleensä hyödyksi sekä työnantajalle että työntekijälle. Ennen 
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koeajan päättymistä, olisi hyvä pitää koeaikakeskustelu, joka tulisi käydä esimiehen johdolla. Tässä 

tilaisuudessa tulisi arvioida perehtymisen ja perehdyttämisen onnistumista ja pohtia rekrytoinnin on-

nistumista ja työsuhteen jatkumista. (Kupias ym. 2009, 109; Viitala 2013, 120.) 

 

Työsuhteen päättyessä 

 

Perehdyttäminen voi päättyä myös siten, että työntekijä lähtee yrityksestä. Lähdön syitä voi olla 

useita, esimerkiksi irtisanomisperusteinen, koeajan purkamisesta johtuva tai määräaikaisten työsuh-

teiden päättyminen. Työsuhteen päättyessä työntekijän tulee luovuttaa työvälineet ja avaimet. 

Työntekijälle on annettava myös työtodistus, päättyipä työsuhde mistä syystä tahansa. Joka tapauk-

sessa aina olisi syytä käydä myös lähtökeskustelu sekä pyytää työntekijältä palautetta ja arviota pe-

rehdyttämisen onnistumisesta. (Kupias ym. 2009, 109 – 110; Viitala 2013, 124.)  

 

Työnopastus 

 

Työnopastus koskee uusien työntekijöiden ohella myös uusiin tehtäviin siirtyviä työntekijöitä. Työn-

opastuksen tavoite on perehdyttää ja opastaa työntekijä varsinaiseen työhön. Yleisesti sanotaankin, 

että työnopastus on niin sanottu opetus-, oppimis- ja vuorovaikutustilanne, jonka tavoitteena on on-

nistunut työntulos. Helsilän (2002, 53) mukaan työntekijä tarvitsee ennen kaikkea opettelua, kokei-

lua ja toimintaa, jotta hänelle muodostuu kokemuksia ja mahdollisuus oppia kokemuksista. Toimin-

nan arviointi antaa tietoa osaamisesta ja kehittämistarpeista, jota kautta työntekijä oppii ymmärtä-

mään työn vaatimukset. Hänen tietonsa ja käsityksensä tehtävästä kasvavat, kun hän voi soveltaa 

opittua ja oivallettua. 

 

Työnopastukseen ei ole vain yhtä ainoaa oikeaa mallia. Opastettavat eivät ole samanlaisia ja jokai-

nen tilanne on ainutlaatuinen. Sen vuoksi opastajan olisi hyvä tutustua ohjattavaan ennen työnopas-

tuksen aloittamista, jotta hän tietäisi enemmän ohjattavastaan ja osaisi valita tilanteeseen sopivan 

tavan opastaa. Työturvallisuuskeskuksen (2007, 13) mukaan on useita asioita minkä vuoksi työopas-

tuksen tulisi olla yksilöllistä. Näitä ovat muun muassa opastettavien tietojen ja taitojen erilaisuus, 

opastettavien fyysisten ja psyykkisten ominaisuuksien erot, yksilölliset oppimistyylit, asenteet ja mo-

tivaatio sekä yhteinen kieli. On selvää, että kaikki osaaminen ei esimerkiksi näy todistuksista. On 

myös selvää, että toinen voi olla kätevämpi toista, toinen ehkä aktiivisempi ja puheliaampi ja kolmas 

hiljainen. Oppimistavoissa on myös yksilöllisiä eroja, esimerkiksi yksi oppii parhaiten lukemalla, toi-

nen taas kuulemalla, kolmas näkemällä ja neljäs kokeilemalla.  

 

Työnopastuksen suunnitteluun ja toteuttamiseen on luotu erilaisia menetelmiä. Työturvallisuuskes-

kus (2007, 14–16) tuo esiin yhden tunnetuimmista menetelmistä, joka on Vartiaisen, Teikarin ja 

Pulkkisen niin sanottu viiden askeleen menetelmä. Kuviosta 3 on nähtävissä tämän viiden askeleen 

menetelmän koostuvan opetustilanteen aloittamisesta, opetuksesta, mielikuvaharjoittelusta, taidon 

kokeilusta ja harjoittelemisesta sekä opitun varmistamisesta. 
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KUVIO 3. Työturvallisuuskeskus (2007, 15.) 

 

Opetustilanteen aloittaminen on menetelmän ensimmäinen vaihe, jota ennen olisi hyvä tehdä en-

nakkovalmisteluja. Valmistautuminen säästää opetustilanteen aikaa. Ennakkovalmisteluja voidaan 

tehdä esimerkiksi ajan ja paikan varaamisella sekä tarvikkeiden ja välineiden hankinnalla. Myös oh-

jattava voi valmistautua tutustumalla etukäteen materiaaleihin. Ensimmäisen askeleen tavoitteena 

on arvioida lähtötaso ja kartoittaa oppimistavoitteet. Toisen askeleen tavoitteena on puolestaan ko-

konaiskuvan antaminen ohjattavalle opastettavasta tehtävästä ja siihen liittyvistä olennaisista ohjeis-

ta. Mikäli opastettava alue on laaja, se kannattaa jakaa osiin ja varmistaa, että ohjattava on oppinut 

vaiheen ennen seuraavaan vaiheeseen siirtymistä. (Työturvallisuuskeskus 2007, 15.) 

 

Kolmannen askeleen eli mielikuvaharjoittelun tarkoituksena on auttaa kokoamaan ajatukset työn 

suorittamisen onnistumiseen sekä täydentää sisäiset mallit. Sisäisillä malleilla tarkoitetaan tässä asi-

assa ihmisen toimintaa ohjaavia tekijöitä. Harjoittelu ja kokemus ohjaavat ihmistä toimimaan au-

tomaattisesti ja sen vuoksi pätevän työntekijän ei tarvitse pohtia jokaista työvaihetta erikseen. Mieli-

kuvaharjoittelun avulla ohjattava voi kuvata esimerkiksi perehdyttäjälle juuri harjoittelemansa asian. 

Neljännen askeleen tavoitteena on harjoitella taitoja. Taitojen oppiminen edellyttää käytännön har-

joittelua. Ohjattava suorittaa omassa tahdissaan työvaiheen itsenäisesti, jota perehdyttäjä tarkkailee 

ja arvioi perustellen. Neljännen askeleen jälkeen, on tavoitteena viidennessä askeleessa varmistaa 

oppimistavoitteiden saavuttaminen. Ohjattavalla tulee olla riittävät valmiudet selviytyä työtehtävästä 

ilman avustamista. Tässä vaiheessa ohjattavan on tarkoitus työskennellä itsenäisesti, perehdyttäjän 

valvoessa satunnaisesti. (Työturvallisuuskeskus 2007, 15.) 

 

Perehdyttämismateriaali 

 

Työnopastuksessa voidaan käyttää tukena myös perehdyttämismateriaaleja, jotka auttavat asioiden 

muistamista ja tehostavat siten oppimista. Tavanomaisia perehdyttämismateriaaleja ovat esimerkiksi 

tervetuloa taloon – oppaat, vuosikertomukset, esitteet, henkilöstölehdet, perehdyttämisohjelmat, pe-

rehdyttämiskansiot, käsikirjat sekä käyttöohjeet ja muut ohjeet. Kjelin ym. (2003, 206) kuvaavat 

esimerkiksi vuosikertomuksen olevan usein erinomainen kokonaiskuvan antaja organisaatiosta, jota 
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voidaan käyttää hyväksi jo rekrytointivaiheessa. Toisaalta he painottavat, että perehdyttämistä var-

ten tehty materiaali kannattaisi kuitenkin pitää vähäisenä ja kaikki ennalta oleva materiaali kannat-

taisi hyödyntää. Periaatteessa kaikki perehdyttämismateriaali on yleisesti merkittävää myös koko 

henkilöstölle. Lähtökohta on, että perehdyttämismateriaalien tulisi olla käytännöllisiä ja niiden päivit-

täminen pitäisi myös vastuuttaa suunnitteluvaiheessa.  

 

Perehdyttämisessä on suositeltavaa hyödyntää myös intranettia, joka on tehokas henkilöstöviestin-

nän väline. Kjelin ym. (2003, 206) muistuttavat kuitenkin, ettei sen pitäisi korvata itse perehdyttä-

mistä. Ei ole tarkoitus, että uusi työntekijä joutuisi perehtymään itsenäisesti työhön intranettia hyö-

dyntäen. Intranet on kuitenkin parhaassa tapauksessa sangen tehokas apuväline perehdyttämisessä. 

Henkilöstöjohtamisen välineenä sitä voi puolestaan hyödyntää moniin tarkoituksiin, kuten tiedotta-

miseen, vuorovaikutukseen, oppimisympäristöön, henkilöstöprosesseihin, johtamisen työvälineisiin 

sekä henkilöstöhallintoon. Tyypillisesti intranettia hyödynnetään pikemminkin tietoarkistona ja käsi-

kirjastona, joka tarjoaa uudelle tulokkaalle varsin hyvän perehtymismahdollisuuden, mikäli tieto on 

hyvin organisoitu ja ajantasainen. 
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4 OSAAMINEN JA OPPIMINEN 

 

Tässä luvussa tarkastellaan osaamista, oppimista, oppivaa organisaatiota ja osaamisen johtamista 

sekä osaamisen kehittämistä yksilötason näkökulmasta.  

 

On selvää, että pärjätäkseen työssä tarvitaan monenlaista osaamista, oli sitten kysymyksessä uusi 

työntekijä tai kuka tahansa yrityksessä työskentelevä. Perehdyttämisen osaamisalueet voidaan jakaa 

kuvion 4 mukaisesti kuuteen eri osaamiseen eli tehtäväkohtaiseen, tiimi- ja yhteistyö, organisaatio, 

toimiala, työsuhde ja yleis- ja perusosaamiseen kuten Kupias ym. (2009, 89–90) sen jaottelevat. Ja-

ottelu helpottaa perehdyttämisen suunnittelua. Kupias ym. ehdottavat, että ryhmittelemällä vaadit-

tavaa osaamista, perehdyttämisen suunnittelija voisi helpommin hahmottaa perehdyttämisalueita. 

He kuitenkin muistuttavat, että eri osaamisalueiden rajat eivät välttämättä ole yksiselitteisiä ja sel-

keitä, vaan ne voivat mennä myös päällekkäin. 

 

 

 

KUVIO 4. Osaamisalueet (Kupias ym. 2009, 90). 

 

Tehtäväkohtaisella osaamisella tarkoitetaan osaamista, jota tarvitaan nimenomaisesti suoritettavassa 

tehtävässä. Tiimi- ja työyhteisöosaamisella taas osaamista, jota vaaditaan kyseisessä tiimissä ja työ-

yhteisössä. Näitä voivat olla esimerkiksi kirjalliset prosessikuvaukset tai menettelysäännöt. Tässä yh-

teydessä on kuitenkin syytä korostaa, tähän osaamiseen kuuluu perinteisesti niin paljon hiljaista tie-

toa, jota ei ole kuvattu yleensä missään. Tämä osaamisen laji jääkin usein hoitamatta perehdyttä-

mistilanteessa. Ja jotta sitä voitaisiin perehdyttää, arvioida ja kehittää, tulisi hiljaista tietoa kuvata 

avoimesti. (Kupias ym. 2009, 90–91.) 

 

Kupiaksen ym. (2009, 91–92) mukaan organisaatio-osaamiseen kuuluu esimerkiksi organisaation 

toimintapolitiikka, arvot, strategiat, organisaatiosuhteet ja asiakkaat. Organisaatio-osaamiseen kuu-

luu kaikki se osaaminen, jota tarvitaan työskennellessä kyseisessä organisaatiossa. Kun taas toimi-

alaosaaminen liittyy leimallisesti johonkin tiettyyn toimialaan, kuten esimerkiksi vähittäiskauppaan tai 

tähän opinnäytetyöhön liittyvään oikeudenalaan. Työsuhteeseen liittyy myös kiinteästi työsuhde-

osaaminen, jolla tarkoitetaan työsuhteeseen liittyviä velvollisuuksia ja etuja. Kaikkien näiden osaa-

misten lisäksi tarvitaan yleis- ja perusosaamista, joka on välttämätöntä kaikissa yrityksissä ja tehtä-

vissä. Tyypillisesti tätä osaamista pidetäänkin itsestään selvyytenä, eikä sitä tule miettineeksi itse 



         
         26 (131) 

perehdyttämisvaiheessa. Perusosaamiseen kuuluu yleiset työelämätaidot, kuten riittävä kielitaito, tie-

totekninen perusosaaminen ja oppimaan oppinen. 

 

4.1 Oppiminen 
 

Ammattitaitoa, oppimista ja osaamista on mahdollista kuvailla monilla tavoilla. Tyypillisesti ihminen 

oppii tekemällä, kokemalla, onnistumalla ja epäonnistumalla. Ehkä tunnetuin kokemuksellisen oppi-

misen isä on David Kolb, joka loi oppimisprosessin perusmallin. Mallin mukaan oppiminen vaatii ul-

kopuolisen tiedon saamisen ja tiedon kokeilun, jonka seurauksena on konkreettinen kokemus. Ko-

kemusta punnitaan oppimisen näkökulmasta ja sovelletaan eri yhteyksissä sekä mahdollisesti kehite-

tään. Mallin mukaisesti oppiminen onkin jatkuva prosessi. (Otala 2008, 67.) 

 

Otala (2008, 68) tuo esille myös Dodgen 1998 ja Shermanin 1995 tutkimukset, joiden mukaan ai-

kuinen oppii työssä tekemällä 50 %, 30 % vuorovaikutussuhteissa ja 20 % koulutuksessa. Jokaisella 

yksilöllä on kuitenkin oma oppimistyylinsä. Kuten sanottu, oppiminen on myös sosiaalinen tapahtu-

ma ja vaatii vuorovaikutusta. Tietoa on saatavilla nykyisin niin paljon, ettei kukaan voi hallita yksin 

tarvitsemaansa tietoa. Ihminen oppii muilta ja opettaa muita. Uutta osaamista syntyy ihmisten väli-

sissä vuorovaikutuksissa. Tätä taustaa vasten ei ole vaikea nähdä, että oppiminen syntyy ensin yksi-

lötasolla ja yksilön oppimiseen tarvitaan erilaisia oppimismahdollisuuksia. 

 

4.2 Organisaation oppiminen ja oppiva organisaatio 

 

Otala (2008, 71–72), Kauhanen (2009, 158–159) ja Piili (2006, 111) tuovat esille oppivan organisaa-

tion määritelmiä. Yhteistä näille määritelmille on se, että oppivalla organisaatiolla on kyky muuttumi-

seen ja innovaatioon, kyky uusiutua muuttamalla toimintatapojaan ja prosessejaan. Käytännössä 

tämä tarkoittaa sitä, että organisaatio sopeutuu muuttuvaan ympäristöön ja hankkii uutta osaamista 

sekä ennakoi tilanteita. Keskeisinä oppimisen tapoina voidaan mainita tiimityön, vapaan tiedonkulun, 

koko henkilöstön jatkuvan kehittämisen, kehittymisen ja oppimisen palkitsemisen, työtapojen kehit-

tämisen, hajautetun päätöksenteon ja osallistavan johtamisen, oppimista tukevan organisaatiokult-

tuurin sekä toimintastrategian kyseenalaistamisen ja henkilöstön kyvyn sopeutua strategiaan. 

 

Otala (2008, 71–72) korostaa organisaation oppimisessa olevan kysymys mahdollisimman nopeasta 

yhteisen vision ja käsityksen luomisesta ja niiden soveltamisesta yhteiseen tekemiseen. Otala mai-

nitsee oppimisen haasteina olevan kuitenkin sen, ettei lopputulosta tiedetä etukäteen. Toisaalta on-

gelmaksi voi muodostua myös se, ettei toimintaympäristön muutoksia ole mahdollista ennustaa eikä 

siten voida tietää mihin oppimisella pyritään. Otala vielä korostaa, että oppimisen myötä organisaa-

tiolle voi syntyä myös kilpailuetua, jolloin organisaatio oppii kilpailijoita nopeammin.  

 

Millaisia ominaisuuksia oppivalta organisaatiolta sitten vaaditaan? Piili (2006, 111–112) luettelee joi-

takin tyypillisiä ominaisuuksia, joita muun muassa ovat organisaation vahva tavoitetietoisuus, matala 

organisaatiorakenne ja muutoskykyisyys, oppimisen tukeminen ja tavoitteellinen oppiminen sekä 

osaamisen ja tiedon jakaminen. Lisäksi osallistuvat ja sitoutuneet työntekijät, avoin vuorovaikutus 

sekä laaja oppimisen keinovalikoima ovat tärkeitä oppivan organisaation elementtejä, toiminnan ar-

vioinnista ja kehittämisestä puhumattakaan. 
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Piili (2006, 112) tuo esiin myös Pentti Sydänmaalakan (2004) tavoiteltavan nykyorganisaation eli 

älykkään organisaation määritelmää. Sydänmaalakan mukaan ”älykäs organisaatio on samanaikai-

sesti tehokas, oppiva ja henkilöstön hyvinvointia edistävä. Älykkäällä organisaatiolla on kyky jatku-

vasti uusiutua, ennakoida muutoksia ja oppia nopeasti. Älykäs organisaatio muodostuu tiimeistä, 

joissa harrastetaan luovaa vuoropuhelua, dialogia toisen kanssa.”  

 

Se pitää kuitenkin muistaa, että organisaation oppiminen ei tarkoita yksilöiden oppimista. Taustalla 

on kuitenkin aiemmin mainittu yksilötason oppiminen. Organisaation uusiutuminen on kuitenkin 

mahdollista vasta sitten, kun yksilöt yhdistävät osaamisen ja toimivat yhdessä. (Kauhanen, 2009, 

159; Otala, 2008, 71–72.) 

 

Organisaatioon syntyy uutta osaamista oppimisprosessin kautta. Otalan (2008, 74–76) mukaan or-

ganisaation oppimisprosessi käynnistyy tarpeesta, ongelmasta tai haasteesta. Otala tuo esiin kah-

deksanvaiheisen organisaation oppimisprosessin, jonka ensimmäisessä vaiheessa selvitetään osaa-

mistarve ja oppimisen tavoitteet eli mitä pitäisi saada aikaan ja millaista osaamisesta se vaatii. Toi-

sessa vaiheessa yksilöt hankkivat uutta tietoa osaamistarvetta vastaavasta asiasta organisaation ul-

kopuolelta, esimerkiksi koulutuksella. Usein organisaation kehittäminen jääkin tähän vaiheeseen. 

Osaamistarpeiden tunnistaminen ja koulutuksen järjestäminen ei kuitenkaan riitä, mikäli halutaan 

uudistaa organisaation toimintaa. Prosessin kolmannessa vaiheessa yksilöt pyrkivät sisäistämään 

tiedon. Tiedon muuttuminen taidoksi ja henkilön osaamiseksi vaatii käytäntöön soveltamista tai poh-

timista tiedon merkitystä toisten kanssa. Neljännessä vaiheessa tietoa tulee jakaa työyhteisössä, 

esimerkiksi tiimeissä, kokouksissa tai henkilö voi toimia kouluttajana muille. Prosessin viides vaihe 

sisältää yhteisen ymmärryksen luomisen, jota viedään ja sovelletaan kuudennessa vaiheessa yhtei-

seen toimintaan ja käytäntöön. Seitsemännessä vaiheessa kokemusten jakaminen tuottaa todellisen 

uuden opin, jota prosessin kahdeksannessa eli viimeisessä vaiheessa voidaan arvioida ja tehdä joh-

topäätöksiä, onko yhteinen toiminta muuttunut. 

 

4.3 Yksilön osaaminen 
 

On selvää, että töiden hoitaminen vaatii usein lukuisten osa-alueiden hallintaa. Ammatillinen osaa-

misemme on kehittynyt ammatissa tarvittavista tiedoista ja taidoista sekä henkilökohtaisista ominai-

suuksistamme. Osaaminen usein määritelläänkin työssä vaadittavien tietojen ja taitojen hallinnan 

sekä niiden soveltamisen perusteella. Yksilön osaamisesta puhuttaessa, kirjallisuudessa viitataan 

usein niin sanottuun osaamisen käteen (kuvio 5). Virtainlahden (2009, 23) ja Kauhasen (2009, 147) 

mukaan yksilön pätevyyden muodostavat sormien kompetenssien eri osat, kun taas kämmen yksilön 

henkisen ja fyysisen energian sekä henkilökohtaiset ominaisuudet. Tietoa hankitaan koulutusten, 

kurssien ja tutkintojen kautta. Taidot muodostuvat työtä tehdessä. Yleisen ammattitaidon lisäksi tar-

vitaan tietotekniikan ja tietojärjestelmien osaamista, kuten myös työyhteisötaitoja sekä sosiaalista 

joustavuutta. Kokemus auttaa ymmärtämään uutta tietoa ja nopeuttaa oppimista. Näistä kolmesta 

osa-alueesta eli tiedoista, taidoista ja kokemuksesta syntyy asiantuntemus. Kuitenkin arvot ja asen-

teet ovat läheisesti yhteydessä yksilön osaamiseen. Kun arvot muodostavat yksilön maailmankatso-

muksen pohjan, niin asenteet kertovat, sopeutuuko yksilö muutokseen ja haluaako hän panostaa 

osaamisensa ylläpitämiseen. Kontaktit, kuten esimerkiksi verkostot, lisäävät omalta osaltaan osaa-
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mista työtehtävissä. Motivaatioon vaikuttavat itse työ ja organisaation käyttämät motivointitavat se-

kä yksilön arvomaailma ja elämänvaiheet. Osaamista voidaan arvioida erilaisin menetelmin työn vaa-

timuksien perusteella, jolloin voidaan löytää yksilön kehittämistarpeet. 

 

 

 

KUVIO 5. Yksilön osaaminen – osaamisen käsi (Virtainlahti, 2009, 25.) 

 

Virtainlahti (2009, 27) tuo esiin myös Viitalan (2006) osaamispyramidin. Osaamispyramidissa osaa-

miset on ryhmitelty oman ammattialan osaamiseen, liiketoimintaosaamiseen, organisaatio-

osaamiseen, sosiaalisiin taitoihin, luovuuteen ja innovatiivisuuteen sekä persoonallisiin valmiuksiin. 

Osaamisen ydin on substanssiosaaminen, joka on ammattimaisen toiminnan lähtökohta. Ainoastaan 

tällä osaamisella ei kuitenkaan voi suoriutua työyhteisössä, vaan tarvitaan myös muuta liiketoiminta- 

ja organisaatio-osaamista, sosiaalisia taitoja ja luovuutta sekä erilaisia henkilökohtaisia taitoja ja 

ominaisuuksia, jotka syventävät osaamista. 

 

4.4 Osaamisen johtaminen 

 

Organisaation henkilöiden osaaminen ei siis automaattisesti paranna organisaation toimintaa. Ole-

massa oleva osaaminen ei uusiudu itsestään, eikä myöskään pirstaleina olevaa osaamista voida 

hyödyntää muuttuvan organisaation tarpeisiin, mikäli sitä ei hallita. Sen vuoksi organisaatiossa on 

johdettava osaamispääomaa. Sitä tulee johtaa kuten rahallista voimavaraa. Organisaation tulee tie-

tää millaista osaamista organisaatiossa on, missä se on, millaista osaamista tullaan tarvitsemaan ja 

miten osaaminen tullaan hankkimaan. (Otala, 2008, 81–82; Viitala, 2013, 184.) 

 

Osaamisen johtaminen käsittää kaiken suunnitelmallisen toiminnan, jonka avulla organisaation 

osaamisesta pidetään huolta, hankitaan ja kehitetään. Viitala (2013, 184) kutsuukin tätä osaamisen 

johtamisen kokonaisjärjestelmäksi. Osaamisen johtamisen merkittävin tehtävä on organisaation yksi-

löiden osaamisen tason nostaminen. Järjestelmän tuella osaamista myös hyödynnetään. Järjestelmä 

pitää sisällään erilaisia rakenteellisia ratkaisuja, sovittuja menetelmiä, sääntöjä ja työkaluja, jotka 

vahvistavat osaamisen vaalimista ja kehittymistä. Järjestelmä koostuu suunnittelu- ja seuranta-

järjestelmästä, jossa suunnitellaan osaamisen laatu ja määrä, sekä osaamisen kehittämisjärjestel-

mästä, joka sisältää muun muassa perehdyttämisen, kehityskeskustelut, osaamiskartoitukset ja hen-

kilöstön sekä työyhteisön kehittämisen. Järjestelmään kuuluu myös tietohallinto, tietojärjestelmät, 

organisaatiorakenne ja työn organisointitavat sekä oppimista tukevat toimintamallit, osaamisriskien 
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hallintaa unohtamatta. Osaamista tukevat myös muut HR-toiminnot, kuten rekrytointi, palkkaus, 

urasuunnittelu ja hyvinvoinnista huolehtiminen, joka on myös yksi tärkeä järjestelmän osa-alue. 

 

Osaamisen johtamisen vastuu on organisaation johtajalla ja yksiköiden vetäjillä, vaikkakin henkilös-

töammattilaisen rooli organisaation osaamisen johtamisessa on merkittävä. Osaamisen johtamisen 

sanotaankin olevan yksi henkilöstöjohdon ja muun johdon yhteistyön alue. Osaamisen kehittämisellä 

tulee kuitenkin olla selkeä päämäärä, jotta osaamisen tason kehittyminen näkyisi toiminnan tehos-

tumisena, laadun kehittymisenä tai kannattavuuden paranemisena. (Viitala, 2013 184–185.) 

 

4.5 Osaamisen kehittäminen  

 

Osaamisen kehittämisen lähtökohta on organisaation nykyisen toiminnan parantaminen. Muuttuva 

toimintaympäristö asettaa omalta osaltaan lisääntyviä vaatimuksia henkilöstön osaamiselle. Osaami-

sen kehittämisen rooli onkin huomattu tärkeäksi osa-alueeksi organisaatioiden toiminnassa.  

 

Osaamisen kehittämiseen on olemassa erilaisia menetelmiä. Viitala (2013, 186) luokittelee ne ole-

massa olevan osaamisen sitouttamiseen, henkilöstön osaamisen kehittämiseen, rekrytoimiseen, pal-

velujen ostamiseen ja tarpeettoman osaamisen siirtämiseen. Suunnitelmat osaamisen kehittämisestä 

tehdään useimmiten vuosittain, joita tukee kehityskeskustelujärjestelmä. Suunnitelmien tiedot yhdis-

tellään henkilöstön kehittämistä vastaaville henkilöstöammattilaisille, jotka hallinnoivat usein henki-

löstöä koskevia kehittämisohjelmia. 

 

Nykykäsityksen mukaan jokaisen tulisi olla vastuussa omasta ja työyhteisön osaamisen kehittämises-

tä, joita tuetaan organisaation toimintamalleilla. Useimmiten myös oman osaamisen kehittäminen 

koetaan yhdeksi palkkatyön velvollisuudeksi. Siitä huolimatta organisaatioiden ei tule pitää itsestään 

selvyytenä, että henkilöt osaisivat havaita omat kehittymistarpeensa, saati sitten kehittää itseään. 

Organisaation tulee luoda oppimiselle edellytykset ja mahdollisuudet sekä tukea oppimista. (Viitala, 

2013, 189; Kauhanen 2009, 153.) 

 

Ammatillisen osaamisen kehittämistä ohjaa myös laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen 

kehittämisestä (1136/2013). Lain pyrkimyksenä on edistää ja kannustaa työnantajia ylläpitämään ja 

kehittämään työntekijöiden ammatillista osaamista. Työnantajan tulee huolehtia työntekijöiden am-

matillisen osaamisen ajantasaisuudesta ja kehittymisestä organisaation tehtävät ja niihin liittyvät 

osaamistarpeet huomioiden. (Valtiovarainministeriö 2014.) 

 

Osaamisen kehittämisen menetelmät 

 

Yksittäisen työntekijän kehittämisen menetelmiä on lukuisia, joita ovat arkipäivän oppimisesta koulu-

tukseen ja tutkinnon suorittamiseen. Hätösen (2011, 55) mukaan tavoitteellisten ja järjestettyjen 

koulutusten lisäksi työntekijää voidaan kehittää itse työssä oppimista tukevilla keinoilla työpaikalla 

tai työn ohessa. 
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KUVIO 6. Erilaisia osaamisen kehittämisen vaihtoehtoja (Hätönen, 2011, 58.) 

 

Kuviosta 6 voidaan nähdä keskeisiä osaamisen edellytyksiä ja kehittämisen keinoja yksilötason nä-

kökulmasta. Yksilötason kehittämisen menetelmät on ryhmitelty viitteellisesti opiskeluun ja koulutuk-

seen, laajeneviin työ- ja vastuutehtäviin, kehittymistä tukevaan työkulttuuriin, yhteistoimintaan sekä 

ohjausmenetelmiin ja -tehtäviin. 

 

Opiskeluun ja koulutuksen joukkoon voidaan lukea kaikki oppimiseen tähtäävä toiminta, joita voi-

daan organisoida yrityksessä sekä sisäisesti että ulkoisesti. Muodollinen koulutus ja täydennyskoulu-

tus, kuten myös henkilöstökoulutus ja räätälöidyt koulutukset ovat keinoja osaamisen kehittämiselle. 

Kouluttajina voivat toimia oman organisaation henkilöt tai ulkopuoliset henkilöt. Koulutukset ovat oi-

vallisia varsinkin silloin, kun osaaminen saadaan ajan tasalle ja niissä käydään läpi esimerkiksi sellai-

sia tietoja, joita ei muualta saa, tai jotka auttavat hankkimaan oman työyhteisöön hyödyllisiä tietoja 

(KT Kuntatyönantajat, 2011, 29). Viitala (2013, 199) korostaa omien sisäisien koulutuksien tarjoavan 

paremman tilaisuuden liittää kehitystoiminta yrityksen strategisiin tavoitteisiin, kun taas ulkoiset kou-

lutukset tarjoavat organisaatiolle osaamista uusista näkökohdista ja mahdollisuuden vaihtaa koke-

muksia ulkopuolisten kollegojen kanssa. Tämän lisäksi erilaiset opintopiirit, opintomatkat ja seminaa-

rit sekä tietoiskut ovat tapoja, joita voi liittää suoraan omiin työtehtäviin. Omaehtoinen ja itseohjau-

tuva oppiminen kirjallisuuden tai verkko-oppimisen kautta ovat yksi oppimisen muoto, jonka avulla 

voidaan opiskella joustavammin ajasta tai paikasta riippumatta.  

 

Erilaiset vastuutehtävät, työtehtävien monipuolistuminen tai motivoivat työtehtävät voivat olla mah-

dollisuus kehittymiseen, erityisesti silloin, jos ne on määritelty työntekijän kiinnostuksen pohjalta. Si-

jaisuuksien hoitamisella voidaan taas kehittää osaamista erilaisissa tehtävissä ja työtavoissa. Ulko-

maankomennusten hyötynä on ammattiosaamisen ja toimintatapojen tuntemuksen kehittyminen ja 

sen sanotaankin olevan yksi tehokas väylä ammatilliseen kasvuun. Lisäksi etuna on myös kielen op-

piminen sekä verkostojen luominen. Työnkierrolla on mahdollisuus lisätä työtekijän pätevyyttä ja 

toimintavalmiutta, joko toisissa tehtävissä omassa organisaatiossa tai toisessa organisaatiossa. 

Työnkierto lisää mahdollisuuden laajentaa verkostoja ja saada uutta näkökulmaa omaan työhön. Li-
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säksi se edistää oppimista ja ammatillista kasvua sekä syventää itsetuntemusta. (Hätönen, 2011, 57, 

98; KT Kuntatyönantajat, 2011, 22.) 

 

Kehittymistä tukeva työkulttuuri on tärkeä tekijä, joka lisää työhön ja työpaikkaan sitoutumista. 

Osaamiskartoitukset, kehityskeskustelut, kehittämissuunnitelmat ja keskustelutilaisuudet luovat hy-

vän pohjan uuden oppimiselle. Kehityskeskustelun yhdessä on mahdollista tehdä myös henkilökoh-

tainen kehittymissuunnitelma, joka käsittää tyypillisesti henkilön kehityskohteet, osaamisenkehittä-

miskeinot sekä alustavan aikataulun. Kehitettäviin aiheisiin liittyvät työpajat myös edistävät vuoro-

vaikutustaitoja ja mahdollistavat esimerkiksi uusien työmenetelmien luomisen. Myös tiettyyn asiaan 

liittyvät projektit ja kehittämishankkeet antavat mahdollisuuden uuden oppimiselle koko ryhmälle tai 

yksittäiselle työntekijälle, joilla tuetaan sekä yksilön ammatillista kehittymistä että uudistetaan työ-

prosesseja tai toimintamalleja. (Hätönen, 2011, 57; KT Kuntatyönantajat, 2011, 17.) 

 

Yhteistoiminta, joka sisältää muun muassa ryhmissä työskentelyn, tiimityön ja työparityöskentelyn 

on työpaikalla hyvä keino oppia yhteistoimintaa ja erilaisia toimintatapoja. Vuorovaikutus erilaisten 

ihmisten kanssa myös laajentaa näkökulmia ja lisää osaamisen kehittämistä. (Hätönen, 2011, 58.) 

 

Ohjausmenetelmien ja ohjaustehtävien tavoitteena on ohjata suunnitelmallisesti toista henkilöä esi-

merkiksi perehdyttämisellä, työopastuksella, tutoroinnilla, mentoroinnilla ja coachingilla. Coachingin 

eli valmentamisen syvällisyys ja suuruus voi vaihdella. Valmennusta jaotellaankin yleensä tietyn tai-

don hallintaan, laajempien osaamisten kehittämiseen, omien vahvuuksien tai käyttämättömien val-

miuksien ymmärtämiseen ja kehittämiseen sekä laajaan kehitykseen. Sisäisen kehittäjän toiminta on 

epävirallista työn kehittämistä, joka näyttää esimerkkiä oppimisesta. Vertaisoppiminen ja vertaisarvi-

ointi on yksi keino kehittyä suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Vertaisoppimisen avulla samaan 

ammattiryhmään kuuluvat kehittävät keskenään työtään. Myös tutustumiskäynnit kuuluvat ver-

taisoppimiseen, joiden avulla annetaan ja saadaan palautetta oman tai toisen yksikön etukäteen so-

vituista asioista tai käytännöistä, joita peilataan toisiinsa. Opiskelijoiden ohjaus on sekä opiskelijan 

että työpaikkaohjaajan kannalta kehittävää. Opiskelija saa mahdollisuuden toteuttaa opintoihinsa liit-

tyviä tavoitteita ja hän saa tukea ammatilliseen kasvuun, kun taas työpaikkaohjaaja voi kehittää 

omia ohjaustaitojaan ja päivittää perustietojaan. Ohjaustehtäviin kuuluu myös työnohjaus, jossa tar-

kastellaan mm. omaan työhön ja työyhteisöön kuuluvia kokemuksia ja tunteita. (Hätönen, 2011, 56, 

71–93; KT Kuntatyönantajat, 2011, 17.) 

 

Osaamisen arviointi 

 

Osaamista voidaan arvioida erilaisin menetelmin, esimerkiksi aiemmin mainituilla kehityskeskustelul-

la tai 360° -arvioinnilla ja itsearvioinnilla. Kehityskeskusteluissa arvioidaan ja kehitetään työn tavoit-

teellisuutta, osaamista ja yhteistoimintaa, kun taas 360° -arvioinnilla annetaan palautetta yksittäisen 

henkilön osalta yksilön toimintatavoista, vuorovaikutustaidoista ja käyttäytymistä. Palautetta kerä-

tään esimerkiksi esimieheltä, työtovereilta, arvioitavalta itseltä sekä mahdollisesti sisäisiltä ja ulkoisil-

ta asiakkailta. (Hätönen, 2011, 16.) 
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Lankisen, Miettisen ja Sipolan (2004, 79) mukaan organisaation ja avainhenkilöiden tunteminen kuu-

luu organisaation ominaisuuksien hyödyntämiseen. Kehityksen kannalta on tärkeää saada arviota 

myös omasta vuorovaikutusosaamisesta ja käyttäytymisestä, koska esimerkiksi oman osaamisen yli-

arviointi ilmenee tiedostamattomina puutteina, joita henkilö saattaa pitää jopa vahvuuksinaan, tai 

osaamisen aliarviointi, josta saattaa ilmetä tiedostamattomia vahvuuksia tai piilokykyjä. Henkilökoh-

tainen arviointi ja palautekäytäntö suorituksen perusteella ovatkin yleisesti muutoin käytössä. 

 

Myös ryhmäkehityskeskustelut ovat hyvä keino miettiä yhdessä mitä osaamista tarvitaan. Ryhmäke-

hityskeskustelut syventävät henkilökohtaisia kehityskeskusteluja, joissa voidaan käydä läpi esimer-

kiksi ryhmän osaamista, toimivuutta, vuorovaikutusta tai työn tekemisen tapoja. Ryhmäkehityskes-

kustelut omalta osaltaan vahvistavat myös luottamusta ja yhteisöllisyyttä. Yhtenä arvioinnin keinona 

voidaan pitää myös asiakaspalautteita tai vikailmoituksia.  

 

Henkilöstön nykyistä osaamista voidaan arvioida myös osaamiskartoituksen avulla. Kartoitus antaa 

tietoa henkilöstön taidoista ja osaamisesta sekä osoittaa nykyisen osaamisen esitettyihin tavoitteisiin 

nähden. Osaamiskartoituksesta saatuja tietoja voidaan käyttää hyväksi laatiessa kehittämissuunni-

telmia, joita voidaan tehdä myös yksittäisen työntekijän osalta. Suunnitelma voi tällöin pitää sisäl-

lään kehittämistä vaativat osa-alueet. 
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5 PEREHDYTTÄMINEN JA OSAAMISEN KEHITTÄMINEN POHJOIS-SAVON KÄRÄJÄOIKEUDESSA 

 

Tässä luvussa kuvataan opinnäytetyön kohdeorganisaatiota eli Pohjois-Savon käräjäoikeutta sekä 

tarkastellaan käräjäoikeuden perehdyttämisen keinoja ja osaamisen kehittämistä ja kehittämisen 

keinoja yksilötason näkökulmasta.  

 

Pohjois-Savon käräjäoikeus 

 

Oikeusvaltion perusta on yhteiskunnan toimivuus ja yhteiskuntarauha, johon kuuluu lisäksi henkilön 

oikeuksien suojaamiseksi järjestetty riippumaton ja itsenäinen tuomioistuinlaitos. Tuomioistuimet 

käyttävät tuomiovaltaa. Tuomioistuinten tehtävänä on ratkaista puolueettomasti oikeudellisia asioita, 

joihin ne soveltavat voimassa olevaa oikeutta. Tämä tarkoittaa sitä, että tuomioistuimet ratkaisevat 

mikä yksittäisessä asiassa on oikein. Tuomioistuimet jaetaan yleisesti hallintotuomioistuimiin ja ylei-

siin tuomioistuimiin. Käräjäoikeus kuuluu yleisiin tuomioistuimiin. Yleiset tuomioistuimet taas jaetaan 

kolmeen eri oikeusasteeseen, joista alimpaan eli alioikeuteen, käräjäoikeus kuuluu. Tuomioistuinten 

toimivalta puolestaan jaetaan asialliseen, alueelliseen ja asteelliseen toimivaltaan, jotka perustuvat 

säädöksiin.  

 

Käräjäoikeudet käsittelevät rikos-, riita- ja hakemusasioita. Käräjäoikeuden perustehtävä on antaa 

oikeusturvaa tuomiopiirissään. Suomessa jokaisella on perusoikeuksiin kuuluva oikeusturva, joka 

tarkoittaa oikeutta saada asiansa käsitellyksi tuomioistuimessa asianmukaisesti ja ilman aiheetonta 

viivytystä. Tässä tarkoituksessa käräjäoikeuden tehtävä on ratkaista kaikki sen käsiteltäväksi tulevat 

asiat varmasti, nopeasti, luotettavasti ja kohtuullisin kustannuksin.  

 

Käräjäoikeuksien määrä väheni vuonna 2010 rakenneuudistuksen myötä 27:ään. Aiemmin käräjäoi-

keuksia oli 51. Uudistus oli tuolloin merkittävä, jolloin esimerkiksi Iisalmen, Kuopion ja Varkauden 

käräjäoikeuksista muodostettiin nykyinen Pohjois-Savon käräjäoikeus. Pohjois-Savon käräjäoikeudel-

la on kolme kansliaa - Kuopiossa, Iisalmessa ja Varkaudessa, joissa työskentelee yhteensä noin 92 

henkilöä. Käräjäoikeuden päällikkönä toimii laamanni. Käräjäoikeudessa työskentelee käräjätuoma-

reita, kansliahenkilökuntaa, haastemiehiä sekä määräaikaisesti käräjänotaareita, jotka suorittavat 

tuomioistuinharjoittelua eli auskultointia. Käräjäoikeuden lainkäyttötoimintaan osallistuu lisäksi lau-

tamiehiä sekä tietyissä asioissa erityisjäseniä. Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutus-

suunnitelman (2015, 3) mukaan Pohjois-Savon käräjäoikeuden tuomiopiiriin kuuluu 19 kuntaa, ja 

väestömäärä on noin 248430 henkilöä. Lisäksi tietyissä asiaryhmissä, kuten esimerkiksi maaoikeus-

asioissa tuomiopiiri on laajempi.  

 

Oikeusministeriö suunnittelee, ohjaa ja seuraa hallinnonalan tulosohjausta ja toimintaa, ja siten vai-

kuttaa käräjäoikeuden toimintaympäristöön, henkilöstön määrään ja strategiaan. Oikeusministeriön 

toimintastrategian (2011–2016, 7) mukaan vuosien 2011 - 2016 aikana keskitytään viiteen toiminta-

linjaan: henkilöstöpolitiikkaan, resursseihin, hallinnonalan ohjaukseen ja johtamiseen, tietopohjaan 

sekä tietotekniikkaan, jonka tavoitteena on osaava, ammattitaitoinen ja motivoitunut henkilöstö, riit-

tävät, tehokkaasti käytetyt ja oikein kohdennetut taloudelliset voimavarat sekä toimivat ohjausväli-

neet, organisaatiot ja yhteistyörakenteet. Käräjäoikeudet sopivat oikeusministeriön kanssa tavoitteis-
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ta ja toimintaedellytyksistä vuosittaisissa tulosneuvotteluissa. Käräjäoikeuksien toimintaa seurataan 

muun muassa tuottavuutta ja toiminnan taloudellisuutta mittaavilla tunnusluvuilla. 

 

Käräjäoikeus on päällikkövirasto, joka tarkoittaa sitä, että käräjäoikeuden päällikkö eli laamanni joh-

taa käräjäoikeuden toimintaa apunaan johtoryhmä. Pohjois-Savon käräjäoikeudessa toimii hajautet-

tu johtamisorganisaatio. Tietyt, laissa säädetyt asiat käsitellään yhteistyökomiteassa. Osastonjohta-

jat johtavat ja kehittävät kukin oman osastonsa lainkäyttötoimintaa ja hallinto-osasto vastaa yleis-, 

henkilöstö- ja taloushallinnosta. Kullakin vastuualueella on myös lähiesimies, jolla on johtamis- ja 

kehittämisvastuu. (Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutussuunnitelma, 2015, 5.) 

 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden Kuopion kansliassa toimii laamanni, hallinto-osasto ja kaksi lainkäyttö-

asioiden osastoryhmää sekä Iisalmen ja Varkauden kansliassa kussakin lainkäyttöasioiden osasto-

ryhmä. Pohjois-Savon käräjäoikeudessa työskennellään pääsääntöisesti työpareittain, jotka valmiste-

levat, istuvat ja ratkaisevat osastolle jaetut jutut. Työparin ja siten osaston muodostavat käräjätuo-

mari tai käräjänotaari ja käräjäsihteeri. Osastoryhmien, osastojen ja yksiköiden tehtävät määräyty-

vät Pohjois-Savon käräjäoikeuden työjärjestyksen ja organisaatiokaavion (2015) mukaan. Käräjäoi-

keuden johtoryhmän, laamannin, osastoryhmän johtajien ja lähiesimiesten tehtävät ja heidän vas-

tuut on myös kirjattu työjärjestykseen. Tämän lisäksi työjärjestyksessä on kuvattu johtamisjärjes-

telmää, yhteistoimintaa, työsuojelua sekä yleisesti muun henkilökunnan tehtäviä ja viestinnän, kehi-

tyskeskustelujen ja kokouskäytäntöjen perusteita. Työjärjestyksen ja organisaatiokaavion lisäksi 

Pohjois-Savon käräjäoikeudessa noudatetaan lainkäyttöasioiden työsuunnitelmaa ja jako-ohjetta, 

jonka perusteella jutut jaetaan. Kullekin asiaryhmälle on nimetty omat vastuutuomarit, joiden tehtä-

vänä on seurata vastuualueensa lainsäädäntöä. He myös osallistuvat kouluttamiseen, lausuntojen 

laatimiseen ja tarpeen mukaan tiedottamiseen. 

 

Perehdyttäminen 

 

Henkilöstösuunnittelun osalta Pohjois-Savon käräjäoikeudessa on huolehdittu, että käräjäoikeudessa 

on riittävä henkilöstömäärä ja oikea osaaminen. Käräjäoikeudessa ennakoidaan ja säädellään henki-

löstökustannuksia, otetaan huomioon vuorotteluvapaat, pitkät sairauslomat, sijaisuudet ja rekrytointi 

sekä turvataan riittävä osaaminen tavoitteiden saavuttamiseksi. Käräjäoikeustyön keskeisiä periaat-

teita on työmäärän tasainen jakautuminen, jota seurataan vireille tulevien asioiden määrällä. Myös 

kehityskeskusteluissa ja säännöllisin väliajoin pidettävissä palavereissa käsitellään henkilöstön työti-

lannetta ja työn kuormittavuutta. Nämä tiedot yhdessä arkijohtamisessa tulevan tiedon kanssa mah-

dollistavat työmäärien kehityksen seurannan ja reagoimisen henkilöstötarpeiden muutoksiin. (Poh-

jois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutussuunnitelma, 2015, 6.) 

 

Eläköitymiseen ja muihin henkilöstövaihdoksiin on varauduttu suunnitelmallisilla rekrytoinneilla. Rek-

rytoinnin apuna käräjäoikeudella on käytössä Heli-järjestelmä ja rekrytoinnin ohjeistus, joka edistää 

muun muassa hallinnonalan henkilöstön liikkuvuutta. Rekrytointi on avointa ja sen lähtökohta on ta-

sa-arvo ja yhdenvertaisuus. Yleensä uusi työntekijä palkataan virkaan vasta sitten, kun edellinen vir-

kasuhde on päättynyt. Kansliahenkilöstön osalta rekrytoinnissa on pyritty käyttämään tarkoituksen-

mukaista hakua ja hakijoista laaditaan aina ansiovertailut. Haastattelutilanteissa on yleensä kaksi 
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haastattelijaa. Valintapäätöksestä tiedotetaan valitun lisäksi kaikille hakijoille. Käräjätuomareiden 

osalta menettely on erilainen - hovioikeuden ja tuomarinvalintalautakunnan toimenpiteiden jälkeen 

tasavallan presidentti nimittää heidät. Onnistunut rekrytointi on edellyttänyt myös käräjäoikeuden 

aktiivista yhteistyötä muun muassa ammattikorkeakoulun kanssa. Tämä on auttanut turvaamaan 

hyvin koulutetun henkilöstön saamista käräjäoikeuteen.  

 

Käräjäoikeudessa perehdyttäminen tarkoittaa lähinnä sopeuttavaa perehdyttämistä, koska yleensä 

uutta työntekijää etsitään nimenomaan johonkin tiettyyn tehtävään ja tällöin tehtävään vaadittu 

osaaminen tiedetään. Pohjois-Savon käräjäoikeudessa on olemassa harjoittelusuunnitelma kärä-

jänotaareille ja perehdytyssuunnitelma oikeustradenomiharjoittelijoille. Jokaiselle käräjänotaareilla 

on myös nimetty oma tutor-tuomari. Kansliahenkilöstön ja käräjätuomareiden osalta kirjallinen pe-

rehdytyssuunnitelma puuttuu. Käräjäsihteerin työhön perehdytään niin sanottuna vierihoitona eli 

henkilökohtaisella neuvonnalla. Käräjäsihteerin työ on sellaista, ettei sitä voi oppia muutoin. Toki oi-

keusprosessien ja laintuntemus antavat hyvän pohjan. Uusien työntekijöiden vastaanottoon ja opas-

tukseen on vakiintuneet käytännöt. Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutussuunnitel-

man (2015, 6) mukaan uusille työntekijöille osoitetaan ohjaava henkilö ja perehdyttämisen järjestä-

misvastuu on sillä lähiesimiehellä, jonka vastuualueelle henkilö tulee töihin. Olennaista kuitenkin on, 

että perehdyttämiseen osallistuu jokainen. 

 

Perehdyttämisen suunnittelu alkaa henkilövalinnan tekemisen jälkeen. Valitulle henkilölle ilmoitetaan 

valinnasta ja annetaan ohjeet ensimmäisestä päivästä. Usein samaan aikaan informoidaan uutta 

henkilöä myös tarvittavien lomakkeiden täyttämisestä ennen työhön tuloa, verokortista, pysäköinti-

paikoista ja kuka on vastaanottamassa uutta työntekijää ensimmäisenä päivänä. Uuden työntekijän 

vastaanottamisessa on myös vakiintuneet käytännöt. Käytäntönä onkin, että tietyt henkilöt aina vas-

taanottavat uuden henkilön ja hoitavat kiireisimmät käytännön asiat ja tutustuttavat taloon ja työto-

vereihin sekä näyttävät työhuoneen. Ensimmäisenä päivänä uudelle tulokkaalle luovutetaan avaimet 

ja käyttöoikeudet ym. sekä tehdään salassapitosopimus. Ensimmäisenä päivänä ja viikkona uusi tu-

lokas tutustutetaan myös laitteisiin ja järjestelmiin sekä hänelle annetaan erilaisia perehdyttämisma-

teriaaleja ja ohjeita. 

 

Osaamisen kehittäminen 

 

Osaamisen ja tiedon siirtämiseen on varauduttu Pohjois-Savon käräjäoikeudessa järjestelmällisesti. 

Henkilöstön osaamista ja vahvuuksia on hyödynnetty mahdollisuuksien mukaan ja tehtäväkokonai-

suuksia kehitetty sisällöltään mielekkäiksi. Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutus-

suunnitelman (2015, 8) mukaan henkilöstön osaamista kehitetään ja ylläpidetään kouluttamisen kei-

noin.  

 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutussuunnitelman (2015, 8) mukaan osaamisen 

kehittämisellä tarkoitetaan kaikkea työssä, työyhteisössä ja yhteistyöverkostoissa tapahtuvaa oppi-

mista ja toimintatapojen uudistamista. Henkilöstöä pyritään kehittämään suunnitelmallisesti luomalla 

erilaisia kehitys- ja kouluttautumismahdollisuuksia. Työprosessien kehittämisessä annetaan mahdol-

lisimman paljon vastuuta sekä oman työn tekemisestä ja sen suunnittelemisesta. Keskeisiä osaami-
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sen kehittämisen keinoja käräjäoikeudessa on kehityskeskustelut, joissa käydään vuosittain henkilön 

osaamisen kehittäminen ja koulutustoiveet läpi sekä annetaan palautetta. Kehityskeskusteluissa on 

myös vakiintuneet käytännöt, ja esimiehet ovat omalta osaltaan tässä avainasemassa. Henkilöstö- ja 

koulutussuunnitelmaan on kirjattu vuosittain osaamisen kehittämisen tarpeet ja koulutustarpeet 

kunkin henkilöstöryhmän osalta. Myös oikeusministeriö on linjannut tämän hetkisiä osaamisen tar-

peita, joissa korostuu erityisesti erityisalojen syvällinen asiantuntemus, kyky hoitaa vaativia asioita ja 

hyödyntää tehokkaasti tietojärjestelmiä. 

 

Osaamisen kehittämisen menetelmät 

 

Käräjäoikeudella on useita osaamisen hankintatapoja. Oikeusministeriö tarjoaa eri henkilöstöryhmien 

ammatillisiin perusteisiin liittyvää peruskoulutusta ja syventäviä koulutuksia ammattitaidon kehittä-

mistä varten. Käräjäoikeus tekee lisäksi yhteistyötä yliopiston, hovioikeuden ja korkeimman oikeu-

den kanssa, jotka omalta osaltaan järjestävät koulutuksia asiakkailleen ja sidosryhmilleen. Lisäksi 

käräjäoikeus järjestää itse koulutuksia henkilöstölleen. Käräjäoikeus suhtautuu myönteisesti myös 

henkilöstön omaehtoiseen työhön liittyvään, työajan ulkopuolella tapahtuvaan kouluttautumiseen ja 

voi myös harkinnan mukaan tukea sitä rahallisesti maksamalla osallistumismaksuja sekä tukea erilai-

silla työaikajoustoilla. 

 

Käräjäoikeudessa on käytössä useita erilaisia osaamisen kehittämisen vaihtoehtoja, kuten muodolli-

nen koulutus, täydennyskoulutus, perehdyttäminen, tutustumiskäynnit ja opiskelijoiden ohjaus. Työ-

parityöskentely on käräjäoikeudelle tyypillisin työskentelymuoto ja siten myös yksi osaamisen kehit-

tämisen muoto. Omaehtoinen ja itseohjautuva oppiminen kirjallisuuden ja verkko-oppimisen kautta 

ovat käräjäoikeudessa jokapäiväistä. Erilaiset vastuutehtävät ja monipuoliset työtehtävät, jotka usein 

ovat määräytyneet työntekijän oman kiinnostuksen pohjalta motivoivat kehittymiseen. Lisäksi kaikki 

halukkaat voivat ilmoittautua kouluttajiksi. 

 

Käräjäoikeudessa on käytössä koulutusjärjestelmä (HRM), jonka välityksellä osaan koulutuksista il-

moittaudutaan. Viraston päällikkö harkitsee henkilöstön koulutuksiin osallistumisista tapauskohtai-

sesti ja tasapuolisesti. Järjestelmään kerätään keskitetysti koulutustietoja ja järjestelmästä on saata-

vissa koko henkilöstöä koskevia raportteja tai kunkin henkilön koulutustiedot koulutuskortteineen. 

Tällä tavoin henkilöstöhallinto ja johto voivat seurata suunnitelman toteutumista. 
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6 TUTKIMUS 

 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden tavoitteena on osaava, ammattitaitoinen ja oikein mitoitettu henkilös-

tö. Tämän hetkiset osaamistarpeet ovat erityisalojen syvällisessä asiantuntemuksessa, kyvyssä hoi-

taa vaativia asioita sekä hyödyntää tietojärjestelmiä tehokkaasti, kuten aikaisemmin todettiin. Ensi 

vuoden sähköiseen AIPA järjestelmään siirtyminen asettaa omalta osaltaan osaamisvaatimuksia IT-

osaamiselle. Osaamisen johtamiselle asettaa haasteita osaamisen vaikea tunnistaminen ja sitä kaut-

ta myös osaamisen kehittämisen kohdentaminen oikein. Henkilöstön perehdyttämisen ja lisäpereh-

dyttämisen onnistumisen kartoittaminen sekä koulutustarpeiden ja osaamisen kehittämiskohteiden 

tunnistaminen ovat keino löytää nämä kehittämistarpeet. Tutkimuksen tavoitteena on siis selvittää 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyttämisen onnistumista, lisäperehdyttämisen tarve ja henkilös-

tön IT-osaaminen pääpiirteissään.  

 

Tutkimusprosessi 

 

Tiedonhankinnan yksi muoto on tutkimuksen avulla hankittu tieto. Arkielämässä toimimme usein ha-

vaintojen, kokemuksien ja niistä tehtyjen johtopäätösten sekä piilotetun tiedon turvin. Useat eri tie-

donhankintakeinomme ovat hyödyllisiä ja tarkoituksenmukaisia, vaikkakin niissä saattaa olla monia 

heikkouksia. Tieto voi olla epäluotettavaa - pelkät havainnot ja kokemukset eivät välttämättä ole to-

tuudenmukaisia. Usein tutkimukseen ryhdytäänkin sen vuoksi, että halutaan löytää keinoja tutkitta-

van ilmiön ymmärtämiseen ja ongelmien selvittämiseen. (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara 2007, 18–

19.) 

 

Tutkimustyölle on asetettu useita eri vaatimuksia. Hirsjärvi ym. (2007, 121–23) kiteyttävät tutkimuk-

sen olevan tietyn asian tarkastelemista puolueettomasti, järjestelmällisesti, julkisesti ja kriittisesti. 

Tutkimuksen teossa tulee olla kriittinen, suunnitelmallinen ja järjestelmällinen sekä pitää tavoitteena 

yksinkertaisuutta ja esittää asiat selvästi. Lisäksi tutkijan tulee selvittää tutkimuksen eettiset kysy-

mykset, ottaa huomioon oman tieteenalan erityistiedot ja olla vakuuttunut siitä, että kysymyksen ai-

he voidaan tutkimuksen avulla selvittää. Tutkimuksella tulee olla myös uutuusarvoa.  

 

Hirsjärven ym. (2007, 106) mukaan tutkittavasta aiheesta on ilmiön ymmärtämiseksi perehdyttävä 

tutkimuskirjallisuuteen. Tutkimuskirjallisuuteen tulisi perehtyä jo tutkimuksen alkuvaiheessa, jolloin 

tutkittavaa ilmiötä on mahdollista tarkastella monesta eri näkökulmasta. Perehdyttämisestä on tehty 

runsaasti tutkimuksia ja kirjallisuutta on aiheesta saatavissa myös huomattavasti. Tämän tutkimuk-

sen kohteena oleva perehdyttämisen onnistuminen ei ole tutkittavana ilmiönä itsessään uutuusar-

voinen. Pohjois-Savon käräjäoikeudessa ei ole kuitenkaan aikaisemmin tutkittu perehdyttämistä tai 

sen onnistumista ja sen vuoksi tutkimus on uusi kohdeorganisaation näkökulmasta katsottuna. Tällä 

tutkimuksella ja opinnäytetyöllä on toimeksiantajalle arvoa ja tutkimuksen tulokset ovat hyödynnet-

tävissä työelämään. 
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Tutkimusmenetelmät 

 

Empiiriseen tutkimuksen liittyy kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimusstrategiat taas si-

sältävät kokeellisen tutkimuksen, Survey-tutkimuksen ja tapaustutkimuksen. Kvantitatiivinen tutki-

mus eli määrällinen tutkimus pyrkii keräämään objektiivista tietoa. Tutkimuskohde on useimmiten 

tarkoin rajattu ja havaintoaineiston tulee sopia määrälliseen mittaamiseen. Kvalitatiivisen tutkimuk-

sen eli laadullisen tutkimuksen keskeiset piirteet ovat puolestaan todellisen elämän kuvaamisessa, 

kuten esimerkiksi kokemuksien. Tämän tutkimuksen tavoitteena on ymmärtää ja selittää jonkin tie-

tyn ilmiön esiintymisen tekijöitä ja merkityksiä. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaiset aineistonke-

ruumenetelmät ovat lomakekyselyt, www-kyselyt, strukturoidut haastattelut, kokeelliset tapaustut-

kimukset ja havainnointitutkimukset. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiä taas ovat 

tyypillisesti haastattelut, ryhmähaastattelut, havainnointitutkimukset, tapaustutkimukset, elämänker-

tatutkimukset. (Heikkilä, 2014, 15–17; Hirsjärvi ym. 2007, 126, 135–137, 156–160; Hämeen ammat-

tikorkeakoulu.) 

 

Hirsjärven ym. (2007, 132) mukaan kvantitatiivinen tutkimus ja kvalitatiivinen tutkimus ovat lähes-

tymistapoja, joita saattaa olla käytännössä vaikea erottaa tarkkarajaisesti toisistaan. Usein ne näh-

däänkin toisiaan täydentävinä lähestymistapoina. Esimerkiksi kvalitatiivista tutkimusta voidaan käyt-

tää kvantitatiivisen tutkimuksen esiasteena, jolloin pyrkimys on varmistaa aiottujen mitattavien seik-

kojen tarkoituksenmukaisuus tutkimuksen kannalta. 

 

Olen valinnut tämän tutkimuksen menetelmäksi kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimuksen. Tutki-

musta olen kuitenkin täydentänyt kvalitatiivisilla piirteillä. Ennen tutkimusta olen käynyt ryhmähaas-

tattelun tutkimuksen tavoitteita silmällä pitäen Pohjois-Savon käräjäoikeuden Kuopion kanslian kuu-

den lähiesimiehen kanssa. Lähiesimies on usein vastuussa perehdyttämisestä ja heillä on näkemystä 

perehdyttämisen tilanteesta, ja sen vuoksi tässä tutkimuksessa haastateltaviksi valikoitui kansliahen-

kilöstön kaikki lähiesimiehet. Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, jolloin kysymysten tarkka 

muoto ja järjestys puuttuivat. Haastattelun teemoja olivat: perehdyttämisen onnistuminen ja haas-

teet esimiehen näkökulmasta, perehdyttämisen nykytila, perehdyttämismateriaalit sekä osaamisen 

kehittäminen. Haastattelun tarkoituksena oli saada konkreettista lisätietoa ja tukea omien havainto-

jen lisäksi tämänhetkisestä perehdyttämisentilasta sekä varmistaa mitattavien tekijöiden tarkoituk-

senmukaisuus. Haastatteluaineistoa on käytetty tässä opinnäytetyössä ainoastaan kyselylomakkeen 

pohjatietoina, eikä niitä raportoida erikseen tämän raportin yhteydessä. 

 

Hirsjärvi ym. (2007, 130) kuvaavat, että Survey-tutkimuksessa kerätään standardoidussa muodossa 

olevaa tietoa tietyltä ihmisjoukolta. Tutkimuksen tyypillisiä piirteitä esitetään olevan muun muassa 

aineiston kerääminen esimerkiksi kyselylomakkeella tietyn ihmisjoukon jokaiselta yksilöltä struktu-

roidussa muodossa. Ilmiötä pyritään selittämään kerätyn aineiston avulla. Hirsjärvi ym. (2007, 136) 

myös tuovat esiin kvantitatiivisen tutkimuksen keskeisimmät piirteet, joita ovat muun muassa hypo-

teesin esittäminen ja muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon sekä tilastollisesti käsiteltävään 

muotoon saatu aineisto. 
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Tutkimuksen toteutus 

 

Tämän tutkimuksen johdosta keskityin aluksi tutkittavan ilmiön teoriatiedon lisäksi oikeusministeriön 

ja Pohjois-Savon käräjäoikeuden ohjeisiin ja muuhun materiaaliin. Työskentelen itse Pohjois-Savon 

käräjäoikeuden hallinnossa ja IT-yhdyshenkilönä. Minulle on hahmottunut tehtävieni johdosta suh-

teellisen hyvä kuva käräjäoikeuden Kuopion kanslian perehdyttämisprosessista sekä myös IT-

osaamisen tulevaisuuden haasteista. Lisäperehdyttämisen ja osaamisen kehittämistä koskevat ky-

symykset onkin suunniteltu kyselylomakkeelle lähitulevaisuuden koulutus- ja osaamishaasteet huo-

mioon ottaen.  

 

Kyselyn onnistumisen edellytys on, että tutkija osaa ottaa huomioon vastaajien ajan, halun ja taidot 

vastata kyselyyn. Kyselylomakkeen huolellinen suunnittelu ja testaaminen sekä huolellinen taustatyö 

liittyvät myös tutkimuksen onnistumiseen. Kyselytutkimukseen kuuluu useimmiten vakioidut kysy-

mykset ja vastausvaihtoehdot. Havaintoyksikkönä on yleensä henkilö, kuten tässä tutkimuksessa, 

jonka mielipiteitä, asenteita ja ominaisuuksia tutkimuksella kartoitetaan. (KvantiMOTV.) 

 

KvantiMOTV:n mukaan kyselylomakkeen suunnittelussa on huomioitava lomakkeen laajuus ja ulko-

asu, luottamuksen herättäminen ja vastaajien ominaisuudet sekä lomakkeen kokonaisrakenne ja si-

sällön loogisuus. Lomake on oltava sopivan pituinen ja ulkoasu selkeä. Kysymysten tulisi olla myös 

helppotajuisia ja kohtuumittaisia, ja niiden tulisi edetä loogisesti ylhäältä alaspäin. Hyvä kyselyloma-

ke edellyttää mahdollisimman yksityiskohtaisia vastausohjeita. Mikäli lomakkeessa on valmiit vasta-

usvaihtoehdot, niiden pitäisi olla pääsääntöisesti toisensa poissulkevia, paitsi monivalintakysymyksis-

sä ja preferenssikysymyksissä.  

 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilökuntaan kuuluu noin 92 henkilöä. Tutkimuksessa on tarkoitus 

vertailla myös kanslioiden välisiä eroavaisuuksia tutkittavasta ilmiöstä. Havaintoyksikköinä toimivat 

Kuopion kanslia, jossa on 56 työntekijää, Iisalmen kanslia, jossa on 23 työntekijää sekä Varkauden 

kanslia, jossa on 13 työntekijää. Kansliahenkilökuntaa, johon kuuluvat muun muassa käräjäsihteerit, 

virastomestarit ja haastemiehet, on koko käräjäoikeudessa yhteensä 64 henkilöä ja lainkäyttöhenki-

löstöä, johon kuuluvat muun muassa käräjätuomarit ja käräjänotaarit, on 28. Vertailun pohjaksi tar-

vitaan tietoa kaikista havaintoyksiköistä eli toimipaikoista ja henkilöstöryhmistä.  

 

Hirsjärven ym. (2007, 174) mukaan kysymys on tällöin kokonaistutkimuksesta, sillä kysely lähete-

tään kaikille. Koska kysely oli tarkoitus lähettää melko suurelle joukolle, on kyselytutkimus tämän 

tutkimuksen menetelmänä vaivattomin vaihtoehto. Tätä tukee myös Hirsjärvi ym. (2007, 190), joi-

den mukaan kyselytutkimuksen yhtenä etuna on mahdollisuus kerätä laaja tutkimusaineisto. Lisäksi 

kyselymenetelmä on tehokas ja sen avulla voidaan säästää tutkijan aikaa, koska aineisto voidaan 

käsitellä ja analysoida nopeammin. Päädyin kyselylomakkeen tekemiseen myös sen vuoksi, kun kat-

soin, että tämän tutkimuksen tutkimusongelmien selvittäminen onnistuisi parhaiten tällä menetel-

mällä. 

 

Suunnittelin kyselylomakkeen ensin Wordilla ennen Webropoliin viemistä. Kävin kysymykset läpi 

muun muassa muutaman lähiesimiehen ja virastomme AIPA-kouluttajan kanssa, jotta kysymysten 
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riittävä laajuus ja sisältö toisivat vastaukset tutkimusongelmiin. Testasin myös kyselylomaketta muu-

tamalla opiskelukaverilla, jotta sain selvitettyä onko kyselylomakkeen kysymykset vastausvaihtoeh-

toineen johdonmukaisia ja selkeitä, eikä mahdollisia virhetulkintoja pääsisi syntymään. 

 

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmä tapahtui internetkyselynä Webropolin kautta. Webropol valikoi-

tui kyselylomakkeen tekotavaksi sen vuoksi, koska vastaajien on vaivattominta vastata siihen. Lisäksi 

vastausten kerääminen, analysoiminen ja siirtäminen Exceliin on tällöin helpompaa ja säästää aikaa. 

Kyselylomake toteutettiin kaksiosaisena, ensimmäisessä osiossa kysyttiin uusien työntekijöiden pe-

rehdyttämisestä ja kyselyn toisessa osiossa lisäperehdytyksen onnistumisesta. Tällöin ne vastaajat, 

jotka kuuluivat lisäperehdytyksen piiriin, vastasivat vain heitä koskeviin kysymyksiin. 

 

Päädyin käyttämään lomakkeessa strukturoituja ja muutamia avoimia kysymyksiä. Kyselylomakkees-

sa on vastausasteikko, jotka ilmaisevat myönteistä ja kielteistä asennetta kysymykseen. Kysymyslo-

makkeen ensimmäisen osion vastausvaihtoehtoina on pääsääntöisesti neljäportainen asteikko eli 

täysin samaa mieltä (4), jokseenkin samaan mieltä (3), jonkin verran eri mieltä (2) ja täysin eri miel-

tä (1). Lomakkeen toisessa osiossa vastausvaihtoehdot oli räätälöity kullekin kysymyssarjalle erik-

seen. 

 

Kysely (LIITE 2) lähetettiin koko Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilökunnan täytettäväksi marras-

kuussa 2015 sähköpostitse kaikkien työsähköpostiosoitteisiin, jolloin tavoitettavuus oli varmempaa. 

Kysely lähetettiin 86 henkilölle eli niille henkilöille, joiden tiesin olevan työssä kyselyn aikana ja vas-

tausaika oli yksi viikko. Kysely toteutettiin silloin, kun suurin osa on työssä eikä ollut lomakautta. 

Odotin saavani noin 50 % vastausprosentin, joka tarkoitti 43 vastausta. Kyselyyn vastasi 67 henkilöä 

eli vastausprosentiksi tuli 78 %. Aihe on kuitenkin merkittävä monen työntekijän kohdalla ja toisaal-

ta kiinnostusta koulutuksiin ja lisäperehdyttämiseen on ollut yleisesti havaittavissa. 

 

Heikkilän (2014, 59) mukaan tutkimuslomakkeeseen sisältyy yleensä varsinaisen lomakkeen lisäksi 

saatekirje. Saatekirjeen tulee olla kohtelias ja enintään yhden sivun mittainen. Hyvään saatekirjee-

seen kuuluu olennaisimmat tiedot tutkimuksen tavoitteista aikatauluineen ja tutkimuksen toteuttajan 

tiedot. Saatekirjeen tarkoituksena on tuoda esiin tutkimuksen tausta sekä innostaa vastaamaan ky-

selyyn. Kyselylomakkeen lisäksi suunnittelin myös saateviestin (LIITE 1), jossa kerrottiin kyselyn tar-

koituksesta, luottamuksellisuudesta ja vastaamisen tärkeydestä. 

 

Tulosten kuvaaminen ja analysointi 

 

Hirsjärvi ym. (2007, 216, 257) korostavat, että tutkimuksen keskeisin asia on kerätyn aineiston ana-

lyysi, sen tulkinta ja niistä tehdyt johtopäätökset. Kyselyn avulla kerätty tutkimusaineisto analysoitiin 

Webropolin ja Excelin raportointiominaisuuksia hyväksi käyttäen. Vastaukset käsiteltiin luottamuksel-

lisesti. Tutkimustuloksia on kuvattu sanallisesti ja tekstiä on tuettu esittämällä kuvioita ja taulukoita. 

Taulukoiden avulla lukuja ja niiden suhteita on helpompi vertailla keskenään. Kuviot selkeyttävät 

myös vastauksien eroja. Heikkilä (2014, 144, 198) tuo esille yksiulotteisen frekvenssijakauman eli 

suoran jakauman, joka kertoo muuttujan eri luokkien yleisyydestä havaintoaineistossa sekä ristiin-
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taulukoinnin, jonka avulla selvitetään muuttujien välistä yhteyttä. Muuttujalla taas tarkoitetaan mitä 

tahansa mitattavaa ominaisuutta, jonka arvoissa esiintyy vaihtelua (Heikkilä, 2014, 13).  

 

Tutkimuksessa muuttujina käytettiin vastaajien työssäoloaikaa, henkilöstöryhmää ja työskentely-

kansliaa. Kun kysymyksessä oli kokonaistutkimus ja tavoitteena oli saada selville ilmiön laajuus ja le-

vinneisyys, on tulokset esitetty lukumäärinä ja prosenttilukuina, jotka sopivat hyvin eri ryhmien ver-

tailuun. Lukumäärien ja prosenttilukujen lisäksi tuloksia on esitetty myös keskiarvoina. Keskiarvojen 

avulla on selvennetty miten ryhmien keskiarvot eroavat toisistaan vai ovatko erotukset voineet joh-

tua satunnaisvaihteluista. Ristiintaulukoinnin avulla puolestaan on nähtävissä, miten eri muuttujien 

välinen yhteys vaikuttaa toisiinsa, esimerkiksi miten vastaukset eroavat eri henkilöstöryhmien välillä. 

Avointen kysymysten vastauksia on kuvattu sanallisesti. Ilmiön kannalta keskeiset tutkimustulokset 

taulukoineen ja kuvioineen on kuvattu luvussa 7. Kaikki ristiintaulukoinnin tulokset lisätaulukoineen 

ja kuvioineen on nähtävissä liitteessä 3. 

 

Tutkimuksen luotettavuus 

 

Hirsjärven ym. (2007, 26) mukaan tutkimuksen reliaabelius ja validius ovat hyvän tutkimuksen omi-

naisuuksia, jotka yhdessä muodostavat kokonaisluotettavuuden. Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen 

mittaustulosten toistettavuutta ja validius eli pätevyys merkitsee tutkimusmenetelmän tai mittarin 

kykyä mitata nimenomaan sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Heikkilä (2014, 176) toteaa luotetta-

vuutta alentavan erilaiset virheet aineiston hankinnassa, joita voivat olla käsittelyvirheet, mittausvir-

heet, peitto- ja katovirheet sekä otantavirheet.  

 

Kyselytutkimuksessa validiteettiin vaikuttaa ensisijaisesti, miten onnistuneita kysymykset ovat (Heik-

kilä (2014, 177). Tutkimuksessa otettiin validiteetti huomioon siten, että kyselylomakkeessa pyrittiin 

esittämään sellaisia kysymyksiä, jotta tutkimusongelmat saatiin selvitettyä vastauksista. Ennen kyse-

lylomakkeen tekemistä haastattelin lähiesimiehiä kyselylomakkeen laatimista varten. Kysymykset 

suunniteltiin huolella ja esitestattiin, jotta kysymykset käsitettäisiin oikein. Kysymykset vastausvaih-

toehtoineen käytiin läpi muutaman lähiesimiehen ja viraston AIPA-kouluttajan kanssa, jotta varmis-

tettiin, että kysymysten riittävä laajuus ja sisältö toisivat vastaukset tutkimusongelmiin.  

 

On mahdollista, että tutkimusaineiston laatuun tulee tarkkuus eli satunnaisvirheitä tai harha eli sys-

temaattisia virheitä. Näiden suuruutta on vaikea arvioida. Kato saattaa esimerkiksi aiheuttaa tulok-

siin vääristymää, joka voi olla systemaattista. On myös totta, että vastaajat saattavat käsittää kysy-

mykset ja vastaukset eri tavalla, kuin tutkija on ne ajatellut. Hirsjärvi ym. (2007, 226) korostavat, 

etteivät mittarit ja menetelmät siten aina vastaa tutkijan kuvittelemaa todellisuutta. Tässä kyselytut-

kimuksessa tuli tutkijan tietoisuuteen yksi kysymys vastausvaihtoehtoineen, joka aiheutti tulkintavir-

heitä muutamalle vastaajalle. Kysymyksessä 17 vastaajien tuli valita henkilöstöryhmä. Käräjäoikeu-

dessa yleisesti käytetään termistöä kansliahenkilöstö ja lainkäyttöhenkilöstö ja sen sisällön oletin 

olevan kaikille selvää. Kansliahenkilöstöön kuuluu kaikki kansliahenkilöstön edustajat, kuten kärä-

jäsihteerit, virastomestarit ja haastemiehet sekä muutama yksittäinen kansliahenkilöstön nimike. 

Lainkäyttöhenkilöstöön taas kuuluvat kaikki käräjätuomarit, käräjänotaarit, laamanni ja maaoikeus-

insinööri. Kysymyksen vastausvaihtoja tarkennettiin ja niihin lisättiin esimerkinomaisesti nimikkeet. 
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Kysely oli kuitenkin ollut avoinna jo noin vuorokauden ja vastauksia oli ehtinyt kertyä hieman. Tutki-

jan tietoisuuteen on tullut ainakin yksi väärin valittu vastausvaihtoehto vastaajan itsensä kertomana. 

Tämän ei kuitenkaan katsota vähentävän tutkimuksen luotettavuutta merkittävästi. Tutkimuksen 

voidaan katsoa siten olevan myös reliabiliteetti. 

 

Useissa perehdyttämistä koskevissa kysymyksissä oli vastausvaihtoehtoina pääasiassa neljäportainen 

asteikko eli täysin samaa mieltä (4), jokseenkin samaan mieltä (3), jonkin verran eri mieltä (2) ja 

täysin eri mieltä (1). Vastaajan tuli valita häntä lähinnä oleva vastausvaihtoehto kustakin väittämäs-

tä. Heikkilä (2014, 175) toteaakin, että tällaista tietoa voidaan käsitellä luotettavasti, jolloin kuitenkin 

edellytetään, että pisteytys on tasavälistä. Keskiarvoa laskettaessa ei suositella käytettäväksi muka-

na, en osaa sanoa -vastauksia tai en ole käyttänyt -vastauksia. Tämän opinnäytetyön tutkimustulok-

sia on esitetty myös keskiarvoilla. Niitä laskettaessa mukana ei ole käytetty edellä mainittuja en osaa 

sanoa - tai en ole käyttänyt -vastauksia, vaan pisteytys on ollut tasavälistä. 

 

Tutkimus on tehty kokonaistutkimuksena, joten otantavirheitä ei ole päässyt tässä tutkimuksessa 

syntymään. Suurin katoon vaikuttava tekijä oli käsitykseni mukaan työkiire ja työpaine. Muita katoon 

vaikuttavia tekijöitä arvelin olevan poissaolojen tai yleisesti muutoin haluttomuuden vastata. Kysely 

lähetettiin kaikille niille henkilöille, jotka olivat työssä kyselyn aikana. Kyselyn lopulliseksi vastauspro-

sentiksi tuli 78 %. Vastauksia tuli kaikista kanslioista ja henkilöstöryhmistä suurin piirtein samassa 

suhteessa ja sen vuoksi tutkimustulokset ovat luotettavia. Kaikki tutkimuksesta saadut vastaukset 

käsiteltiin myös kattavasti, joka on yksi keino tutkimuksen validiteetin varmistamiseksi.  

 

Tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu koko prosessin ajan. Arvioidessani luotettavuutta etukäteen, 

kiinnitin huomiota vastaajien mahdolliseen määrään ja pyrin saamaan mahdollisimman paljon vasta-

uksia. Kyselyä toteuttaessa oli otettava huomioon sekä määräaikaisten työntekijöiden työsuhteiden 

alkamis- ja loppumisajankohdat, jotta he pystyivät osallistumaan tutkimukseen. Myös kyselyn toteut-

tamisajankohta vaikutti tutkimuksen luottavuuteen. Tuli huomioida esimerkiksi se, ettei kyselyä to-

teutettu loma-aikaan. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tärkeää, miten paljon vastanneista 

on uusia työntekijöitä ja miten paljon vastauksia annetaan lisäperehdyttämistä koskeviin kysymyk-

siin. Olemassa olevien tietojen perusteella voidaan katsoa, kun vastausprosentti oli korkea ja kun 

kysymykset mittasivat oikeita asioita, että tämä tutkimus on luotettava.  
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7 TUTKIMUSTULOKSET 

 

Opinnäytetyön konkreettisena tavoitteena oli toteuttaa Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstölle 

suunnattu kyselytutkimus perehdyttämisen nykytilanteesta ja koulutustarpeista, sekä selvittää, kuin-

ka tyytyväisiä Pohjois-Savon käräjäoikeuden työntekijät ovat perehdyttämiseen ja lisäperehdyttämi-

seen. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten perehdyttäminen on onnistunut, onko tar-

vetta lisäperehdyttämiseen ja mikä on henkilöstön IT-osaamisen nykyinen tilanne pääpiirteissään 

sekä onko perehdyttämisen ja osaamisen välillä eroavaisuuksia eri kanslioiden ja eri henkilöstöryh-

mien välillä. Kyselytutkimukseen osallistui Pohjois-Savon käräjäoikeudesta 67 työntekijää Kuopion, 

Iisalmen ja Varkauden kansliasta. Kysely lähetettiin 86 henkilölle. Vertailun pohjaksi tarvittiin tietoa 

kaikista havaintoyksiköistä eli toimipaikoista ja henkilöstöryhmistä.  

 

Kyselyn ensimmäisessä osiossa kartoitettiin uusien, muutaman vuoden talossa olleiden työntekijöi-

den kokemuksia perehdyttämisestä. Kyselyn toisessa osiossa kartoitettiin koko henkilöstön lisäpe-

rehdyttämisen onnistumista, osaamisen kehittämiskohteita ja koulutustarpeita sekä vastaajien henki-

lökohtaisia tietoteknisiä valmiuksia ja osaamista yleisesti.  

 

Tässä luvussa kuvataan kyselytutkimuksen tuloksia. Tulokset esitellään kyselylomakkeen mukaisessa 

järjestyksessä taustatietojen jälkeen kuvioilla tai taulukoilla havainnollistaen. Tulokset raportoidaan 

vastaajien lukumäärän mukaisesti (N=), prosentteina tai keskiarvoina sekä sanallisesti. Kyselyn en-

simmäisessä osiossa kysymyksien vastausvaihtoehtoina oli pääasiassa neljäportainen asteikko eli 

täysin samaa mieltä (4), jokseenkin samaan mieltä (3), jonkin verran eri mieltä (2) ja täysin eri miel-

tä (1). Kokonaistuloksien lisäksi olen tutkinut henkilöstöryhmien ja kanslioiden välisiä eroja keskiar-

vojen ja lukumäärien perusteella. 

 

Taustatiedot 

 

Kyselylomakkeella (LIITE 2) kysyttiin taustatiedoiksi ja vertailuaineistoksi vastaajien työssäoloaikaa, 

henkilöstöryhmää ja työskentelykansliaa. Taustatietokysymykset olivat kysymykset numerot 1, 17 ja 

28. Kyselylomake ohjasi taustatietojen mukaan erilaisiin kysymyksiin ja taustatietokysymykset eivät 

olleet siten kyselylomakkeella peräkkäin. 

 

Ensimmäisenä taustakysymyksenä (kysymys numero 1) kysyttiin vastaajan työssäoloaikaa. Kysymys-

lomake ohjasi työssäoloajan perusteella vastaajan vastaamaan osioon 1 tai osioon 2. Osiosta 1 aloit-

tivat ne, jotka vastasivat työskennelleensä Pohjois-Savon käräjäoikeudessa alle 2 vuotta ja yli 2 

vuotta työskennelleet ohjattiin vastaamaan osioon 2 eli kysymykseen numero 16. Alle 2 vuotta työs-

kennelleet vastasivat myös osioon 2. Ensimmäiseen kysymykseen vastasi 67 henkilöä. Alle kaksi 

vuotta työskennelleitä oli vastaajissa 14 henkilöä eli 21 % ja yli 2 vuotta työskennelleitä 53 henkilöä 

eli 79 %.  

 

Toisena taustakysymyksenä (kysymys numero 17) kysyttiin mihin henkilöstöryhmään vastaaja kuu-

lui. Kansliahenkilöstöä oli vastanneista 45 eli 67 % ja lainkäyttöhenkilöstöä 22 eli 32 %. Kysymyslo-

make ohjasi kansliahenkilökunnan vastaamaan taustakysymyksen jälkeen kysymykseen numero 18, 

johon lainkäyttöhenkilöstö ei vastannut, vaan he siirtyivät kysymykseen numero 19. 
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Kolmantena taustakysymyksenä (kysymys numero 28) kysyttiin vastaajien työskentelykansliaa. Kuo-

pion kansliasta kyselyyn vastasi 47 henkilöä, joista 39 henkilöä vastasi työskennelleensä yli 2 vuotta 

ja 8 henkilöä alle 2 vuotta. Iisalmen ja Varkauden kanslioiden vastaajien tulokset on esitetty yhdes-

sä, koska vastaajien määrä oli vähäinen. Tulokset esitetään siten, ettei vastaajia voida tunnistaa. Ii-

salmen ja Varkauden kansliasta kyselyyn vastasi 20 henkilöä, joista 14 oli työskennellyt yli 2 vuotta 

ja 6 alle kaksi vuotta. 

 

1 OSIO PEREHDYTTÄMINEN 

 

Kysymyslomakkeen ensimmäinen osio oli jaettu neljään perehdyttämistä koskevaan osa-alueeseen 

eli töiden aloittamiseen, perehdytysaikaan, perehdytysmateriaaliin sekä organisaatiota, työympäris-

töä, työturvallisuutta ja työvälineitä koskevaan perehdyttämiseen. Ensimmäiseen osioon vastasivat 

alle 2 vuotta työskennelleet, joita oli 14 henkilöä.  

 

Aloittaessasi työt 

 

Tämä aihealue koski töiden aloittamiseen liittyviä kysymyksiä. Kysymyksessä 2 tiedusteltiin vastaaji-

en mielipidettä ensimmäisistä työpäivistä. Vastaajien tuli valita mielipidettään lähinnä oleva vaihto-

ehto aiemmin kerrotuin tavoin. 

 

Kysymys 2. Alla on esitetty muutamia väittämiä ensimmäisistä työpäivistä. Mitä mieltä 

olet seuraavista väittämistä?  

 

TAULUKKO 1. Kysymys numero 2. Vastaukset ensimmäisiä työpäiviä koskeviin väittämiin (N=14) 

 

 

Täysin 

samaa 
mieltä 

(4) 

Jokseen-

kin samaa 
mieltä 

(3) 

Jonkin 

verran eri 
mieltä 

(2) 

Täysin eri 
mieltä 

(1) 

Keski-

arvo 

Vastaanotto oli rauhallinen ja 

ystävällinen 
12 2 0 0 3,9 

Tunsin itseni tervetulleeksi 10 4 0 0 3,7 

Minulle esiteltiin työympäristö 

(henkilöstö, kiinteistö kulkureittei-
neen, oma työpiste, yhteiset tau-

ko- ja sosiaalitilat sekä laitteet) 

10 3 1 0 3,6 

Sain kohtuullisesti uutta tietoa 
työstä ensimmäisen päivän aikana 

7 4 2 1 3,2 

Sain käyttöoikeudet ja salasanat 5 2 4 3 2,6 

 
 

Taulukosta 1 nähdään, että suurin osa vastaajista on kokenut vastaanoton olleen rauhallisen ja ystä-

vällisen. Enemmistö vastaajista on myös kokenut tunteneensa itsensä tervetulleeksi ja, että heille on 

esitelty työympäristö. Kohtuullisesti uutta tietoa työstä ensimmäisenä päivänä on saanut puolet vas-

taajista. Toisaalta muutama vastaajaa katsoi, ettei uutta tietoa tullut kohtuullisesti. Käyttöoikeuksien 

ja salasanojen osalta oli suurta hajontaa. Puolet vastanneista sai käyttöoikeudet ja salasanat ensim-

mäisinä päivinä jollain tavalla, kun taas puolet vastaajista katsoi, etteivät olleet saaneet niitä.  
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Henkilöstöryhmien välillä oli eroavaisuuksia, kuten taulukosta 2 selviää. Tulokset on esitetty keskiar-

voina. Mitä korkeampi keskiarvo on, sitä enemmän vastaajat ovat väittämän kanssa samaa mieltä.  

 

TAULUKKO 2. Keskiarvo henkilöstöryhmittäin ensimmäisiä työpäiviä koskeviin väittämiin (N=14) 

 

 
Kansliahenkilöstö 

(N=7) 

keskiarvo 

Lainkäyttöhenkilöstö 
(N=7) 

keskiarvo 

Vastaanotto oli rauhallinen ja ystävällinen 4 3,7 

Tunsin itseni tervetulleeksi 4 3,4 

Minulle esiteltiin työympäristö (henkilöstö, kiinteistö 

kulkureitteineen, oma työpiste, yhteiset tauko- ja 

sosiaalitilat sekä laitteet) 

4 3,3 

Sain kohtuullisesti uutta tietoa työstä ensimmäisen 

päivän aikana 
3,9 2,6 

Sain käyttöoikeudet ja salasanat 3,1 2,1 

 

 

Lähes kaikki vastaajat kansliahenkilöstöstä olivat tyytyväisiä ensimmäisiä päiviä koskeviin väittämiin, 

keskiarvon ollessa noin 4 eli täysin samaa mieltä. Käyttöoikeuksia ja salasanoja koskevan väittämän 

keskiarvo oli puolestaan 3,1. Lainkäyttöhenkilöstön osalta hajontaa oli keskiarvojen 2,1 – 3,7 välillä. 

 

Kysymys 3: Oliko sinulle nimetty oma perehdyttäjä/vastuuhenkilö tai tutor-tuomari? 

 

Tähän kysymykseen vastanneista 57 %:lle oli nimetty oma perehdyttäjä tai tutor-tuomari. Kanslioi-

den osalta jakaumassa ei ollut suuria heittoja vastaajien määrään vertailtaessa. Iisalmen tai Varkau-

den kansliassa työskentelevistä 21 % vastasi, että heille oli nimetty perehdyttäjä, kun taas vastan-

neista 21 % ilmoitti, ettei perehdyttäjää oltu nimetty. Kun tarkastellaan perehdyttäjän nimeämistä 

Kuopion kanslian näkökulmasta, voidaan havaita, että vastanneista 21 % ilmoitti, ettei heillä ollut 

perehdyttäjää ja lähemmäs 36 %:lla vastanneista puolestaan oli. Tarkasteltaessa asiaa puolestaan 

henkilöstöryhmien osalta huomataan, että kansliahenkilöstölle oli lähes poikkeuksetta nimetty pereh-

dyttäjä, kun taas lainkäyttöhenkilöstön osalta tutor-tuomari oli nimetty vain 29 %:lle.  

 

Kysymys 4: Olisiko mielestäsi ollut parempi, että sinulle olisi nimetty oma perehdyttäjä 

tai tutor-tuomari? 

 

Mikäli vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen, ettei hänelle oltu nimetty perehdyttäjää, niin hänelle 

tuli jatkokysymys (kysymys 4), jossa tiedusteltiin mielipidettä siitä, olisiko ollut parempi, että vastaa-

jalle olisi nimetty oma perehdyttäjä tai tutor-tuomari. Tähän kysymykseen tuli vastauksia yhteensä 6, 

joista 17 % mielestä olisi ollut parempi, mikäli perehdyttäjä olisi nimetty. Tähän kysymykseen vas-

tanneista puolet ei pitänyt asiaa hyvänä, kun taas vastaajista 33 % ei osannut sanoa mielipidettään. 
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Kysymys 5: Tehtiinkö sinulle henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma? 

 

Tässä kysymyksessä tiedusteltiin, oliko vastaajille tehty henkilökohtaista perehdytyssuunnitelmaa. 

Kuviosta 7 selviää, ettei vastaajien enemmistölle oltu tehty henkilökohtaista perehdytyssuunnitel-

maa. 

 

 

 

KUVIO 7. Vastausjakauma henkilökohtaiseen perehdytyssuunnitelmaa koskevaan kysymykseen 

(N=14) 

 

Vastanneista 14 % ilmoitti, että heille oli tehty henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma. Vastaajat, 

jotka vastasivat näin, saivat kyselylomakkeella jatkokysymyksen (kysymys 6). 

 
Kysymys 6: Huomioitiinko perehdytyssuunnitelmassa aiempi osaamisesi ja/tai oma op-

pimistapasi? 

 

Niiltä vastaajilta, joille oli tehty henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma, tiedusteltiin aiemman 

osaamisen ja/tai oppimistavan huomiointia perehdytyssuunnitelmassa. Tähän kysymykseen vastasi 2 

vastaajaa, joista 50 % vastaisi, ettei aiempaa osaamista ja/tai oppimistapaa oltu huomioitu perehdy-

tyssuunnitelmassa ja 50 % ei osannut sanoa. 

 
Perehdytysaikana 

 

Tämä aihealue koski perehdyttämisaikaan liittyviä kysymyksiä. Kysymyksessä 7 tiedusteltiin  

vastaajien mielipidettä perehdyttämisajasta. Kysymyksessä vastausvaihtoehtoina oli neljäportainen 

asteikko eli täysin samaa mieltä (4), jokseenkin samaan mieltä (3), jonkin verran eri mieltä (2) ja 

täysin eri mieltä (1). Taulukkoon 3 on koottu väittämien vastaukset.  

 

Kysymys 7: Seuraavaksi on esitetty muutamia väittämiä perehdytysajasta. Mitä mieltä 

olet seuraavista väittämistä? 
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TAULUKKO 3. Vastausjakauma perehdyttämisaikaa koskeviin väittämiin (N=14) 

 

 

Täysin 

samaa 
mieltä 

(4) 

Jokseen-

kin sa-

maa 
mieltä 

(3) 

Jonkin 

verran eri 
mieltä 

(2) 

Täysin eri 
mieltä 

(1) Yhteensä Keskiarvo 

Perehdyttäminen eteni sopivassa aika-
taulussa 

4 6 1 3 14 2,8 

Minulle annettiin riittävästi opastusta eri 
työvaiheista 

5 3 4 2 14 2,8 

Tehtävänkuvani oli määritetty ja minulle 
oli selvää mitä minulta odotettiin 

5 5 2 2 14 2,9 

Minut otettiin mukaan työyhteisöön ja 

tunsin olevani osa henkilöstöä 
11 2 1 0 14 3,7 

Perehdyttäjäni/työnopastajani hallitsi 

mielestäni hyvin perehdytettävät asiat 
8 4 1 1 14 3,4 

Sain riittävästi palautetta esimieheltäni 

tai perehdyttäjältäni 
5 5 3 1 14 3 

Perehdyttämisen etenemistä seurattiin ja 
arvioitiin 

0 5 6 3 14 2,1 

 

 

Perehdyttäminen eteni sopivassa aikataulussa 29 %:n mielestä. Vastaajista 43 % oli jokseenkin sa-

maa mieltä ja 7 % jonkin verran eri mieltä. Toisaalta 21 % vastanneista oli täysin eri mieltä väittä-

mästä, keskiarvon ollessa 2,8. Väittämässä, minulle annettiin riittävästi opastusta eri työvaiheista, oli 

myös hajontaa, keskiarvon ollessa sama 2,8. Vastaajien enemmistö oli saanut selkeän kuvan tehtä-

västään, tehtävänkuva oli heille määritetty ja heille oli myös selvää mitä heiltä odotettiin. Vastaajista 

osa puolestaan ilmoitti, ettei näin ollut käynyt. Suurin osa vastaajista eli 79 % puolestaan ilmoitti, 

että heidät otettiin mukaan työyhteisöön ja he tunsivat olevansa osa henkilöstöä, kun taas 14 % 

vastanneista ilmoitti väittämän jokseenkin oikein. Vastanneista 7 % valitsi vastausvaihtoehdon ”jon-

kin verran eri mieltä”. Perehdyttäjä/työnopastaja hallitsi hyvin perehdytettävät asiat, näin vastasi 57 

% vastaajista. Kun taas 7 % oli sitä mieltä, etteivät asiat olleet perehdyttäjän hallinnassa. Riittävästi 

palautetta esimieheltä tai perehdyttäjältä sai 36 % vastanneista, kun taas 7 % ilmoitti, ettei palau-

tetta tullut sopivasti. Perehdyttämisen etenemistä ei seurattu ja arvioitu hyvin kenenkään vastaajan 

mielestä. Vastaajien enemmistö eli 79 % vastaajista arvioi perehdyttämistä seurattavan ja arvioita-

van jollain lailla. Toisaalta 21 % mielestä perehdyttämistä ei seurattu tai arvioitu lainkaan.  

 

Seuraavaksi vertaillaan vastauksia sekä henkilöstöryhmittäin että kanslioittain. Taulukosta 4 on näh-

tävissä keskiarvot henkilöstöryhmien ja eri kanslioiden osalta. 
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TAULUKKO 4. Keskiarvot vastauksista henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain perehdyttämisaikaa kos-

keviin väittämiin (N=14) 

 
 

 

Kansliahen-

kilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-

henkilöstö 
(N=7) 

Iisalmen ja 

Varkauden 

kanslia 
(N=6) 

Kuopion 

kanslia 
(N=8) 

Perehdyttäminen eteni sopivassa aikataulussa 3,4 2,1 3,5 2,25 

Minulle annettiin riittävästi opastusta eri työ-
vaiheista 

3,3 2,3 3,5 2,25 

Tehtävänkuvani oli määritetty ja minulle oli 
selvää mitä minulta odotettiin 

3,4 2,4 3,8 2,25 

Minut otettiin mukaan työyhteisöön ja tunsin 
olevani osa henkilöstöä 

4 3,4 4 3,5 

Perehdyttäjäni/työnopastajani hallitsi mieles-

täni hyvin perehdytettävät asiat 
3,9 2,9 3,7 3,1 

Sain riittävästi palautetta esimieheltäni tai 

perehdyttäjältäni 
3,4 2,6 3,3 2,8 

Perehdyttämisen etenemistä seurattiin ja 

arvioitiin 
2,7 1,6 2,5 1,9 

 

 

Taulukon 4 mukaan kansliahenkilöstö sekä Iisalmen ja Varkauden kanslia on ollut tyytyväisempi pe-

rehdyttämisen aikatauluun, opastukseen, tehtävänkuvaan, työyhteisön vastaanottoon, perehdyttäjän 

osaamiseen, palautteen saamiseen sekä perehdyttämisen seuraamiseen ja arviointiin verrattuna tu-

loksia lainkäyttöhenkilöstöön ja Kuopion kansliaan. Tarkasteltaessa lainkäyttöhenkilöstön osalta väit-

tämien korkeinta keskiarvoa, voidaan todeta, että he olivat tyytyväisiä työyhteisön vastaanottoon. 

Sama havainto voidaan tehdä myös Kuopion kanslian osalta. Perehdyttämisen etenemisestä ja seu-

raamisesta heikoin keskiarvo on tullut Kuopion kansliassa ja etenkin lainkäyttöhenkilöstön osalta 

(keskiarvo 1,6). 

 

Perehdytysmateriaali  

 

Tämä aihealue koski perehdytysmateriaaliin liittyviä kysymyksiä. Kysymyksessä 8 tiedusteltiin vas-

taajien mielipidettä perehdytysmateriaalista. Vastaajien tuli valita mielipidettään lähinnä olevan vaih-

toehto aiemmin kerrotuin tavoin. 

 

Kysymys 8: Alla on esitetty muutamia väittämiä perehdytysmateriaalista. Mitä mieltä 

olet seuraavista väittämistä? 

 
Taulukossa 5 on esitetty perehdyttämismateriaalin liittyvän kysymyksen tulokset lukumäärinä ja ko-

konaiskeskiarvona.  
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TAULUKKO 5. Kokonaisvastausjakauma perehdytysmateriaalista (N=14) 

 

 

Täysin 
samaa 

mieltä  

(4) 

Jokseen-
kin samaa 

mieltä 

(3) 

Jonkin 
verran eri 

mieltä 

(2) 

Täysin eri 

mieltä 

(1) Keskiarvo 

Sain riittävästi materiaalia perehdyttämi-

sen tueksi 
2 5 6 1 2,6 

Perehdytysmateriaalista oli hyötyä pe-
rehdyttämisen aikana 

3 6 3 2 2,7 

Perehdytysmateriaali on ajantasainen 1 4 6 3 2,2 

 

Vastanneista 50 % valitsi vastausvaihtoehdon Täysin samaa mieltä (4) tai Jokseenkin samaa mieltä 

(3) väittämään ”Sain riittävästi materiaalia perehdyttämisen tueksi”. Väittämässä kokonaiskeskiarvo 

oli 2,6. Hieman yli puolet vastaajista eli 64 % koki, että perehdytysmateriaalista oli hyötyä. Toisaalta 

samansuuruinen joukko eli 64 % ilmoitti, ettei perehdytysmateriaali ollut ajantasainen. Perehdytys-

materiaali sai kokonaiskeskiarvoksi 2,5. Taulukosta 6 käy ilmi väittämien vertailu henkilöstöryhmit-

täin. 

 

TAULUKKO 6. Keskiarvot vastauksista perehdytysmateriaalista henkilöstöryhmittäin (N=14) 

 

 
Kansliahenkilöstö 

(N=7) 

Lainkäyttöhenkilöstö 

(N=7) 

Sain riittävästi materiaalia 

perehdyttämisen tueksi 
3 2,1 

Perehdytysmateriaalista oli 
hyötyä perehdyttämisen aika-

na 

3,1 2,3 

Perehdytysmateriaali on ajan-

tasainen 
2,6 1,9 

 

 

Vertailtaessa tuloksia henkilöstöryhmittäin kansliahenkilöstö koki perehdytysmateriaalin hieman pa-

remmaksi kuin lainkäyttöhenkilöstö. Kansliahenkilöstön keskiarvo kokonaisuudessaan perehdytysma-

teriaalista on 2,9, kun se lainkäyttöhenkilöstön osalta on 2,1. 

 

Kysymys 9: Saitko ennen työskentelyn aloittamista jotain perehdytysmateriaalia? 

 

Tässä kysymyksessä tiedusteltiin, olivatko vastaajat saaneet ennen työskentelyn aloittamista jotain 

perehdytysmateriaalia.  

 

 

 
KUVIO 8. Vastausjakauma kysymykseen numero 9: Saitko ennen työskentelyn aloittamista jotain pe-

rehdytysmateriaalia (N=14) 

 

5 

9 

0 2 4 6 8 10

Kyllä. Millaista?

En
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Kuviosta 8 nähdään, että vastaajista 64 % ei ollut saanut mitään perehdytysmateriaalia. Seuraavaksi 

tarkastellaan vastauksia henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain, jotka ovat nähtävissä taulukosta 7.  

 

TAULUKKO 7. Vastausjakauma henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain kysymykseen numero 9: Saitko 

ennen työskentelyn aloittamista jotain perehdytysmateriaalia (N=14) 

 

 
Kansliahenkilöstö 

(N=7) 

Lainkäyttöhenki-

löstö 
(N=7) 

Iisalmen ja Var-

kauden kanslia 
(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Kyllä. Millaista? 0 5 1 4 

En 7 2 5 4 

 

 

Kun vastauksia vertaillaan henkilöstöryhmittäin, huomataan, ettei kukaan kansliahenkilöstöstä ollut 

saanut minkäänlaista materiaalia ennakkoon. Toisaalta voidaan havaita, että lainkäyttöhenkilöstöstä 

71 % oli saanut jonkinlaista materiaalia. Vertailtaessa vastauksia kanslioittain, tuloksista voidaan ha-

vaita, että Kuopion kanslian vastaukset jakautuivat tasan, kun taas enemmistö Iisalmen ja Varkau-

den kansliassa ei ollut saanut perehdytysmateriaalia ennakkoon. Vastaajilta, jotka vastasivat saa-

neensa ennakkoon materiaalia, tiedusteltiin avoimen kysymyksen avulla sitä, millaista perehdytys-

materiaalia vastaajat olivat saaneet. Vastaajat vastasivat saaneensa ”Sekalaisen kasan paperia”, 

”Pohjia/malleja/ohjeita”, ”kansioita eri aihealueista”, ”Hajanaisia kirjallisia ohjeita” ja ”Vähäistä mate-

riaalia”. 

 

Seuraavassa kysymyksessä vastaajia pyydettiin arvioimaan ennakkomateriaalin merkitystä ja hyödyl-

lisyyttä organisaatioon tutustumisen, lähinnä perehdyttämisen näkökulmasta ajatellen.  

 

Kysymys 10: Koetko, että etukäteen toimitetusta perehdyttämismateriaalista (esimer-

kiksi vuosikertomuksesta) olisi ollut hyötyä perehdyttämisen näkökulmasta ajatellen?  

 

Tämän kysymyksen vastausten jakautuminen käy ilmi kuviosta 9. Vastanneista 43 % arvioi, että en-

nakkomateriaalista olisi hyötyä perehdyttämisessä, kun taas 43 % ei osannut sanoa arviotaan. Vas-

tanneista puolestaan 14 % arvioi, ettei ennakkomateriaalista olisi hyötyä. 

 

 

KUVIO 9. Vastausjakauma ennakkomateriaalin hyödyllisyydestä. Kysymys 10 (N=14) 

 

Tarkastellessa jakaumaa henkilöstöryhmittäin, lainkäyttöhenkilöstöstä 57 % arvioi ennakkomateriaa-

lista olevan enemmän hyötyä kuin kansliahenkilöstö. Kansliahenkilöstöstä 28 % arvioi ennakkomate-

riaalista olevan hyötyä, kun taas 28 % arvioi, ettei materiaalista olisi mitään hyötyä perehdyttämi-

sessä. Toisaalta molemmissa henkilöstöryhmissä 43 % ei osannut sanoa arviotaan. 
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Seuraavaksi vastaajilta tiedusteltiin avoimien kysymyksien avulla, millaista perehdytysmateriaalia 

vastaajat olisivat toivoneet ja miten he kehittäisivät nykyistä perehdytysmateriaalia. 

 

Kysymys 11: Millaista perehdytysmateriaalia jäit kaipaamaan?  

 

Tähän kysymykseen vastaaja pystyi jättämään avoimen vastauksen ja kertoa, millaista perehdytys-

materiaalia hän jäi kaipaamaan. Kahdeksan vastaajaa 14 vastaajasta jätti vastauksen kysymykseen. 

Vastaajat olisivat tarvinneet ajantasaisia, selkeitä ja yksityiskohtaisia ohjekirjoja erilaisiin vaiheisiin, 

työprosesseihin ja menetelmiin. Toivottiin myös muihin aiheisiin vastaavanlaisia kuin ”Käsittelijän 

opas rikosasioissa”, jotta olisi hahmottanut kokonaisuuden paremmin. Lisäksi esitettiin lisää teknisiin 

laitteisiin koskevia ohjeita, kuten video- ja äänitystekniikkaan liittyviä. 

 

Kysymys 12: Miten kehittäisit perehdytysmateriaalia? 

 

Tässä kysymyksessä vastaajan oli mahdollisuus jättää avoin vastaus ja kehittämisehdotus perehdy-

tysmateriaaliin liittyen. Kahdeksan vastaajaa 14 vastaajasta jätti kehittämisehdotuksen. Kehittämis-

ehdotukseksi ehdotettiin yhtenäisempiä, selkeämpiä ja ajantasaisempia ohjeita. Vastaajat ehdottivat 

muun muassa lisää niin sanottuja rautalankaohjeita, joista olisi hyötyä nimenomaan uusille työnteki-

jöille. Perehdytysmateriaalin tueksi ehdotettiin yleistä tietoa eri prosessien kulusta vaiheittain koko-

naiskuvan saamiseksi. Esitettiin myös, että aiheen tarkempaan tutustumiseen olisi hyvä varata aikaa 

ensimmäisinä työpäivinä. Lisäksi tuotiin esille, että perehdytysmateriaalien pitäisi olla kaikille tarkoi-

tettuja yleisiä ohjeita, joiden avulla pääsisi nopeasti ja tehokkaasti kiinni työtehtäviin. Myös ohjeiden 

saatavuutta painotettiin ja esitettiin helpompaa löydettävyyttä esimerkiksi ilmoitustaululta. Varsinkin 

uutta työntekijää tulisi opastaa mistä materiaali löytyy. Yksi vastaaja koki, ettei voinut esittää kehi-

tysehdotuksia, kun itse perehdyttäminen puuttui. 

 

Organisaatio, työympäristö, työturvallisuus ja työvälineet 

 

Tämä aihealue koski käräjäoikeuden organisaatioon, työympäristöön, työturvallisuuteen ja työväli-

neisiin perehdyttämistä. Kysymyksessä 13 vastaajia pyydettiin arvioimaan väittämien avulla millaista 

perehdyttämistä vastaajat olivat saaneet ja miten he olivat tutustuneet organisaatioon, työympäris-

töön, työturvallisuuteen ja työvälineisiin (taulukko 8).  

 

Kysymys 13: Seuraavaksi on esitetty muutamia väittämiä organisaatioon, työympäris-

töön, työturvallisuuteen ja työvälineisiin perehdyttämisestä. Mitä mieltä olet seuraavis-

ta väittämistä?  

 

Taulukkoon 8 on koottu vastauksien lukumäärät ja keskiarvot. Taulukko 9 vertailee vastauksia hen-

kilöstöryhmittäin ja kanslioittain. Taulukoihin 8-9 on merkitty värein keskiarvot, jotka osoittavat tau-

lukoiden suurimmat ja pienimmät lukemat. Suurimmat keskiarvot on merkitty vihreällä ja pienimmät 

punaisella. 
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TAULUKKO 8. Kokonaisvastausjakauma organisaatioon, työympäristöön, työturvallisuuteen ja työvä-

lineisiin perehtymisestä (kysymys numero 13) (N=14) 

 

 

Täysin 
samaa 
mieltä 

(4) 

Jok-
seenkin 
samaa 
mieltä 

(3) 

Jonkin 
verran 

eri 
mieltä 

(2) 

Täysin 
eri 

mieltä 
(1) 

Keskiar-
vo 

Olen saanut riittävästi tietoa Pohjois-Savon käräjäoikeudesta ja 
sen toimintatavoista, arvoista ja tavoitteista 

7 4 3 0 3,3 

Olen saanut riittävästi tietoa työterveyshuoltoon liittyvistä 
asioista tai tiedän mistä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

4 5 3 2 2,8 

Olen saanut riittävästi tietoa työsuojeluun liittyvistä asioista tai 
tiedän mistä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

1 5 5 3 2,3 

Olen saanut riittävästi tietoa työajoista, lomista ja poissaoloista 
sekä palkkauksesta tai osaan etsiä niistä lisätietoa tarvittaessa 

2 6 6 0 2,7 

Olen saanut riittävästi tietoa käräjäoikeuden tyhy-toiminnasta 
(mm. liikunta- ja kulttuurisetelit, viikkoliikunta, kuntosalin käyt-
tö Iisalmen ja Varkauden kansliassa) 

7 4 3 0 3,3 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden työjärjestykseen 
ja organisaatiokaavioon 

1 9 2 2 2,6 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden lainkäyttösuun-
nitelmaan ja jako-ohjeeseen 

1 5 5 3 2,3 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden pelastussuunni-
telmaan 

1 1 2 10 1,5 

Olen tutustunut hankalien ja vaarallisten asiakastilanteiden 
toimintaohjeeseen 

5 2 1 6 2,4 

Olen tutustunut pommiuhkatilanteen toimintaohjeeseen 5 1 2 6 2,4 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden tietoturvaohjei-
siin 

6 4 1 3 2,9 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja 
koulutussuunnitelmaan 

3 1 6 4 2,2 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden yhdenvertai-
suussuunnitelmaan 

2 1 3 8 1,8 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden tasa-
arvosuunnitelmaan 

2 1 3 8 1,8 

 

 

Taulukosta 8 on nähtävissä, että puolet vastanneista oli saanut riittävästi tietoa Pohjois-Savon kärä-

jäoikeudesta ja sen toimintatavoista, arvoista ja tavoitteista sekä käräjäoikeuden tyhy-toiminnasta.  

Enemmistö vastanneista oli saanut perehdytystä jollain tavalla työterveyshuoltoon ja työsuojeluun 

liittyviin asioihin sekä työaikoihin, lomiin, poissaoloihin ja palkkaukseen. Muutama vastaaja koki,  

ettei ollut saanut perehdytystä lainkaan työterveyshuoltoon ja muutama vastaaja puolestaan työsuo-

jeluun. Lähes kaikki vastaajat olivat tutustuneet työjärjestykseen ja organisaatiokaavioon jollain lail-

la, lukuun ottamatta 14 % vastanneista. Lainkäyttösuunnitelma jako-ohjeineen oli puolestaan täysin 

vieras 21 %:lle. 

 

Pelastussuunnitelma ei ollut juuri kenellekään tuttu. Suunnitelmaan ei ollut tutustunut millään tavalla 

71 % vastanneista, toisaalta vastanneista 29 % oli tutustunut suunnitelmaan jollain tavalla. Työsuo-

jeluun liittyvät hankalien ja vaarallisten asiakastilanteiden sekä pommiuhkatilanteen toimintaohjeet 

olivat vastanneista 43 %:lle täysin tuntemattomia. Käräjäoikeuden tietoturvaohjeita ei tuntenut lain-

kaan 21 % vastanneista eikä henkilöstö- ja koulutussuunnitelmaa 29 % vastanneista. Myös yhden-

vertaisuussuunnitelma sekä tasa-arvosuunnitelma olivat suurelle osalle vieraat. Näiden vastausten 

keskiarvo oli 1,8. Muiden väittämien keskiarvot vaihtelivat 1,5 – 2,9 välillä. 
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Seuraavaksi vertaillaan tuloksia sekä henkilöstöryhmittäin että kanslioittain. Taulukkoon 9 on koottu 

vastauksien keskiarvot.  

 

TAULUKKO 9. Keskiarvot vastauksista henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain organisaatioon, työympä-

ristöön, työturvallisuuteen ja työvälineisiin perehtymisestä (kysymys numero 13) (N=14) 

 

 

Kanslia-
henkilöstö 

(N=7) 

Lainkäyt-
töhenki-

löstö 
(N=7) 

Iisalmen 
ja Var-
kauden 
kanslia 
(N=6) 

Kuopion 
kanslia 
(N=8) 

Olen saanut riittävästi tietoa Pohjois-Savon käräjäoikeudesta ja 
sen toimintatavoista, arvoista ja tavoitteista 

3,7 2,9 3,7 3,0 

Olen saanut riittävästi tietoa työterveyshuoltoon liittyvistä asioista 
tai tiedän mistä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

3,4 2,1 3,3 2,4 

Olen saanut riittävästi tietoa työsuojeluun liittyvistä asioista tai 
tiedän mistä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

2,9 1,7 2,7 2,0 

Olen saanut riittävästi tietoa työajoista, lomista ja poissaoloista 
sekä palkkauksesta tai osaan etsiä niistä lisätietoa tarvittaessa 

3,1 2,3 2,8 2,6 

Olen saanut riittävästi tietoa käräjäoikeuden tyhy-toiminnasta 
(mm. liikunta- ja kulttuurisetelit, viikkoliikunta, kuntosalin käyttö 
Iisalmen ja Varkauden kansliassa) 

3,6 3 3,7 3,0 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden työjärjestykseen ja 
organisaatiokaavioon 

2,9 2,4 2,7 2,6 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden lainkäyttösuunni-
telmaan ja jako-ohjeeseen 

2,4 2,1 2,5 2,1 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden pelastussuunnitel-
maan 

1,9 1,1 2,0 1,1 

Olen tutustunut hankalien ja vaarallisten asiakastilanteiden toimin-
taohjeeseen 

3,1 1,7 2,8 2,1 

Olen tutustunut pommiuhkatilanteen toimintaohjeeseen 3,1 1,6 2,7 2,1 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden tietoturvaohjeisiin 3,6 2,3 2,8 3,0 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja kou-
lutussuunnitelmaan 

3 1,4 2,3 2,1 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden yhdenvertaisuus-
suunnitelmaan 

2,4 1,1 1,8 1,8 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden tasa-

arvosuunnitelmaan 
2,4 1,1 1,8 1,8 

 

 

Vertailtaessa tuloksia henkilöstöryhmittäin huomataan, että lainkäyttöhenkilöstö ei ollut saanut riit-

tävästi tietoa työsuojeluun liittyvistä asioista tai ei tiennyt mistä olisi löytänyt lisätietoa, keskiarvon 

ollessa 1,7. Kansliahenkilöstön keskiarvo väittämään oli 2,9 (taulukko 9). Tuloksista on nähtävissä, 

että lainkäyttöhenkilöstö ei ollut tutustunut riittävästi pelastussuunnitelmaan tai hankalien ja vaaral-

listen asiakastilanteiden ja pommiuhkatilanteen toimintaohjeeseen. He eivät olleet tutustuneet riittä-

västi myöskään henkilöstö- ja koulutussuunnitelmaan eikä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitel-

maan. Kansliahenkilöstö puolestaan oli saanut enemmän tietoa tai tutustunut laajemmin mainittuihin 

suunnitelmiin. Vertailtaessa tuloksia puolestaan kanslioittain, on taulukosta 9 nähtävissä yhdenver-

taisuussuunnitelman ja tasa-arvosuunnitelman 1,8 keskiarvolla olevan tuntemattomampia. Toisaalta 

pelastussuunnitelma oli kaikkein vierain jokaisessa vertailuryhmässä. Suurin osa vastaajista oli saa-

nut riittävästi tietoa Pohjois-Savon käräjäoikeudesta ja sen toimintatavoista, arvoista ja tavoitteista. 
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Keskiarvojen vaihtelut olivat väittämällä 2,9 – 3,7. Myöskään tyhy-toiminta ja työterveyshuolto eivät 

olleet vastaajille tuntemattomia.  

 

Kysymys 14: Oletko allekirjoittanut Pohjois-Savon käräjäoikeuden salassapitosopimuk-

sen?  

 

Kysymyksessä 14 tiedusteltiin olivatko vastaajat allekirjoittaneet käräjäoikeuden salassapitosopimuk-

sen. Vastanneista 71 % oli allekirjoittanut sopimuksen ja 29 % ei. Vertailtaessa vastauksia kanslioit-

tain, Kuopion kansliasta kaikki vastanneet olivat allekirjoittaneet sopimuksen. Iisalmen ja Varkauden 

kansliasta puolestaan 67 % vastanneista ei ollut allekirjoittanut sopimusta. 

 

Kysymyslomakkeen perehdyttämistä koskevan ensimmäisen osion viimeisessä kysymyksessä (15) 

pyydettiin vastaajia arvioimaan perehdyttämisen kokonaisuutta.  

 

Kysymys 15: Miten tyytyväinen olet perehdyttämiseen kokonaisuutena? Minkä ar-

vosanana antaisit perehdyttämisestäsi? 

 

Vastaajia pyydettiin arvioimaan kouluarvosanoin perehdyttämisen kokonaisuutta. Arvioinnissa pyy-

dettiin käyttämään vastausasteikkoa, jossa 10 = kiitettävä ja 4 = välttävä. Taulukosta 10 on nähtä-

vissä perehdyttämisen kokonaisuusarvioinnin tulokset. 

 

TAULUKKO 10. Tyytyväisyys perehdyttämisen kokonaisuuteen (N=14) 

 

 10 9 8 7 6 5 4 Keskiarvo 

Arvosana 1 2 6 2 0 2 1 7,4 

 

Perehdyttämisen kokonaisuus sai keskiarvoksi 7,4. Tuloksissa oli jonkun verran hajontaa. Enemmistö 

vastanneista arvioi perehdyttämisen kokonaisuudeksi 8, kuten taulukosta huomataan. Toisaalta yksi 

vastaaja antoi perehdyttämisestään arvosanaksi 10 ja puolestaan yksi vastaaja antoi arvosanan 4. 

Taulukossa 11 esitellään arviointia henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain. 

 

TAULUKKO 11. Tyytyväisyys perehdyttämisen kokonaisuuteen henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain. 

Keskiarvot vastauksista (N=14) 

 

Arvosana 

Kansliahenkilöstö 

(N=7) 

Lainkäyttöhenkilöstö 

(N=7) 

Iisalmen ja 
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion  
kanslia 

(N=8) 

Keskiarvo 8,4 6,4 8,5 6,6 

 
 

Kun arvioinnin tuloksia vertaillaan henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain voidaan taulukosta 11 nähdä, 

että Iisalmen ja Varkauden kansliassa työskentelevät olivat tyytyväisempiä perehdyttämiseen kuin 

Kuopion kansliassa työskentelevät. Kansliahenkilöstö oli puolestaan tyytyväisempi kuin lainkäyttö-

henkilöstö.  
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Seuraavaksi esitellään kysymyslomakkeen 2 osio. Kyselyn toisessa osiossa kartoitettiin koko henki-

löstön lisäperehdyttämisen onnistumista, osaamisen kehittämiskohteita ja koulutustarpeita sekä vas-

taajien henkilökohtaisia tietoteknisiä valmiuksia ja osaamista yleisesti.  

 

2 OSIO LISÄPEREHDYTTÄMINEN JA OSAAMINEN 

 

Kysymyslomakkeen toinen osio oli jaettu kahteen osa-alueeseen, jotka koostuivat osaamisen kehit-

tämisestä sekä lisäperehdyttämisestä ja lisäkoulutustarpeista. Kyselyyn osallistuivat tässä vaiheessa 

myös ne vastaajat, jotka olivat työskennelleet käräjäoikeudessa yli 2 vuotta. Vastaajia oli siis yh-

teensä 67. 

 

Osaamisen kehittäminen 

 

Tämä aihealue liittyi osaamisen kehittämiseen. Kysymyksessä 16 kartoitettiin vastaajien asenteita 

osaamisen kehittämiseen sekä tiedusteltiin vastaajien mielipiteitä osaamisen kehittämisen merkityk-

sestä kehityskeskusteluissa.  

 

Kysymys 16: Alla on esitetty muutamia väittämiä osaamisen kehittämisestä ja kehittä-

mistarpeista. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä? 

 

Taulukkoon 12 on koottu vastaajien vastaukset lukumäärittäin keskiarvoineen. Kuten taulukosta käy 

ilmi vastauksissa oli jonkun verran hajontaa.  

 

TAULUKKO 12. Vastausjakauma osaamisen kehittämiseen (N=67) 

 

 

Täysin sa-

maa mieltä  
(4) 

Jokseenkin 

samaa mieltä  
(3) 

Jonkin ver-

ran eri mieltä  
(2) 

Täysin eri 

mieltä  
(1) Keskiarvo 

Haluaisin kehittää osaamistani 

lisäkoulutuksella 
46 19 2 0 3,7 

Osaamiseni kehittäminen ja 
ajantasallapito on huomioitu 

hyvin kehityskeskusteluissa 

9 32 18 8 2,6 

 

 
Liki kaikki vastaajat arvioivat haluavansa kehittää osaamistaan jollakin tavalla lisäkoulutuksella. 

Enemmistö vastanneista (61 %) koki, että osaamisen kehittäminen ja ajantasallapito oli huomioitu 

hyvin tai melko hyvin kehityskeskusteluissa. Toisaalta 39 % vastasi, ettei näitä oltu huomioitu kehi-

tyskeskusteluissa.  

 

Lisäperehdytys ja lisäkoulutus 

 

Tämä aihealue liittyi lisäperehdytykseen ja lisäkoulutustarpeisiin. Kysymys 17 koski taustatietoja, 

jossa tiedusteltiin henkilöstöryhmää. Taustatietoja on esitelty enemmän tämän luvun alussa. Kysy-

myslomake ohjasi vastauksen perusteella vastaajia vastaamaan eri kysymyksiin. Kansliahenkilökunta 
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vastasi kysymykseen 18, johon puolestaan lainkäyttöhenkilöstö ei vastannut. Lainkäyttöhenkilöstö 

siirtyi vastaamaan kysymykseen numero 19. 

 
Kysymys 18: Alla on lueteltu erilaisia käräjäoikeuden käsittelemiä asiaryhmiä. Arvioi, 

miten hyvin hallitset työtehtävissä suoriutumista varten eri aihekokonaisuudet. Koetko 

tarvitsevasi lisäkoulutusta seuraavissa asiaryhmissä? 

 

Kysymyksessä 18 kartoitettiin kansliahenkilöstön koulutustarpeita eri asiaryhmissä. Vastaajia pyydet-

tiin arvioimaan, kuinka hyvin he hallitsevat eri aihekokonaisuudet ja heitä pyydettiin valitsemaan li-

sää koulutusta vaativat asiaryhmät. Tähän kysymykseen vastasi 45 henkilöä. Kuvioon 10 on koottu 

ne vastaajat lukumäärittäin, jotka arvioivat tarvitsevansa koulutusta.  

 

 

 

KUVIO 10. Kansliahenkilöstön koulutustarpeet eri asiaryhmissä (N=45) 

 

Kysymyksessä mainituissa kaikissa asiaryhmissä arvioitiin olevan koulutustarpeita 7 % - 67 % välillä. 

Kaksi kolmasosaa vastaajista arvioi tarvitsevansa koulutusta kansainvälisissä tiedoksiannoissa. Myös 

ruotsinkieltä ja englanninkieltä halusivat opiskella lisää noin 50 % vastaajista. Kolmasosa toivoi lisää 

koulutusta summaarisiin asioihin, pakkokeino- ja konkurssiasioihin. Vähiten koulutusta toivottiin 

avioeroasioihin ja maaoikeusasioihin lukumääräisesti. Taulukosta 13 nähdään, miten koulutustarpeet 

jakautuivat kanslioittain. 
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TAULUKKO 13. Vastausjakauma kanslioittain kansliahenkilöstön koulutustarpeista eri asiaryhmissä 

(N=45) 

 

Tarvitsen 

koulutusta 
lisää 

En tarvitse 

koulutusta 
lisää 

Aihekoko-

naisuus ei 

kuulu työ-
tehtäviini 

Iisalmen ja 

Varkauden 

kanslia 
(N=16) 

Kuopion 

kanslia 
(N=29) 

Avioeroasiat 3 32 10 2 1 

Hakemusasiat 13 21 11 7 6 

Henkilöstöhallinto 7 3 35 4 3 

Kansainväliset tiedoksiannot 30 5 10 12 18 

Kielet: Ruotsi 22 8 15 7 15 

Kielet: Englanti 23 8 14 6 17 

Konkurssiasiat 14 14 17 8 6 

Lähestymiskieltoasiat 6 23 16 5 1 

Maaoikeusasiat 4 9 32 2 2 

Pakkokeinoasiat 12 18 15 4 8 

Riita-asiat 9 24 12 5 4 

Rikosasiat 7 24 14 4 3 

Summaariset asiat 15 15 15 7 8 

Taloushallinto 8 5 32 4 4 

Tiedoksiantoasiat 9 19 17 5 4 

Ulosottoasiat 7 10 28 3 4 

Velkajärjestelyasiat 10 12 23 7 3 

Yrityssaneerausasiat 9 8 28 3 6 

 

Henkilöstöhallintoon toivottiin koulutusta lisää paljon verrattuna asioita käsitteleviin henkilöihin. 70 

% henkilöistä, jotka tekivät työkseen henkilöstöhallinnon asioista, toivoivat koulutusta lisää. Vastan-

neista 35 ilmoitti, ettei aihe kuulunut heidän työtehtäviin. Kanslioittain jakauma oli samansuuruinen. 

Myös maaoikeusasioita käsittelevät kaipasivat lisää koulutusta, joita oli 31 % vastanneista. Tähän 

kysymykseen vastanneista 13 henkilöä ilmoitti hoitavansa taloushallinnon asioita, joista 62 % toivoi 

lisää koulutusta. Tiedoksiantoasioita ilmoitti tekevänsä 28 henkilöä, joista liki 32 % toivoi lisää koulu-

tusta. Ulosottoasioita hoitavat ilmoittivat haluavansa lisää koulutusta, joita oli 41 % vastanneista. 

Jokseenkin puolet velkajärjestelyasioita ja yrityssaneerausasioita hoitavista toivoivat myös lisää kou-

lusta. Kansliakohtaiset poikkeumat käyvät ilmi yllä olevasta taulukosta (taulukko 13). 

 

Kyselylomakkeen loppukysymyksiin eli kysymyksiin 19–28, vastasivat kaikki kyselyyn vastanneet 

vastaajat. Kysymyksessä 19 tiedusteltiin vastaajien tyytyväisyyttä käräjäoikeuden järjestämiin sisäi-

siin koulutuksiin. Tyytyväisyyttä tarkastellaan keskiarvojen avulla aiemmin mainitulla asteikolla 1-4.  

 

Kysymys 19: Miten tyytyväinen olet käräjäoikeuden järjestämiin sisäisiin koulutuksiin? 

 

Tässä kysymyksessä sisäisillä koulutuksilla tarkoitettiin koulutuksia, joiden järjestäjänä oli ollut Poh-

jois-Savon käräjäoikeus ja kouluttajana oli toiminut oman henkilökunnan edustaja. Kokonaiskeskiar-

von tulos oli 2,8 (N=67). Jos asiaa tarkastellaan kanslioittain, on Iisalmen kanslia ollut tyytyväisin 

keskiarvolla 3. Kuopion kanslian keskiarvo oli puolestaan 2,9. Vähiten tyytyväisiä sisäisiin koulutuk-

siin oli Varkauden kanslia, jonka keskiarvo oli 2,1. 
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Kysymys 20: Seuraavaksi on tarkoitus selvittää yleisesti tietoteknistä perusosaamista. 

Arvioi koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta yleisesti perusosaamiseen ja millainen on tä-

män hetkinen osaamistasosi. 

 

Tämä kysymys käsitteli yleisesti tietoteknistä perusosaamista. Tässä kysymyksessä tietojärjestelmien 

perustuntemuksella tarkoitettiin yleistä perusosaamista, joka käsittää muun muassa käyttöjärjestel-

mien ja yleisten toimisto-ohjelmistojen hallintaa sekä ymmärrystä siitä, millaisissa tehtävissä kutakin 

työvälinettä on tarkoituksenmukaista hyödyntää. Perustuntemus sisältää esimerkiksi sähköpostin ja 

sähköisen kalenterin hyödyntämisen, kotihakemistoon ja muille verkkoasemille tallentamisen, kansi-

oiden ja tiedostojen käsittelyn, materiaalin jakamisen, tiedonhallinnan, erilaisten tallennusvälineiden 

tuntemisen, tietoturvan sekä tietokoneen perusrakenteen ja kokoonpanon ymmärtämisen. Vastaajia 

pyydettiin arvioimaan omaa tämän hetkistä osaamistasoa suhteessa yleiseen perusosaamiseen sekä 

arviota lisäkoulutuksen tarpeesta. Kuviosta 11 on nähtävissä henkilöstön oma arvio osaamistasos-

taan ja koulutustarpeista. Kuvioon on koottu kaikkien vastanneiden lukumäärät.  

 

 

 

KUVIO 11. Tietotekninen perusosaaminen (N=67) 

 

Vastanneista 40 % arvioi osaavansa hyvin perusteet, mutta ilmoittivat haluavansa oppia vielä lisää. 

Sama määrä vastanneista arvioi, että osaaminen on kohtalaista ja, että he haluaisivat koulutusta li-

sää. Vain yksi henkilö arvioi osaamisensa olevan aloittelijan luokkaa. Vastanneista 5 % ilmoitti 

omaavansa erittäin hyvät tietotekniset perusteet ja tarvittaessa voivansa toimia kouluttajina. Kun 

vertaillaan vastauksia kanslioittain, ei vastauksissa ollut suurta hajontaa. Ainoastaan Kuopion kansli-

asta havaittiin löytyvän mahdollisia kouluttajia. 

 

Kysymykset 21 – 23 liittyivät eri järjestelmien lisäkoulutustarpeisiin. Vastaajia pyydettiin arvioimaan 

kuinka hyvin ohjelmat hallittiin työtehtäviä silmällä pitäen sekä oliko vastaajilla tarvetta lisäkoulutuk-

seen. 
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Kysymys 21: Seuraavaksi on tarkoitus selvittää yksityiskohtaisemmin lisäkoulutuksen 

tarvetta eri ohjelmissa sekä kuinka hyvin koet hallitsevasi ne työtehtäviäsi silmällä pi-

täen. Arvioi koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta seuraavissa ohjelmissa ja millainen on 

tämän hetkinen osaamistasosi. 

 

Tässä kysymyksessä selvitettiin yksityiskohtaisemmin lisäkoulutuksen tarvetta eri ohjelmissa. Kuvi-

oon 12 on koottu niiden vastaajien vastaukset lukumäärittäin, jotka kokivat tarvitsevansa lisäkoulu-

tusta. 

 

 

 

KUVIO 12. Kysymyksen 21 vastaukset. Lisäkoulutuksen tarve eri ohjelmissa (N=67) 

 

Kuviosta 12 on nähtävissä, että lukumääräisesti suurin tarve RTJ:ssä, Romeossa, Raindancessa ja 

Kuulutusrekisterissä koulutukseen on henkilöillä, jotka osaavat hieman tai ei lainkaan. Vertailtaessa 

näitä lukemia ohjelmien käyttäjien lukumäärään, huomataan, että Raindanceen kaivattiin eniten 

koulutusta 39 % osuudella, kun käyttäjiä oli 18 henkilöä. RTJ:ssä, Romeossa ja Kuulutusrekisterissä 

ei juuri hajontaa ollut käyttäjien lukumäärän vaihdellessa 32–43 välillä ja koulutustarpeen prosentin 

19–22 välillä. Myös haastepäiväkirjan käyttäjistä 6 henkilöä 18:sta ilmoitti osaavansa hieman tai ei 

lainkaan ja koulutustarveprosentiksi muodostui tällöin 33. Lisäksi ProE:n käyttäjistä 40 % toivoi kou-

lutusta lisää. 

 

Ne vastaajat, jotka ilmoittivat haluavansa koulutusta lisää ja osaavansa kohtalaisesti, tarvitsivat eni-

ten koulutusta ePorttiin, Ritun ja Romeoon. ePorttia ilmoitti käyttävänsä vastanneista 48 ja 10 henki-

löä eli 21 % ilmoitti tarvitsevansa koulutusta lisää. Ritun käyttäjiä oli 54 ja heistä 30 % eli 16 henki-
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löä toivoi lisää koulutusta. Kaikista suurin tarve koulutukseen oli Romeon 14 käyttäjällä eli 33 %:lla, 

kun käyttäjiä yhteensä ilmoitettiin olevan 43. 

 

Kysymys 22: Edellinen kysymys jatkuu. Arvioi koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta seuraa-

vissa ohjelmissa/asioissa ja millainen on tämän hetkinen osaamistasosi. 

 

Kysymys 22 oli jatkumoa edelliselle kysymykselle. Vastaajia pyydettiin niin ikään arvioimaan, kuinka 

hyvin ohjelmat hallittiin työtehtäviä silmällä pitäen sekä oliko vastaajilla tarvetta lisäkoulutukseen. 

Kuvioon 13 on koottu niiden vastaajien vastaukset lukumäärittäin, jotka arvioivat osaavansa hieman 

tai ei lainkaan ohjelmaa ja olivat sitä mieltä, että tarvitsevat lisäkoulutusta. Lisäksi kuviosta on näh-

tävissä koulutusta tarvitsevien käyttäjien prosenttiosuus ohjelman käyttäjistä. 

 

 

 

KUVIO 13. Kysymyksen 22 vastaukset. Lisäkoulutuksen tarve eri ohjelmissa (N=67) 

 

Kuviosta 13 voidaan havaita, että suhteellisesti eniten koulutusta tarvitaan BOXI-tilastoissa (50 %), 

kirjastojärjestelmässä (46 %) sekä Moodle-oppimisympäristössä (40 %). Myös esitysgrafiikkaan (39 

%), IDM käyttövaltuushallintaan (38 %), Rondoon (36 %) sekä WWW-julkaisujärjestelmään (36 %) 

kaivattiin koulutusta. Lukumääräisesti eniten koulutusta tarvitaan videoneuvottelulaitteisiin (17) ja 

taulukkolaskentaan (14). 

 

Kuvioon 14 on puolestaan koottu niiden vastaajien koulutuksen tarve lukumäärittäin, jotka arvioivat 

osaamisensa olevan kohtalaista ja jotka tarvitsevat ajoittain kollegansa tukea. Lisäksi taulukosta on 

nähtävissä koulutusta tarvitsevien käyttäjien prosenttiosuus ohjelman käyttäjistä. 
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KUVIO 14. Kysymyksen 22 vastaukset. Kohtalaisesti osaavien lisäkoulutuksen tarve eri ohjelmissa 

(N=67) 

 

Kuviosta 14 voidaan myös havaita, että koulutusta kaivataan IDM käyttövaltuushallintaan (33 %). 

Vähiten koulutusta tarvitaan suomenlaki.com/Edilexiin (8 %), Rondoon (14 %), taulukkolaskentaan 

(14 %) ja lautamiesjärjestelmään (17 %). Prosenttilukemissa muutoin ei ole hajontaa suhteellisesti. 

Tarkasteltaessa lukumääräisesti koulutustarpeita, voidaan havaita, että kohtalaisesti osaavat toivo-

vat koulutusta videoneuvottelulaitteisiin (16) ja matkalaskujen tekemiseen eli M2:een (12). 

 

Kysymys 23: Arvioi vielä koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta seuraavissa ohjelmis-

sa/asioissa ja millainen on tämän hetkinen osaamistasosi. 

 
Kysymyksessä selvitettiin osaamistasoa ja lisäkoulutuksen tarvetta ohjelmissa, joita kaikkien tulisi 

osata käyttää. Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa osaamistasoaan sekä lisäkoulutuksen tarvet-

taan. Taulukkoon 14 on koottu kaikkien vastaajien vastaukset lukumäärittäin.  
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TAULUKKO 14. Kysymyksen 23 vastaukset. Lisäkoulutuksen tarve välttämättömissä ohjelmissa. 

(N=67) 

 

 

 

 

Taulukkoon on merkitty punaisella värillä ne ohjelmat, joihin kaivataan määrällisesti eniten koulutus-

ta. Eniten koulutusta tarvitaan Intraan, Sametimeen, sähköiseen kalenteriin ja tekstinkäsittelyyn. 

Ohjelmista osataan käyttää erityisen hyvin Helpnettiä ja Herttaa, jotka on merkitty vihreällä värillä 

taulukkoon. Näitä käyttäjiä on noin 50 % vastaajista. Taulukosta voidaan nähdä, että osa vastaajista 

hallitsee hyvin eri järjestelmiä, mutta haluavat lisätä kuitenkin vielä osaamistaan. Halukkaita koulut-

tajaksi taulukossa mainittuihin ohjelmiin voidaan havaita virastossa olevan hyvin. Erityisesti Tar-

moon, tietoturvaan sekä sähköiseen kalenteriin löytyy osaajia. Mikäli kysymyksestä puuttui jokin oh-

jelma, oli vastaajilla mahdollisuus valita vaihtoehto ”jokin muu, mikä” ja kirjoittaa avoimeen vastaus-

vaihtoehtoon puuttuvan ohjelman. Vaikka 6 vastaajaa valitsi kyseisen vaihtoehdon, vastasi vain kak-

si avoimeen kysymykseen. Eräs vastaaja arvioi osaavansa kohtalaisesti turvallisuuskoulutusta, mutta 

tarvitsevansa ajoittain kollegan tukea ja toivoi koulutusta aiheeseen lisää. Toinen vastaaja arvioi 

osaavansa hyvin Kiinteistötietopalvelu KTP:tä eikä mielestään tarvitse koulutusta lisää. 

 
Alla oleva kysymys liittyi vastaajien tietokoneen ja älypuhelimen käyttöön. Vastaajille esitettiin neljä 

väittämää ja he saivat valita mielipidettään lähinnä olevan vaihtoehdon. 

 

 

Osaan hie-

man tai en 
lainkaan. 

Tarvitsen 

koulutusta 
lisää. 

Osaan koh-
talaisesti ja 

tarvitsen 
ajoittain 

kollegani 
tukea. Ha-

luaisin kou-

lutusta li-
sää. 

Osaan koh-

talaisesti. 
En tarvitse 

mielestäni 

koulutusta 
lisää. 

Osaan hy-

vin. En tar-
vitse mie-

lestäni kou-

lutusta li-
sää. 

Osaan hy-

vin. Haluai-

sin oppia 
vielä lisää. 

Osaan erit-

täin hyvin. 
Ohjaan ja 

neuvon 

työtoverei-
tani. Tarvit-

taessa voin 
toimia kärä-

jäoikeudes-
sa tämän 

osa-alueen 

kouluttaja-
na. 

Helpnet 1 5 18 33 7 3 

Hertta 2 5 20 33 5 2 

HRM  

(koulutusjärjestel-

mä) 

14 14 15 17 5 2 

Internet 1 10 15 24 13 4 

Intra 4 17 17 13 12 4 

Sametime (Notes) 16 14 11 16 7 3 

Sähköinen kalenteri 
(Notes) 

11 16 12 14 9 5 

Sähköposti (Notes) 2 6 14 27 17 1 

Tarmo 11 13 18 15 3 7 

Tekstinkäsittely  

(Writer/Word) 
4 16 10 21 13 3 

Tietoturva ja tie-
tosuoja 

4 14 16 15 12 6 

Jokin muu, mikä 1 1 0 2 0 2 
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Kysymys 24: Alla on esitetty muutamia väittämiä tietokoneen käytöstä yleisesti. Mitä 

mieltä olet seuraavista väittämistä? 

 

Väittämiä ja niiden tuloksia on havainnollistettu kuvioin (kuviot 15–18). Kuvioissa tuodaan esille tu-

lokset sekä lukumääräisesti että prosentein. Ensimmäinen väittämä koski henkilökohtaisen tietoko-

neen käyttöä vapaa-aikana päivittäin tai viikoittain. Väittämä oli ”Käytän päivittäin/viikoittain henki-

lökohtaista tietokonetta vapaa-aikana”.

 

KUVIO 15. Vastaajien tietokoneen käyttö vapaa-ajalla. Väittämä: Käytän päivittäin/viikoittain henki-

lökohtaista tietokonetta vapaa-aikana (N=67) 

 

Vastanneista 60 % arvioi käyttävänsä henkilökohtaista tietokonetta päivittäin tai viikoittain vapaa-

aikana, kuten kuviosta 15 on nähtävissä. Vastanneista 12 % valitsi vaihtoehdon jokseenkin samaa 

mieltä. Toisaalta 28 % vastaajista arvioi, ettei käytä tietokonetta vapaa-ajalla edes viikoittain. Ver-

tailtaessa käyttöä kanslioittain, on käyttö lähes samansuuruista.  

 

Toisessa väittämässä tiedusteltiin vastaajien etätyön tekemistä. Väittämä oli ”Käytän työpaikan kan-

nettavaa tietokonetta etänä”. Tulokset on nähtävissä kuviosta 16. 

 

KUVIO 16. Vastaajien etätyön tekeminen. Väittämä: Käytän työpaikan kannettavaa tietokonetta etä-

nä (N=67) 
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Tähän väittämään vastanneista 19 % ilmoitti tekevänsä etätyötä. Vastaajien enemmistö puolestaan 

ei ilmoittanut käyttävänsä työpaikan kannettavaa tietokonetta etänä. Vertailtaessa käyttöä kanslioit-

tain, käytössä ei ollut juurikaan eroavaisuuksia.  

 

Kolmannessa väittämässä vastaajilta kysyttiin, osaavatko he liittää kannettavan tietokoneen langat-

tomaan WLAN verkkoon. Tuloksien mukaan vastanneista 52 % osaa liittää kannettavan ja vastan-

neista 48 % ei osaa liittää, kuten kuviosta 17 on nähtävissä. 

 

KUVIO 17. Vastaajien vastaukset väittämään: Osaan liittää kannettavan tietokoneen langattomaan 

WLAN verkkoon (N=67) 

 

Vertailtaessa vastauksia osaamisesta kanslioittain, osataan Iisalmen kansliassa hieman paremmin 

WLAN:n käyttö verrattuna Kuopion ja Varkauden kansliaan. Varkauden kansliassa osaaminen oli täs-

sä suhteessa heikoin.  

 

Neljännessä väittämässä vastaajilta tiedusteltiin älypuhelimen käytöstä. Väittämään ”Minulla on äly-

puhelin ja osaan käyttää sitä langattomana tukiasemana” vastanneista 61 % ilmoitti, etteivät he 

osanneet käyttää älypuhelinta langattomana tukiasemana tai heillä ei ollut älypuhelinta. Kuvioon 18 

on koottu väittämän vastaukset. 

 

KUVIO 18. Vastaajien vastauksen väittämään: Minulla on älypuhelin ja osaan käyttää sitä langatto-

mana tukiasemana (N=67) 
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Tähän väittämään vastanneista vuorostaan 39 % ilmoitti osaavansa käyttää älypuhelintansa langat-

tomana tukiasemana. Vertailtaessa vastauksia osaamisesta kanslioittain, Iisalmen kansliassa osattiin 

käyttää älypuhelimen ominaisuutta tukiasemana hieman Kuopion kansliaa paremmin ja jonkin verran 

Varkauden kansliaa paremmin. 

 

Viimeisessä mielipidekysymyksessä (kysymys 25) tiedusteltiin vastaajien halukkuutta suorittaa ATK-

ajokortti, kuten esimerkiksi tietokoneenkäyttäjän @-kortti tai A-kortti.  

 

Kysymys 25: Olisitko halukas suorittamaan ATK-ajokortin (esimerkiksi tietokoneenkäyt-

täjän @-kortin tai A-kortin)? 

 

Kysymyksessä vastaajille kerrottiin @-kortin ja A-kortin sisällöstä. Kuvioon 19 on koottu vastaajien 

lukumäärät vastauksiin.  

 

KUVIO 19. Vastaajien halukkuus suorittaa tietokoneen @-kortti tai A-kortti (N=67) 

 

Kuviosta 19 nähdään, että, että suurin osa vastanneista eli 48 % olisi halukas suorittamaan kortin 

virka-aikana. Vapaa-aikana kortin ilmoitti voivansa suorittaa 13 % vastanneista. Kortin oli ilmoittanut 

hankkineensa jo aiemmin tai heillä oli muutoin vastaavat tiedot vastanneista 19 %. Toisaalta sama 

määrä ilmoitti, ettei halunnut suorittaa korttia. Vertailtaessa vastauksia kanslioittain kävi ilmi, että 

Kuopion kanslian vastanneista 23 % oli hankkinut korttia vastaavat tiedot jo aiemmin, Iisalmen 

kansliassa 17 % ja Varkauden kansliassa ei kukaan. Kortin olisi halukas suorittamaan virka-aikana Ii-

salmen kansliassa 33 %, Kuopion kansliassa 45 % ja Varkauden kansliassa 75 %, kun taas vapaa-

aikana vastaavat luvut olivat 25 %, 11 % ja 13 %. Ei vastauksen vastaavat luvut taas 17 % (Iisal-

mi), 21 % (Kuopio) ja 13 % (Varkaus). 

 

Kahdessa viimeisessä kysymyksessä vastaajalle annettiin mahdollisuus kehittämisideoiden antamisel-

le ja vapaalle sanalle.  

 

Kysymys 26: Kehittämisideat perehdyttämiseen liittyen? 

 

Tässä kysymyksessä vastaajilta pyydettiin kehittämisideoita perehdyttämiseen liittyen. Kehittä-

misideoita tuli paljon. Jopa 19 vastaajaa toi esille näkemyksiään perehdyttämiseen liittyen. Useat 

vastaukset sisälsivät samanlaisia asioita. Moni esitti perusajatukseksi kirjallista perehdytyssuunnitel-

maa sekä kirjallisia ja sähköisiä oppaita. Perusteluina esitettiin, että suunnitelman ja oppaiden avulla 

pääsisi perusasioista helpommin kärryille. Perehdyttämiseen ehdotettiin myös organisaation toimin-
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taan perehdyttämistä sekä järjestelmällisyyden kehittämistä, muun muassa opastusta vaiheittain, 

jotta osa-alueet olisi mahdollisuus hallita paremmin. Yksi vastaaja koki, että asioiden tehokas oppi-

minen ja haltuunotto saattaa jäädä vaillinaiseksi, kun opittavaa tulee kerralla liikaa. Muutama vas-

taaja toivoi koulutuksia teoriassa ja käytännössä. Eräs vastaajista taas ehdotti, että koulutukset tulisi 

järjestää virastolla matkustamisen välttämiseksi. Perehdyttämisen tueksi esitettiin myös omaan tah-

tiin suoritettavia valinnaisia verkkokursseja. Uusien järjestelmien käyttöönottoon ehdotettiin välitön-

tä koulutusta, ettei aikaa kuluisi liikaa itseopiskelussa. Yksi vastaaja ehdotti tutoria myös kansliaväel-

le ja toinen esitti uusille ja töihin palanneille työntekijöille vähintään kuukauden ajan parityöskente-

lyä tutorin opastuksella. Näin esimerkiksi töihin palanneet pääsisivät paremmin kiinni työhön, eivätkä 

joutuisi keräämään murusina tietoa muuttuneista työkäytännöistä tai ohjelmista. Useissa vastauksis-

sa esitettiin lisäksi koulutuksia ja palavereja pakollisiksi virkatehtäviksi. 

 

Kysymys 27: Vapaa sana tutkimuksen aiheesta. 

 

Viimeisessä kysymyksessä annettiin vastaajille mahdollisuus vapaan sanan antamiseen tutkimuksen 

aiheesta. Suurin osa palautteista koski tämän kyselytutkimuksen hyödyllisyyttä. Vastaajat kokivat, 

että aihe on hyvä ja välttämätön kehityskohde. Perehdyttämisen kerrottiin olevan merkittävä osa 

työtä ja katsottiin, että sen onnistumisen selvittäminen on tärkeää. Vastaajat kokivat myös, että tut-

kimus on erittäin tarpeellinen uuden työntekijän näkökulmasta, jotta tulokkaat pääsisivät paremmin 

kiinni itse työntekemiseen. Useat vastaajat toivat esille tutkimuksen olevan myös ajankohtainen tu-

levaisuutta varten ja varsinkin AIPAa ajatellen. Katsottiin myös, että sen vuoksi IT-osaaminen on 

hyvä kartoittaa. Vastaajat toivoivat lisäksi, että viraston johto hyödyntäisi tutkimusta kehittämisessä 

ja koulutuksissa, ja ryhtyisi toimimaan asioiden edistämiseksi. Eräs vastaaja toi esille sihteereiden 

avun olevan edelleen tarpeellinen ja korvaamaton, mikäli tuomarin työtä halutaan tehdä tehokkaasti. 

Vastaaja myös koki, ettei tarvitse kaikkia sihteereiden tietoja. Lisäksi kaksi vastaajaa antoi kritiikkiä 

kysymyslomakkeelle. Yksi vastaaja koki, että joissakin kysymyksissä olisi ollut parempi, jos olisi ollut 

”ei osaa sanoa” vastausvaihtoehto. Toinen taas koki, että lomakkeella rivit menivät sekaisin. 
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8 TULOSTEN JOHTOPÄÄTÖKSET JA YHTEENVETO  

 

8.1 Perehdyttäminen 
 

Luvussa 7 kuvattujen perehdyttämistä koskevan osa-alueen tulosten pohjalta voidaan nähdä, että 

suurin osa vastaajista oli tyytyväisiä vastaanottoon ja ensimmäisiin työpäiviin. Hieman kritiikkiä sai 

kohtuullinen tiedon saaminen ja suurempaa kritiikkiä annettiin käyttöoikeuksien saamisesta. Käyttä-

jätunnusten osalta ongelmat ovat olleet tiedossa. Henkilöt, jotka eivät ole työskennelleet samalla 

hallinnonalalla aiemmin ovat saaneet käyttäjätunnukset toimimaan yleensä ensimmäisenä päivänä. 

Puolestaan ne henkilöt, jotka ovat työskennelleet aiemmin samalla hallinnonalalla, ovat saaneet 

odottaa tunnuksiaan. Toimimattomuuden osasyynä on IDM-järjestelmän käyttöönotto, jonka vuoksi 

tiedon kierrossa menee aikaa eikä tunnuksia voida siirtää lopullisesti uuden organisaation alle ennen 

kuin henkilö on tullut uuteen virastoon. Tämä ei käy tutkimustuloksista ilmi, mutta tieto perustuu 

omiin havaintoihin ja käyttäjien ilmoituksiin. Käräjäoikeus ei voi itse juurikaan omalla toiminnallaan 

vaikuttaa tähän.  

 

Tuloksista kävi myös ilmi, että oma perehdyttäjä/vastuuhenkilö tai tutor-tuomari oli nimetty vain 

kahdeksalle henkilölle 14 henkilöstä. Toisaalta kaikki ei sitä kaivannutkaan. Käräjäoikeuden henkilös-

tö- ja koulutussuunnitelman (2015, 6) mukaan uusille työntekijöille ja käräjänotaareille osoitetaan 

ohjaava henkilö. Tutkimuksen mukaan tämä ei toteutunut kaikkien uusien työntekijöiden osalta. 

Tutkimuksesta kävi myös ilmi, että vain kahdelle lainkäyttöhenkilölle oli ohjaava henkilö nimetty. 

Vastanneita oli seitsemän. Ilmiöön voi olla useita syitä. Osa vastanneista on voinut olla muualta oi-

keushallinnosta siirtyneitä niin sanottuja ammattitaitoisia työntekijöitä. Mahdollista on myös, ettei 

uusille tulokkaille oltu nimetty perehdyttäjää tai ainakaan sellaista henkilöä, jolla olisi ollut vastuu 

uuden työntekijän kokonaisperehdyttämisen koordinoinnista. Tässä yhteydessä onkin huomionar-

voista muistaa, että olipa kysymyksessä ammattitaitoinen tulokas tai ammattitaidoton tulokas, on 

molemmilla monenlaista opittavaa. Yleisesti kirjallisuuden mukaan ainakin uudelle tulokkaalle olisi 

hyvä osoittaa perehdyttäjä tai tehtävät vastuuttaa. Niin ikään Kupias ym. (2009, 97) korostaa tulok-

kaan koordinoijan vastuuttamista, etenkin jos perehdyttämiseen osallistuu useampi henkilö. 

 

Tutkimustulosten mukaan henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma oli tehty vain kahdelle vastan-

neista. On selvää, että jonkinlainen perehdytyssuunnitelma olisi hyvä laatia jokaiselle uudelle tulok-

kaalle, jossa voitaisiin myös huomioida työntekijän aikaisempi osaaminen. Itse asiassa Työturvalli-

suuskeskus (2007, 10) painottaa perehdyttämisohjelman suunnittelemista myös ammattitaitoiselle 

työntekijälle. Uuden työntekijän on joka tapauksessa saatava tietoa eri asioista, vaikka hän työsken-

telisikin ensimmäisenä päivänä jo yksin.  

 

Tuloksista oli havaittavissa kansliahenkilöstön suurempi tyytyväisyys perehdyttämisen ensimmäisiin 

päiviin verrattaessa lainkäyttöhenkilöstöön. Syitä henkilöstöryhmien väliseen eroon ei tutkimustulok-

silla voida suoraan osoittaa. Ilmiölle voi olla useita selityksiä. Oman arvion mukaan kansliahenkilös-

töryhmään tullut uusi tulokas on pääsääntöisesti perehdyttäjän tai opastajan mukana koko ensim-

mäisen viikon ajan. Lainkäyttöhenkilöstön antamien vastauksien perusteella heille oli nimetty pereh-

dyttäjä vain kahden henkilön osalta. Mahdollista on, että perehdyttäjän puuttumisella voi olla merki-

tystä ensimmäisten päivien tyytyväisyyttä koskeviin arvioihin. 
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Vastaajat olivat pääasiassa tyytyväisiä myös perehdyttämisaikaan. Perehdyttämisaikaa koskevien tu-

losten perusteella nousi vastauksista esille kuitenkin useita epäkohtia. Lähes puolet vastaajista koki, 

ettei heille annettu riittävästi opastusta eri työvaiheisiin. Työnopastus kaipaa tämän vuoksi selkeästi 

kehittämistä. Työturvallisuuskeskus (2007, 13) myös painottaa uuden työntekijän työnopastuksen 

merkitystä, joka mahdollistaisi muun muassa tulokkaan nopeamman itsenäisen työskentelyn.  

 

Kritiikkiä sai myös perehdyttämisen aikataulu, tehtävänkuvan määrittäminen, riittävä palautteen an-

taminen ja perehdyttämisen etenemisen seuraaminen. Toisaalta useat kokivat perehdyttämisen 

edenneen hyvin. Vertailtaessa vastauksia henkilöstöryhmittäin ja kanslioittain, tulos on henkilöstö-

ryhmittäin samansuuntainen kuin tulos perehdyttämisen ensimmäisinä päivinä. Lainkäyttöhenkilös-

töltä on tullut enemmän kritiikkiä. Myös Kuopion kanslian osalta tulokset ovat heikommat suhteessa 

muihin kanslioihin. Perehdyttämisen kokonaisarvosanaksi muodostui 7,4, vaikkakin Kuopion kansli-

assa keskiarvona oli 6,6. Tuloksista on pääteltävissä, että perehdyttämiseen ei ole käytetty tarpeeksi 

aikaa. On mahdollista, että perehdyttämisen laiminlyönnin syynä ovat kiire ja vähäiset resurssit. Mi-

kä on sitten syynä henkilöstöryhmien ja etenkin kanslioiden väliseen erotukseen? Tämä tutkimus ei 

anna siihen vastausta. Vertailuryhmissä vastaajien lukumäärä on suurin piirtein samanlainen. Kuopi-

on kansliassa perehdyttämistä koskevaan osa-alueeseen vastasi 8 henkilöä ja Iisalmen ja Varkauden 

kansliassa yhteensä 6. Tutkimuksen perusteella jatkossa onkin syytä pohtia jakautuvatko resurssit 

tasaisesti. Tutkimus tukee ajatusta siitä, että perehdyttämiseen tulee jatkossa kiinnittää enemmän 

huomiota ja sille olisi myös varattava enemmän aikaa.  

 

Tuloksien perusteella voidaan tehdä myös johtopäätös, että perehdyttäminen ei toteutunut kaikille 

uusille tulokkaille samanlaisena. Organisaatioon, työympäristöön ja työturvallisuuteen perehdyttämi-

sessä oli suurta hajontaa. Osa vastaajista oli tutustunut ja saanut perehdytystä hyvin ja osa huo-

nommin. Vastaajat eivät tienneet, että suurin osa kyselyssä kysytyistä suunnitelmista löytyy sähköi-

seltä ilmoitustaululta tai tietoa löytyy intrasta. Onko mahdollinen perehdyttäjä esimerkiksi muistanut 

mainita, mistä asiat ovat löydettävissä? Toisaalta perehdyttäjää tutkimuksen perusteella ei kaikilla 

ollut. Asiaa voidaan pohtia myös siitä näkökulmasta, että osataanko intraa tai sähköistä ilmoitustau-

lua hyödyntää oikein ja onko sen käyttö tarpeeksi tehokasta. Tutkimustuloksien mukaan koulutusta 

kaivattiin myös näihin järjestelmiin. Tutkimus ei myöskään anna vastausta siihen, oliko perehdytyk-

seen tyytymättömien joukossa niin sanottuja ammattitaitoisia työntekijöitä, joiden oletettu aiempi 

osaaminen olisi saattanut johtaa riittämättömään perehdyttämiseen.  

 

8.2 Lisäperehdytys ja koulutustarpeet 
 

Tutkimuksen 2. osio liittyi osaamisen kehittämiseen ja koulutustarvekartoitukseen. Tutkimuksen tu-

loksista on nähtävissä, että lähes kaikkien asenne osaamisen kehittämiseen oli positiivinen. Kehitys-

keskustelujen merkitys osaamisen kehittämisessä koettiin sekavaksi. Vastanneista noin 60 % koki, 

että osaamisen kehittäminen huomioitiin kehityskeskusteluissa, mutta toisaalta noin 40 % vastan-

neista arvioi, että osaamisen kehittämistä ei huomioitu riittävästi. Käsitykseni mukaan vuosittaisissa 

kehityskeskusteluissa tiedustellaan jokaisen henkilön koulutustarpeet. Mahdollista kuitenkin on, että 

niitä ei ole hyödynnetty tarpeeksi kehityskeskustelujen jälkeen.  
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Tutkimuksen tuloksista nousi esille kansliahenkilöstön koulutustarpeet eri aihealueissa. Kansainväli-

set tiedoksiantoasiat ja kielet nousivat listan tärkeimmiksi. Tämän opinnäytetyön valmistumisen ai-

kana henkilöstölle on jo tarjottu koulutusta kansainvälisistä tiedoksiantoasioista ja sen tuoma hyöty 

koettiin merkittäväksi. Koulutustarpeita kielistä olisi voinut kysyä tietenkin myös lainkäyttöhenkilös-

töltä. Toisaalta tuloksista voidaan jo nyt päätellä, että niille on kysyntää muutenkin. 

 

Tutkimustuloksista kävi ilmi selkeästi lisäperehdytyksen tarve ja osaamisen tasot yleisesti eri järjes-

telmissä. Tuloksista on nähtävissä, että koulutustarpeita on sekä tuomioistuimien omissa järjestel-

missä että yleisissä toimisto-ohjelmissa. Kun koulutustarpeet ovat tiedossa, voidaan tämän kartoi-

tuksen perusteella suunnitella hyvin tulevia koulutuksia. Toisaalta pitää muistaa, että kaikki koulu-

tukset maksavat ja virastokin voi vain määrärahojensa puitteissa hankkia ulkopuolisia koulutuksia. 

On siis pohdittava myös muita keinoja osaamisen kehittämiseen. Tutkimuksen avulla löydettiin eri 

järjestelmien osaamisen vahvuuksia. Lisäksi pystyttiin paikallistamaan osaamisen ja osaamisvah-

vuuksien sijainti, jotka käyvät ilmi liitteessä 3. Osaamisen vahvuuksia voidaan siten hyödyntää oman 

viraston sisäisissä koulutuksissa, kun virastosta löytyy omia kouluttajia. Tuloksien mukaan virasto 

pystyisi siten toteuttamaan osan koulutuksista itse ja joihinkin järjestelmien koulutuksiin tarvittaisiin 

oikeusministeriön koulutusyksikön tai oikeusrekisterikeskuksen apua. Tämä vaatii kuitenkin tarkem-

paa selvittelytyötä. Yleiset toimisto-ohjelmistot on puolestaan opittavissa suorittamalla tietokoneen-

käyttäjän kortti. Tämän opinnäytetyön valmistumisen aikana joitakin koulutuksia on jo järjestetty, 

muun muassa videoneuvottelujärjestelmistä on annettu henkilöstölle koulutusta ja tehty hyvin seik-

kaperäiset ohjeet niiden käyttämiseksi.  

 

Tutkimuksen tuloksista välittyi selvästi henkilöstön kiinnostus myös tietoteknisen perusosaamisen li-

säämiseen. Tuloksista on myös nähtävissä ilmeinen yhteys tulevaan sähköiseen asianhallintaan ja 

työskentelytapaan siirtymiseen. Lähes kaikki toivoivat lisää koulutusta ja osa on jopa valmis suorit-

tamaan tietokoneenkäyttäjän kortin vapaa-aikana. Tutkimustuloksista voidaan myös todeta, että osa 

henkilöstöstä osaa hyödyntää kannettavan tietokoneen ja älypuhelimen ominaisuuksia ja mahdolli-

suuksia. Osalle vastaajille nämä ominaisuudet ovat vieraita. 

 

Vastaajat ehdottivat avoimissa kommenteissa koulutuksia ja palavereja pakollisiksi virkatehtäviksi. 

Tuloksista voidaan tämän vuoksi päätellä, että palaverien ja koulutuksien osallistumisissa on ollut 

puutteita. Useasti syynä osallistumattomuuteen ovat työkiireet ja työpaineet, vaikkakaan tämä ei käy 

ilmi tutkimustuloksista. Kirjallisuuden mukaan etenkin palaverit toimivat tehokkaina foorumeina, joita 

kannattaa hyödyntää myös oppimisen näkökulmasta. Viitalakin (2005, 278–279) toteaa, että par-

haassa tapauksessa palavereja käytetään ammatillisen kehittymisen ja oman työn kehittymisen työ-

kaluna. Toisaalta palaverien hyöty osaamisen kehittymisen kannalta on riippuvainen siitä, miten te-

hokkaita ja avoimia palaverit ovat. 

 

Tässä yhteydessä on myös huomionarvoista muistaa Viitalan (2013, 184) mainitsema osaamisen 

johtamisen kokonaisjärjestelmä. Osaamisen johtaminen käsittää siis kaiken suunnitelmallisen toi-

minnan, jonka merkittävin tehtävä on osaamisen tason nostaminen järjestelmän tuella. Palaverit ja 

koulutukset voidaan siis ajatella olevan osa tätä kokonaisuutta. Osaamista on kuitenkin johdettava 

kuin rahallista pääomaa. Ajatus voi olla julkisessa organisaatiossa vielä vieras, vaikka sen ei enää pi-
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täisi. Toimintaympäristön ja toimintatapojen muutokset koskettavat yhä enenevässä määrin myös 

julkista sektoria. Osaamisen kehittämiseen ja johtamiseen pitäisi luoda siten kehittyneemmät järjes-

telmät ja toimintamallit. Tässä yhteydessä on kuitenkin syytä painottaa yksilön omaa vastuuta 

osaamisensa ja koko työyhteisön kehittämisestä.  

 

Gustafsson ja Marniemi (2012, 103) pelkistävät kuitenkin osaamisen kehittämisen merkitsevän 

useimmille vain ulkoisia koulutuksia. Se ei kuitenkaan yksin riitä. Osaaminen tulisi aina liittää organi-

saation toimintaan ja oikeanlainen osaamisen johtaminen luo tilaisuuden uudistua ja uudistaa työyh-

teisöä. Työntekijöiden tulisi ottaa vastuuta organisaation kilpailukyvystä ja kehittämisestä. Gustafs-

son ym. vielä toteavat, että todellisuudessa tämä on harvinaista julkisissa organisaatioissa. Valvisto 

(2005, 75) puolestaan painottaa esimiehen vastuuta yksikkönsä osaamisesta ja tavoitteiden pidem-

män tähtäimen saavuttamisesta. Ei myös riitä, että järjestetään vain koulutuksia ja odotetaan, että 

myös kipeimmin koulutusta tarvitsevat huomaisivat osallistua. On kuitenkin totta, että usein ne työn-

tekijät, joilla olisi suurin tarve osaamisensa kehittämiseen eivät ole juurikaan huolissaan osaamisen-

sa kehittämisestä. Ketään ei voi kuitenkaan pakottaa uudistumaan. On käytettävä jotain muita työ-

kaluja, kuten Gustafsson ym. (2012, 103) toteavat. 

 

Käsitykseni mukaan koulutukset ja palaverit ovat kuitenkin työtehtäviä siinä missä muutkin ja kuulu-

vat siten työntekijän velvollisuuksiin. Ne tukevat osaamisen kehittämistä ja siten vaikuttavat koko 

organisaation oppimiseen ja vahvistavat oppivan organisaation muodostumista. Useat vastaajat kui-

tenkin kokivat tutkimuksen hyödyllisenä ja merkittävänä. Tätä tuotiin esille muun muassa avoimissa 

vastauksissa. Vastauksista välittyi aidosti kiinnostus sekä perehdyttämiseen että osaamisen kehittä-

miseen. Vastaajat toivat lisäksi palautteessaan esille tutkimuksen ajankohtaisuuden ja toivoivat, että 

tutkimustuloksia tultaisiin hyödyntämään. 

 

Tutkimuksen tuloksien raportoinnissa oli pääteltävissä myös ongelmia. Joitakin järjestelmien nimiä ei 

osattu tulkita oikein. Yksi tällainen on WWW-julkaisujärjestelmä (Stato). Kysymyksessä tarkoitettiin 

www-sivujen ylläpitämistä ja Pohjois-Savon käräjäoikeudella vain harvalla on tähän järjestelmään 

käyttöoikeus. Kuitenkin vastanneista 25 ilmoitti, että käyttävät järjestelmää. Mahdollisesti useat 

ymmärsivät tämän kysymyksen väärin. Kaikkia koulutustarpeita on kuitenkin vertailtu käyttäjämää-

riin ja nämä käyvät ilmi liitteessä 3. Virhearviointi tiedostetaan ja sillä ei ole suurta painoarvoa tä-

män tutkimuksen onnistumiselle. 

 

Osaamisen mittaamisen arviointi 

 

Osaamisen arvioiminen on vaikeaa. Tässä opinnäytetyössä on pyritty selvittämään vastaajien IT-

osaamista pääpiirteissään, vaikka se on vain yksi osa-alue työssä tarvittavasta osaamisesta. Kysy-

myksessä ei siis ole jokaisen yksilön henkilökohtaisesta osaamiskartoituksesta, ottaen huomioon kai-

ken työssä tarvittavan osaamisen. Tähän kyselyyn on vastattu anonyymisti ja tätä opinnäytetyötä on 

tarkoitus nimenomaisesti hyödyntää osaamisen kehittämisessä ja koulutuksien suunnittelussa. Se tu-

lee toki muistaa, että kysymyksessä on henkilöiden itsearviointi omasta osaamisestaan. Tässä yh-

teydessä onkin syytä tarkastella, onko se tarpeeksi luotettava mittari osaamisen arvioinnissa. 
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Viitala (2005, 152) on todennut, että oppimista tukee parhaiten henkilön oma arvio omasta oppimi-

sestaan, osaamistaan ja tuloksista syntyvät suoritukset. Tukea arvioinnissa voi olla erilaisia järjes-

telmiä tai ulkopuolisia henkilöitä. Arvioinnit harvoin poikkeavat merkittävästi toisistaan, mutta arvi-

ointipoikkeamat ovat kuitenkin mahdollisia. On totta, että itsearviointi vaatii kriittistä ajattelua sekä 

osaamiseen ja työsuorituksiin liittyvien odotusten tunnistamista, kuten Hätönen (2011, 32) mainit-

see. Arviointiin vaikuttavat siten henkilön omat uskomukset omiin voimavaroihin. Itsearviointi on 

myös hyvä oppimistilanne, jossa yksilö tarkastelee omaa osaamistaan suhteessa tarvittavaan osaa-

miseen. Kyselylomakkeessa omaa osaamista pyydettiin tarkastelemaan peilaten tietojärjestelmien 

perustuntemukseen, joita määrittelyjä selvitettiin kysymyksissä. Lisäksi osaamista pyydettiin arvioi-

maan niissä järjestelmissä, joita henkilö tarvitsee työtehtävissään ja pyydettiin näin vastaamaan tar-

vitseeko vastaaja järjestelmissä yleisesti lisäkoulutusta. Tätä taustaa vasten voidaan todeta, että 

tässä tutkimuksessa vastaajien tekemät itsearvioinnit ovat tarpeeksi luotettavia. Osaamisen kehitty-

misen kannalta on kuitenkin parempi, että sitä arvioidaan mahdollisista arvioinnin ongelmista huoli-

matta. Tuloksia tullaan täydentämään myöhemmin AIPA hankkeeseen liittyvillä henkilökohtaisilla 

osaamiskartoituksilla. Arviointeja voidaan lisäksi tarkastella vuosittaisissa kehityskeskusteluissa. 

 

8.3 Kehittämisehdotukset 

 

Perehdytysmateriaaliin toivottiin sekä valintakysymysten vastauksissa että avoimiin kysymyksiin tul-

leissa vastauksissa, ajantasaisia ja selkeitä sekä yksityiskohtaisia ohjekirjoja. Perehdytysmateriaali 

on käräjäoikeudessa kirjavaa. Osa perehdytysmateriaaleista on selkeää ja yksityiskohtaisia, osa taas 

sekavaa. Perehdytysmateriaalina käytetään muun muassa rikosasioiden käsittelijän opasta, jonka 

koettiin olevan hyvä ja selkeä. Samantapaista ohjetta kaivattiin myös muihin osa-alueisiin. Käräjäoi-

keuden sähköiseltä ilmoitustaululta löytyy erilaisia käsikirjoja ja ohjeita eri asiaryhmiin, muun muas-

sa konkurssiasioihin, yrityssaneerausasioihin ja maaoikeusasioihin. Vastaajat kokivat myös, että osa 

perehdytysmateriaalista ei ollut ajantasaista. Materiaalien löytyminen tuotti myös hankaluuksia joi-

denkin vastaajien mielestä. Tämä on varmaankin totta ja ilmiöön on mielestäni kaksi syytä. Mahdol-

lista on, että materiaalia ei ole järjestelmien ja lainmuutosten vuoksi päivitetty ajantasalle, vaikka 

materiaalia tulisi jatkuvasti päivittää. Uskottavampi selitys lienee kuitenkin se, että perehdytysmate-

riaalien päivittämisen vastuita ei ole jaettu. Tutkimuksen pohjalta perehdytysmateriaali kaipaa selke-

ästi kehittämistä. Tämän vuoksi käräjäoikeudessa olisikin syytä tarkastaa materiaalin saatavuus ja 

parantaa löydettävyyttä. Lisäksi kaikki perehdytysmateriaali tulisi saattaa ajantasalle sekä vastuuttaa 

materiaalien päivittäminen. Tätä painottavat myös Kjelin ym. (2003, 206). He lisäävät, että perehdy-

tysmateriaalin päivittäminen ja vastuuttaminen tulisi tehdä jo materiaalin suunnitteluvaiheessa.  

 

Lähtökohtaisesti hyvä ja ajantasainen perehdytysmateriaali on merkittävää koko henkilöstölle. Tuo-

mioistuimissa on olemassa varmastikin useita erilaisia perehdytysmateriaaleja jo käytössä. Tässä yh-

teydessä onkin syytä korostaa benchmarkkauksen merkitystä eli parhaista käytännöistä oppimista. 

Käräjäoikeus voisi tiedustella järjestelmällisesti muiden käräjäoikeuksien perehdytysmateriaaleista, 

jotta kaikkea ei tarvitsisi tehdä alusta saakka itse. Näistä materiaaleista olisi mahdollisuus poimia 

parhaat käytännöt ja muokata ne omaan käyttöön sopiviksi. 

 

Perehdytyssuunnitelman puuttuminen kävi ilmi tutkimustuloksista. Puutteellinen opastus ja selkeä 

aikataulun puuttuminen sekä osalle vastaajille koitunut epätarkka tehtävänkuvan määrittäminen on 
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omiaan aiheuttamaan epäselvän kokonaiskuvan asioista. Tutkimus puoltaa oletusta myös siitä, että 

organisaatioon ja työsuojeluun liittyvä perehdyttäminen on ollut puutteellista. Työturvallisuuskeskuk-

sen (2007, 2, 4) mukaan uudelle työntekijälle olisi tärkeää antaa yleiskuva organisaatiosta, toimin-

nan tarkoituksesta, arvoista, toimintatavoista sekä itse työstä. Yhtä lailla tärkeää on kertoa työpai-

kan riskitekijöistä. Joka tapauksessa työturvallisuusasiat pitäisi kuulua yhtenä keskeisenä asiana jo-

kaiseen perehdytyssuunnitelmaan.    

 

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, että käräjäoikeuden pitäisi pohtia perehdytyssuunni-

telman käyttöönottoa kaikille uusille työntekijöille. Tämä tarkoittaa sitä, että perehdyttämiseen liitty-

viä yleisiä periaatteita tulisi käsitellä viraston yhteistyökomitean kokouksissa ja sopia siihen liittyvistä 

menetelmistä, kuten esimerkiksi perehdytyssuunnitelman suunnittelusta ja käyttöönotosta. Pereh-

dyttäminen ensisijaisesti liittyy yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain piiriin, kuten aiemmin tässä 

opinnäytetyössä on kerrottu. Käräjäoikeustyöhön perehdyttämiseen saattaa kulua aikaa useita kuu-

kausia, jopa vuosia. Itse asiassa sanotaan, että esimerkiksi käräjäsihteerin työhön perehdyttäminen 

vie ajallisesti muutaman vuoden. Perehdytyssuunnitelma olisikin merkittävä nimenomaan työsuhteen 

alkuvaiheissa.  

 

Tutkimustuloksien perusteella osa vastaajista kaipasi tutorin nimeämistä myös kansliaväelle. Tutki-

muksesta ei käy ilmi tarkoitetaanko tutorilla tutor-tuomaria, jota käräjäoikeudessa yleisesti käyte-

tään esimerkiksi käräjänotaarien tutoreina. Joka tapauksessa perehdyttäjän tai tutorin nimeäminen 

myös uudelle kansliahenkilöstöön tulevalle olisi järkeenkäypää. Toisaalta sekä tutkimus että muu pa-

laute puoltaa oletusta siitä, että myös käräjänotaareille tulisi nimetä tutor-tuomarin lisäksi perehdyt-

täjä käräjäsihteereistä, joka opastaisi järjestelmien käyttöön. Mahdollista on myös jakaa vastuut si-

ten, että muutama henkilö opastaa tietyn järjestelmän ja joku toinen taas jonkun muun järjestel-

män. Joka tapauksessa vastuut tulisi jakaa tasapuolisesti. 

 

Tutkimustulosten pohjalta voidaan myös todeta, että palautteen antamista pitäisi kehittää ja se pi-

täisi nähdä yhtenä osaamisen kehittämisen keinona. Uuden työntekijän osalta perehdyttämistä voi-

taisiin seurata esimerkiksi esimiehen kanssa käytävillä kehityskeskusteluilla useasti perehdyttämisen 

aikana tai ottaa käyttöön uusille työntekijöille samantapainen suunnitelma kuin oikeustradenomihar-

joittelijoilla on, jossa arviointia tulisi tehdä useasti viiden kuukauden aikana. Tällöin nähtäisiin, missä 

vaiheessa perehdyttämisessä ollaan menossa ja mitä asioita tulisi vielä oppia tai käydä läpi. Ei pidä 

myöskään unohtaa itse työsuorituksista annettua palautetta, jonka pitäisi olla ensisijaisena palaute-

keinona. Välitön palaute kehittää ammattitaitoa, jossa voidaan nähdä myös suoraan työnopastuksen 

onnistuminen. 

 

Osa vastaajista koki, ettei kehityskeskusteluissa huomioitu tarpeeksi osaamisen kehittämistä, kuten 

aikaisemmin todettiin. Vuosittaisissa kehityskeskusteluissa tiedustellaan henkilöiden koulutustarpeita 

ja mahdollista siis on, että niitä ei ole osattu hyödyntää kehityskeskustelujen jälkeen. Tässä yhtey-

dessä kehitysehdotuksena ehdotan, että kehityskeskusteluissa kerätyt koulutustarpeet koottaisiin 

vuosittain kehityskeskustelujen jälkeen yhdeksi asiakirjaksi, jota voitaisiin käyttää hyväksi henkilös-

tö- ja koulutussuunnitelmaa laadittaessa, koulutuksien suunnittelussa ja henkilöitä koulutuksiin ni-

mettäessä. Jokainen lähiesimies voisi omalta osaltaan koota ja muodostaa kehityskeskustelujen jäl-
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keen oman ryhmänsä koulutustarpeet yhteen asiakirjaan, joka luovutettaisiin sähköisenä asiakirjana 

käräjäoikeuden hallintoon koulutusasioista vastaavalle. Koulutusasioista vastaavan olisi näin hel-

pompi yhdistää kaikki vuosittaiset koulutustarpeet ja siten koulutustarpeista muodostuisi selkeä ko-

konaiskuva.  

 

Pohjois-Savon käräjäoikeudessa ei ole ollut käytössä ryhmäkehityskeskustelumuotoa vuosittaisen 

henkilökohtaisen kehityskeskustelun rinnalla. Mielestäni tällaisen kehityskeskustelumuodon käyt-

töönotto tukisi ja täydentäisi yksilöllisiä kehityskeskusteluja. Se säästäisi aikaa, kun joitakin asioita 

voitaisiin käsitellä yhdellä kertaa, esimerkiksi menneen ja tulevan ajan tarkastelun organisaation ja 

ryhmän näkökulmasta. Se omalta osaltaan lisäisi osaamisen kehittämisen mahdollisuuksia, osaami-

sen kartoittamista sekä organisaation strategian ja tavoitteiden jalkauttamista henkilöstölle. Ryhmä 

voisi itse tarkastella omaa osaamistaan suhteessa vaadittuun osaamistasoon ja tulevaisuuden haas-

teisiin sekä pohtia, miten niitä olisi mahdollista kehittää. Ryhmäkeskustelut poikivat yleensä myös 

hyviä ideoita. 

 

Perehdyttämisen tueksi ja tämän opinnäytetyön liitteeksi suunnittelin ja loin perehdyttämisen muisti-

listan (LIITE 4). Muistilistaa voidaan käyttää perehdyttämisen apuna ja seurannan tukena. Muistilista 

koostuu asioista, joita on otettava huomioon ennen kuin uusi työntekijä tulee taloon. Lisäksi siihen 

on tässä vaiheessa koottu asioita yleisesti organisaatioon liittyvistä perehdyttämisen osa-alueista se-

kä perehdytettävät järjestelmät. Perehdyttämisen muistilistaa voidaan muokata ja täydentää myös 

muiden perehdyttämisen osa-alueen tiedoilla ja muokata kuhunkin tehtävään sopivaksi. Muistilista 

voidaan antaa uudelle työntekijälle palvelussuhteen alussa. Perehdyttämisen muistilista on tehty oi-

keusministeriön perehdytyskorttia mukaillen. 
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9 POHDINTA 

  

Käräjäoikeuksia on kehitetty viime vuosina paljon ja ne ovat kokeneet monta uudistusta sekä toimin-

taympäristössään että toimintatavoissaan. Lainmuutoksia, menettelytapoja ja uusia järjestelmiä on 

tullut koko ajan. Jatkuvia muutoksia ja haasteita on myös tulevaisuudessa ja työyhteisön on opittava 

elämään niissä. Muutosten nopeatempoisuus tekee niistä entistä vaikeammin hallittavia ja sen vuok-

si osaamisen johtamiseen ja osaamisen kehittämiseen tulee panostaa. Esimiehen rooli ja johtaminen 

ovat siten tärkeässä roolissa. Esimiehen tulee huolehtia muun muassa henkilökunnasta, sen jaksa-

misesta, työkyvystä ja motivaatiosta sekä ennakoida asiat etukäteen. Muuttuva toimintaympäristö 

asettaa omalta osaltaan lisääntyviä vaatimuksia henkilöstön osaamiselle. Muutokset vaikuttavat 

merkittävästi myös itse substanssiosaamiseen. Tämä osaaminen ei kuitenkaan yksin riitä, vaan jo-

kaisen tulee lisäksi hallita lukuisia muita osa-alueita. Yksi tärkeä osa-alue on tietotekniikan ja tieto-

järjestelmien osaaminen. Työyhteisön osaaminen ja sen kehittäminen sekä työntekijöiden työhyvin-

voinnin tukeminen pitäisi nähdä tärkeänä avaintekijänä. 

 

Opinnäytetyön tavoitteena oli toteuttaa Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstölle suunnattu kyse-

lytutkimus perehdyttämisen nykytilanteesta ja koulutustarpeista, sekä selvittää, kuinka tyytyväisiä 

Pohjois-Savon käräjäoikeuden työntekijät ovat perehdyttämiseen ja lisäperehdyttämiseen. Kyselytut-

kimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten perehdyttäminen on onnistunut, onko tarvetta lisäpereh-

dyttämiseen ja mikä on henkilöstön IT-osaamisen nykyinen tilanne pääpiirteissään sekä onko pereh-

dyttämisen ja osaamisen välillä eroavaisuuksia eri kanslioiden ja eri henkilöstöryhmien välillä.  

Perehdyttämisen onnistumisen lähtökohta on henkilön osaaminen ja osaamisen kehittämisen perus-

ta hyvin hoidettu osaamisen johtaminen, puhumattakaan perehdyttämisen vaikutuksesta organisaa-

tioon sitoutumiseen, kuten aiemmin tässä opinnäytetyössä on kerrottu. Perehdyttämisellä ja työn-

opastuksella on merkittävä rooli itse tuottavan työn onnistumiselle. Perehdyttämisen ja työnopastuk-

sen avulla lisätään henkilöstön osaamista ja tuetaan työssä jaksamista. Henkilöstön tyytyväisyyteen 

liittyy keskeisesti myös osaamisen kehittämisen onnistuminen. Sanotaankin, että hyvinvoiva työnte-

kijä ei vain viihdy työssään vaan tahtoo panostaa työhön enemmän. 

 

Perehdyttäminen koetaan usein onnistuneena, kun toimijoiden roolit ja vastuut ovat tiedossa. Lähtö-

kohta toimivalle perehdyttämisen etenemisen seuraamiselle ja arvioinnille on looginen perehdytys-

suunnitelma ja selkeät perehdyttämisen vastuut eri osa-alueilla. Tutkimuksen perusteella perehdyt-

tämiseen oltiin vaihtelevasti tyytyväisiä. Henkilöstöstä osa oli hyvin tyytyväisiä ja osa hieman tyyty-

mättömämpiä. Tutkimus puoltaa toisaalta oletusta siitä, että kiire on pääasiallisin syy, miksi pereh-

dyttäminen usein jää vajaaksi. Omien töiden ja aikataulujen vuoksi ei ehditä tehdä perusteellisia oh-

jeita eikä perehdyttää kunnolla. Toinen pääasiallisin syy on mahdollisesti se, ettei perehdyttämisen 

vastuita ole jaettu selkeästi. Oletetaan, että joku toinen on selittänyt jo tietyt asiat ja tällöin pereh-

dytettävä saa liikaa pirstaloitunutta tietoa eikä kokonaisuus asiasta muodostu kunnolla. Tämä opin-

näytetyö antaa mahdollisuuden yhtenäistää perehdyttämisprosessia ja kehittää toimintaa tutkimus-

tuloksien näkökulmasta. Tärkeimmiksi kehittämiskohteiksi tämän tutkimuksen perusteella nousikin 

perehdytysmateriaalin uusiminen ja löydettävyyden parantaminen sekä perehdytyssuunnitelman laa-

timinen ja perehdyttäjän nimeäminen jokaiselle uudelle työntekijälle.  
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Perehdyttämisen ei pitäisi kuitenkaan olla irrallaan muusta osaamisen kehittämisestä, kuten Kupias 

ym. (2009, 51) kiteyttävät. Perehdyttämisen pitäisi pikemminkin olla luonteva osa muuta henkilöstön 

kehittämistä. Yhtä lailla on perehdyttämisen kuten osaamisenkin vastattava nykypäivän vaatimuksiin 

ja ennakoitava tulevaa. 

 

Kirjallisuudessa sanotaan, että oppimisen lähtökohta on usein ongelmanratkaisu. Tarkoituksellinen 

oppiminen lähtee käyntiin vasta sitten, kun yksilö kokee työsuorituksessaan jonkinlaisen ristiriidan 

(Viitala 2005, 154.) Tähän on helppo yhtyä. Tutkimukset myös puoltavat oletusta, että vastaajat 

ovat kokeneet omassa työsuorituksessaan puutteita ja osaamistarpeita on havaittu joissakin järjes-

telmissä. Tämän tutkimuksen perusteella voidaan myös todeta, että useat vastaajat kokivat tarvitse-

vansa lisäperehdytystä eri järjestelmien käytön hallitsemisessa. Toisaalta tutkimustuloksista kävi il-

mi, että koulutustarpeissa on huomattavia eroavaisuuksia. Tulokset osoittavat, että käräjäoikeudesta 

löytyy osaajia ja osa henkilöstöstä pystyy toimimaan jonkun osa-alueen kouluttajana. Henkilöstössä 

on myös joissakin järjestelmissä niin sanottuja vasta-alkajia, joiden osaamisen kehittämiseen tulee 

panostaa. Erot voidaan toki selittää suoraan vastaajien henkilökohtaisilla tietoteknisillä valmiuksilla, 

puhumattakaan aikaisemmasta kokemuksesta tai työtehtävistä. Katson myös, että yksilön kiinnostus 

ja asenne järjestelmiin ja yleisesti tietotekniikkaan ovat merkittävässä roolissa arvioitaessa lisäpe-

rehdytyksen onnistumista tai ylipäätään IT-osaamista. Toisaalta ei pidä myöskään unohtaa yksilön 

henkilökohtaisia oppimistapoja ja –tyylejä. 

 

Pohjois-Savon käräjäoikeudella on kolme kansliaa, joka luo omat haasteensa osaamisen kehittämi-

selle ja perehdyttämisen yhtenäistämiselle. Haastavinta monipaikkaisuudessa on myös yhteisen kult-

tuurin luominen. Yhteinen kulttuuri lisäisi avointa vuorovaikutusta ja yhdenmukaistaisi toimintatapo-

ja ja siten koko perehdyttämisprosessia. Yhteistyötä kanslioiden välillä tulisi mielestäni lisätä ja ke-

hittää, jotta toimintatavat sekä näkemykset asioista tulisivat yhtenäisemmiksi. Lisäksi poislähtijöiden 

materiaaleja tulisi osata hyödyntää ja käyttää olemassa olevia oikeusministeriön työkaluja ja tukima-

teriaaleja, muun muassa lähtökeskusteluja varten käytettävää mallilomaketta.  

 

AIPAn käyttöönoton myötä henkilöstölle tullaan tekemään henkilökohtaiset osaamiskartoitukset. Kar-

toitukset tullaan tekemään vasta ensi vuonna, eikä niistä tulevia tuloksia voida hyödyntää vielä tule-

vassa henkilöstö- ja koulutussuunnitelmassa. Tämän opinnäytetyön tulokset ottavat ikään kuin va-

raslähdön osaamisen kehittämiselle AIPAan nähden. Toki tarve osaamisenkartoitukselle on ilman AI-

PAakin. Toisaalta voidaan todeta, että tämä kartoitus oli myös hyvä harjoitus tulevaa henkilökohtais-

ta osaamiskartoitusta silmällä pitäen.  

 

Pohtiessa tutkimustulosten merkitystä, voidaan nähdä, että tutkimus toi lisätietoa sekä perehdyttä-

misen onnistumisesta että koulutustarpeista. Opinnäytetyö vastaa siis asetettuihin tutkimuskysymyk-

siin. Opinnäytetyö on myös työelämälähtöinen, kun tutkimuksen tuloksia voidaan käyttää suoraan 

perehdyttämisen suunnittelussa ja kehittämisessä. Koulutustarvekartoituksen osalta voidaan nähdä, 

miten paljon koulutuksiin on halukkuutta ja miten paljon osaamista tulee vielä kehittää. Tämä on 

tärkeä tieto, jotta osataan lisätä henkilöstön valmiuksia myös tulevaan muutokseen. Muutaman vuo-

den kuluessa kaikille käyttäjille tulee käyttöön uudistusten myötä kannettava työasema ja jatkossa 
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edellytetään, että kaikki osaavat käyttää myös langattomia verkkoja. Tulevaisuuden muutoksia ovat 

myös yleisten toimisto- ja viestintäjärjestelmien sekä tiedossa olevien muiden järjestelmien vaihtu-

minen, jotka omalta osaltaan lisäävät koulutustarpeita ja osaamisen kehittämistä. 

 

IT-perustaidot opitaan yleensä pikku hiljaa ja niiden oppimiselle on syytä varata runsaasti aikaa, 

etenkin kun kouluttautuminen tapahtuu työn ohella. Lähtökohtaisesti jokaisella työntekijällä on jo 

jonkinlaista osaamista ja sen vuoksi koulutuksien suunnitteleminen ei ole yksinkertaista. Jatkotoi-

menpiteeksi ajattelin alun perin ehdottaa käräjäoikeudelle koulutuksien, muun muassa tietokoneen-

käyttäjän kortin kilpailuttamista IT-valmiuksien kehittämiseksi tulevaisuutta ajatellen. Tämän opin-

näytetyön työstämisen aikana ehdinkin jo itse ryhtyä toimeen ja olen tiedustellut koulutuspalveluja 

tuottavilta yrityksiltä tarjouksia. Joka tapauksessa henkilöstön IT-koulutukset tulisi aloittaa jo ensi 

vuonna. Perehdyttämisen tueksi suunnitellaan parhaillaan myös Pohjois-Savon käräjäoikeuden en-

simmäistä vuosikertomusta. 

 

Opinnäytetyöprojekti oli mielenkiintoinen ja haastava. Esitin aiheen jo noin vuosi sitten, mutta opin-

näytetyön kirjoittamisen aloitin syyskuun 2015 alussa. Voidaan sanoa, että itse kirjoittamisvaihee-

seen meni ajallisesti noin kolme kuukautta. Opinnäytetyön aihetta aloin pohtimaan jo opintojeni al-

kuvaiheessa. Tavoitteena oli tehdä työ Pohjois-Savon käräjäoikeuteen. Aihe selkiytyi noin kaksi vuot-

ta sitten, jonka perusteella oli hyvä aloittaa jo varhaisessa vaiheessa tiedonkeruu, jotta opinnäyte-

työn kokonaisuus hahmottuisi. Perehdyttämisestä on saatavilla tietoa paljon. Toisaalta miltei jokai-

nen lähde käsitteli samoja asioita ja niitä olen tässä työssä pyrkinyt tiivistäen kokoamaan tuomalla 

esille hyvän perehdyttämisen tärkeimmät lähtökohdat.  

 

Osaaminen ja osaamisen kehittäminen yhdistyivät opinnäytetyöhöni myöhemmässä vaiheessa, kun 

laajensin tutkimuksen ulottuvuutta myös lisäperehdyttämiseen ja koulutuskartoitukseen. Osaaminen 

ja siten myös sen kehittäminen nivoutuvat siis tiiviisti tämän opinnäytetyön tutkimukseen. Havaitsin, 

että perehdyttämisen onnistumisen lähtökohta on työntekijän osaaminen, kun taas osaamisen kehit-

tämisen perusta hyvin hoidettu osaamisen johtaminen. Opinnäytetyön aloitin teoriaan ja teoreetti-

seen viitekehykseen paneutumalla. Tutkimusmenetelmäksi muodostui heti alusta saakka määrällinen 

tutkimus, kun kysely oli tarkoitus toteuttaa koko henkilöstölle. Kyselylomakkeen perustaksi haastat-

telin Kuopion kanslian lähiesimiehiä, jotka toivat omalta osaltaan tutkimuksen kysymyksiin myös 

muita näkökulmia. Tutkimustuloksia tulkitessani tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattavaa ja 

luotettavaa tietoa. Itse tutkimustulokset vahvistivat perehdyttämismateriaalin ja perehdytyssuunni-

telman tarpeellisuuden. Tutkimustuloksien perusteella tuli esiin myös muita kehittämistä vaativia 

asioita, jotka on syytä ottaa huomioon. Koko opinnäytetyön tekeminen oli kuitenkin kokonaisuudes-

saan kiinnostava. Opinnäytetyö edistyi hyvin, kun olin laatinut itselleni aikataulun, vaikka päivätyön 

ohessa tehty opinnäytetyö vaati lisäksi perheen aikataulujen ja harrastusten yhteensovittamista ja 

asioiden priorisoimista.  
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Pohtiessani omaa oppimista suhteessa opinnäytetyöhön huomaan, kuinka oma osaamiseni on kehit-

tynyt. Opinnäytetyö haastoi pohtimaan teorian pohjalta saatuja tietoja käytännön näkökulmasta. Pe-

rehdyttämisestä ja osaamisesta sekä osaamisen kehittämisestä saadut tiedot tarjoavat teoriapohjaa 

suoraan omaan työhöni, Webropolin käytön osaaminen taas uuden järjestelmän hallinnan muiden 

järjestelmien jatkoksi, puhumattakaan itse tutkimustulosten analysoinnista. Opinnäytetyön tekemi-

nen tarjosi tilaisuuden soveltaa opittua teoriaa käytäntöön ja sen vuoksi myös koen, että ammattitai-

toni on tämän tehtävän myötä kehittynyt.  
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LIITE 1: SAATE 

 

Hyvä Pohjois-Savon käräjäoikeuden työntekijä! 

 

Teen tutkimusta Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyttämisen ja lisäperehdyttämisen onnistumi-

sesta. Opiskelen Savonia-ammattikorkeakoulussa liiketalouden tutkinto-ohjelmassa tradenomiksi 

(AMK) ja tämä kysely on osa opinnäytetyötäni. Tutkimuksen toimeksiantajana on Pohjois-Savon kä-

räjäoikeus.  

 

Tutkimus toteutetaan koko Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstölle. Tutkimuksen tavoitteena on 

selvittää Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyttämisen nykytilannetta. Kyselyn avulla etsitään vas-

tauksia siihen, miten perehdyttäminen on onnistunut ja millaiset ovat vastaajien kokemukset pereh-

dyttämisestä. Lisäperehdyttämisen osalta on tarkoitus selvittää, onko se ollut onnistunutta vai tarvi-

taanko koulutusta lisää esimerkiksi eri ohjelmistojen käytön hallinnassa tai eri asiaryhmissä. 

 

Kysely on kaksiosainen. Ensimmäisessä osiossa kartoitetaan uusien, muutaman vuoden talossa ollei-

den työntekijöiden kokemuksia perehdyttämisestä. Kyselyn toisessa osiossa kartoitetaan koko henki-

löstön lisäperehdyttämisen onnistumista, osaamisen kehittämiskohteita ja koulutustarpeita sekä vas-

taajien henkilökohtaisia tietoteknisiä valmiuksia ja osaamista pääpiirteissään. Vastaukset palautuvat 

anonyymisti ja tulokset raportoidaan siten, ettei yksittäisiä vastaajia pystytä tunnistamaan. 

 

Juuri Sinun mielipiteesi on tärkeä kehitettäessä Pohjois-Savon käräjäoikeuden perehdyttämisproses-

sia. Tutkimustuloksia hyödynnetään koulutuksien suunnittelussa ja osaamisen kehittämisessä. Vas-

taamalla kyselyyn voit vaikuttaa tulevaan koulutustarjontaan. Vastauksellasi on myös suuri merkitys 

tutkimuksen onnistumiselle. Tutkimustulokset on tarkoitus julkaista opinnäytetyön yhteydessä. Kyse-

lyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia ajastasi. 

 

Kyselylomakkeelle pääset oheisesta linkistä. Kysely on avoinna 24.11.2015 asti. 

 

Kiitos etukäteen osallistumisestasi! 

 

Ystävällisin terveisin 

 

Päivi Hirvonen 

 

Mikäli Sinulla on jotain kysyttävää kyselytutkimukseen liittyen, vastaan mielelläni. 

Puh. 029 5648527, paivi.h.hirvonen@oikeus.fi 
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LIITE 2: KYSELY 
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LIITE 3: KYSELYN TULOKSET 

 

Pohjois-Savon käräjäoikeus 

 

1. Kuinka monta vuotta olet työskennellyt Pohjois-Savon käräjäoikeudessa? 

Vastaajien määrä: 67 

 

 

 
Kansliahenkilöstö 

(N=45) 
Lainkäyttöhenkilöstö 

 (N=22) 

alle 2 vuotta 7 7 

yli 2 vuotta 38 15 

 

  

14 

53 

0 10 20 30 40 50 60

alle 2 vuotta

yli 2 vuotta

6 

8 

14 

39 

0 10 20 30 40 50

Iisalmen ja Varkauden kanslia

(N=20)

Kuopion kanslia

(N=47)
yli 2 vuotta

alle 2 vuotta
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Tutkimuksen ensimmäinen osio 

Aloittaessasi työt 

2. Alla on esitetty muutamia väittämiä ensimmäisistä työpäivistä. Mitä mieltä olet seuraavista 
väittämistä? 

Vastaajien määrä: 14 

 

 
Täysin 
samaa 

mieltä (4) 

Jokseenkin 
samaa 

mieltä (3) 

Jonkin 
verran eri 
mieltä (2) 

Täysin eri 
mieltä  

(1) Keskiarvo 

Vastaanotto oli rauhallinen ja ystävällinen 12 2 0 0 3,9 

Tunsin itseni tervetulleeksi 10 4 0 0 3,7 

Minulle esiteltiin työympäristö (henkilöstö, kiinteistö kulkureittei-

neen, oma työpiste, yhteiset tauko- ja sosiaalitilat sekä laitteet) 
10 3 1 0 3,6 

Sain kohtuullisesti uutta tietoa työstä ensimmäisen päivän aikana 7 4 2 1 3,2 

Sain käyttöoikeudet ja salasanat 5 2 4 3 2,6 

 

 
Kansliahenkilöstö  

(N=7) 
keskiarvo 

Lainkäyttöhenkilöstö (N=7) 
keskiarvo 

Vastaanotto oli rauhallinen ja ystävällinen 4 3,7 

Tunsin itseni tervetulleeksi 4 3,4 

Minulle esiteltiin työympäristö (henkilöstö, kiinteistö kulkureittei-
neen, oma työpiste, yhteiset tauko- ja sosiaalitilat sekä laitteet) 

4 3,3 

Sain kohtuullisesti uutta tietoa työstä ensimmäisen päivän aikana 3,9 2,6 

Sain käyttöoikeudet ja salasanat 3,1 2,1 

 

 

3. Oliko sinulle nimetty oma perehdyttäjä/vastuuhenkilö tai tutor-tuomari. 

Vastaajien määrä: 14 

 

 

 
Kansliahenkilöstö 

 (N=7) 
Lainkäyttöhenkilöstö  

(N=7) 

Kyllä 6 2 

Ei 1 5 

 

 

4. Olisiko mielestäsi ollut parempi, että sinulle olisi nimetty oma perehdyttäjä tai tutor-tuomari? 

Vastaajien määrä: 6 

8 

6 

0 2 4 6 8 10

Kyllä

Ei

0 1 2 3 4 5 6

Iisalmen ja Varkauden kanslia

(N=6)

Kuopion kanslia

(N=8)
Ei

Kyllä
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5. Tehtiinkö sinulle henkilökohtainen perehdytyssuunnitelma 

Vastaajien määrä: 14 

 

 

 

 
Iisalmen ja Varkauden 

kanslia 
(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Kyllä 0 2 

Ei 6 6 

 

 

6. Huomioitiinko perehdytyssuunnitelmassa aiempi osaamisesi ja/tai oma oppimistapasi. 

Vastaajien määrä: 2 

 

 

  

1 

3 

2 

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

Kyllä

Ei

En osaa sanoa

2 

12 

0 2 4 6 8 10 12 14

Kyllä

Ei

0 

1 

1 

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

Kyllä

Ei

En osaa sanoa
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Perehdytysaikana 

 

7. Seuraavaksi on esitetty muutamia väittämiä perehdytysajasta. Mitä mieltä olet seuraavista 
väittämistä? 

Vastaajien määrä: 14 

 
Täysin sa-
maa mieltä 

(4) 

Jokseenkin 
samaa mieltä 

(3) 

Jonkin ver-
ran eri mieltä 

(2) 

Täysin eri 
mieltä  

(1) 
Keskiarvo 

Perehdyttäminen eteni sopivassa aikataulussa 4 6 1 3 2,8 

Minulle annettiin riittävästi opastusta eri työvaiheista 5 3 4 2 2,8 

Tehtävänkuvani oli määritetty ja minulle oli selvää mitä minulta 
odotettiin 

5 5 2 2 2,9 

Minut otettiin mukaan työyhteisöön ja tunsin olevani osa henki-
löstöä 

11 2 1 0 3,7 

Perehdyttäjäni/työnopastajani hallitsi mielestäni hyvin perehdy-
tettävät asiat 

8 4 1 1 3,4 

Sain riittävästi palautetta esimieheltäni tai perehdyttäjältäni 5 5 3 1 3 

Perehdyttämisen etenemistä seurattiin ja arvioitiin 0 5 6 3 2,1 

 

 

 
Kansliahenkilös-

tö (N=7) 
Lainkäyttöhenki-

löstö (N=7) 

Iisalmen ja Var-
kauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion 
kanslia 
(N=8) 

Perehdyttäminen eteni sopivassa aikataulussa 3,4 2,1 3,5 2,25 

Minulle annettiin riittävästi opastusta eri työvaiheista 3,3 2,3 3,5 2,25 

Tehtävänkuvani oli määritetty ja minulle oli selvää mitä minulta 

odotettiin 
3,4 2,4 3,8 2,25 

Minut otettiin mukaan työyhteisöön ja tunsin olevani osa henki-

löstöä 
4 3,4 4 3,5 

Perehdyttäjäni/työnopastajani hallitsi mielestäni hyvin perehdy-

tettävät asiat 
3,9 2,9 3,7 3,1 

Sain riittävästi palautetta esimieheltäni tai perehdyttäjältäni 3,4 2,6 3,3 2,8 

Perehdyttämisen etenemistä seurattiin ja arvioitiin 2,7 1,6 2,5 1,9 
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Perehdytysmateriaali 

8. Alla on esitetty muutamia väittämiä perehdytysmateriaalista. Mitä mieltä olet seuraavista väit-
tämistä? 

Vastaajien määrä: 14 

 

 
Täysin samaa 

mieltä (4) 

Jokseenkin 

samaa mieltä 

(3) 

Jonkin verran 

eri mieltä (2) 

Täysin eri 

mieltä (1) 
Keskiarvo 

Sain riittävästi materiaalia perehdyttämisen tueksi 2 5 6 1 2,6 

Perehdytysmateriaalista oli hyötyä perehdyttämisen 

aikana 
3 6 3 2 2,7 

Perehdytysmateriaali on ajantasainen 1 4 6 3 2,2 

 

Sain riittävästi materiaalia perehdyttämi-
sen tueksi 

Kansliahenkilöstö 
(N=7) 

Lainkäyttöhenkilöstö  
(N=7) 

Täysin samaa mieltä (4) 2 0 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 3 2 

Jonkin verran eri mieltä (2) 2 4 

Täysin eri mieltä (1) 0 1 

Keskiarvo 3 2,1 

 

Perehdytysmateriaalista oli hyötyä pereh-
dyttämisen aikana 

Kansliahenkilöstö 
(N=7) 

Lainkäyttöhenkilöstö 
(N=7) 

Täysin samaa mieltä (4) 2 1 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 4 2 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 2 

Täysin eri mieltä (1) 0 2 

Keskiarvo 3,1 2,3 

 

Perehdytysmateriaali on ajantasainen 
Kansliahenkilöstö 

(N=7) 
Lainkäyttöhenkilöstö 

(N=7) 

Täysin samaa mieltä (4) 0 1 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 4 0 

Jonkin verran eri mieltä (2) 3 3 

Täysin eri mieltä (1) 0 3 

Keskiarvo 2,6 1,9 

 

9. Saitko ennen työskentelyn aloittamista jotain perehdytysmateriaalia 

Vastaajien määrä: 14 

 

 

 

5 

9 

0 2 4 6 8 10

Kyllä. Millaista?

En
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Kansliahenkilöstö 

(N=7) 

Lainkäyttöhenki-
löstö 
(N=7) 

Iisalmen ja Var-
kauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Kyllä. Millaista? 0 5 1 4 

En 7 2 5 4 

 

Avoimet vastaukset: Kyllä. Millaista? 

- Sekalaisen kasan paperia 

- Pohjia/malleja/ohjeita 

- kansioita eri aihealueista 

- Hajanaisia kirjallisia ohjeita 

- Vähäistä materiaalia. 

 

10. Koetko, että etukäteen toimitetusta perehdyttämismateriaalista (esimerkiksi vuosikertomuk-
sesta) olisi hyötyä perehdyttämisen näkökulmasta ajatellen? 

Vastaajien määrä: 14 

 

 

 

 
Kansliahenkilöstö 

(N=7) 
Lainkäyttöhenkilöstö 

(N=7) 

Kyllä 2 4 

En 2 0 

En osaa sanoa 3 3 

 

11. Millaista perehdytysmateriaalia jäit kaipaamaan? 

Vastaajien määrä: 8 

- Kokonaisuuden hahmottaminen, työprosessit. 

- video- ja äänitystekniikkaan liittyviä sekä muita teknisiä laitteita koskevia. 

- Varsinaista perehdytysmateriaalia ei tietääkseni Pohjois-Savon käräjäoikeudessa ole. Tällaista 
olisin kaivannut. Materiaalit, joita sain, olivat toisen henkilön itselleen tekemiä ohjeita. 

- Ajantasaista, yhtenäistä ja selkeää. 

- Ennen kuin työ tuli kunnolla tutuksi, jokin yksityiskohtainen ohjekirja siitä mitä missäkin vaiheessa 
tehdään, olisi ollut kätevä. 

- Käsittelijän opas rikosasioissa on todella hyvä, sellaista kaipaisin muihinkin asioihin. Minua on 
kyllä neuvottu ja autettu paljon uusissa asioissa, mutta kokonaisuuden hallinta olisi helpompaa, jos 
tietää asioiden hoidosta enemmän. 

- Oman aihealueen selkeätä opastusmateriaalia. 

 

6 

2 

6 

0 1 2 3 4 5 6 7

Kyllä

En

En osaa sanoa
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12. Miten kehittäisit perehdytysmateriaalia? 

Vastaajien määrä: 8 

- Vähän vaikeaa kehitysehdotuksia kun perehdytystä ei ollut. 

- voisi olla selkeämpiä ja ajantasaisempia. paremmin löydettävissä netistä. 

- Viraston sisäiset toimintatavat tulisi yhtenäistää ja koota perehdytys-/ohjemateriaaliksi. Lisäksi 
perehdytysmateriaalin alussa voisi olla yleistä tietoa eri prosessien kulusta vaiheittain kokonaisku-
van saamiseksi. Osio, jossa yleinen tieto eri vaiheista on, voisi olla kotiin vietävissä tarkempaa tu-
tustumista varten tai sen lukemiseen voisi varata aikaa ensimmäisinä työpäivinä. 

- Materiaalia on paljon ja suurin osa varmaan myös ajantasalla, joten olisi tärkeä keskittyä ohjaa-
maan uutta työntekijää siihen, mistä materiaalia löytää (ilmoitustaulu yms..) Itse sain ohjelappusia 
silloin kun jokin uusi asia tuli esille aina siltä henkilöltä, joka silloin sattui kyseistä neuvomaan. 

- Eri aihealueiden materiaalin laajentamista/ylläpitoa ja ohjeistuksen päivittämistä. 

- Enemmän ns. rautalankaohjeita, joista hyötyvät nimenomaan uutena taloon tulevat työntekijät. 

- Käräjänotaareilta edellytetään tehokasta työskentelytapaa. Perehdytysmateriaali tulisi olla ensin-
näkin muiden kuin notaarien itsensä laatimaa. Lisäksi ohjeiden tulisi olla sellaisia, joiden avulla 
pääsee nopeasti ja tehokkaasti kiinni työtehtäviin. 
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Organisaatio, työympäristö, työturvallisuus ja työvälineet 

13. Seuraavaksi on esitetty muutamia väittämiä organisaatioon, työympäristöön, työturvallisuu-
teen ja työvälineisiin perehdyttämisestä. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä? 

Vastaajien määrä: 14 

 
Täysin samaa 

mieltä  
(4) 

Jokseenkin 
samaa 
mieltä  

(3) 

Jonkin 
verran eri 

mieltä  
(2) 

Täysin eri 
mieltä  

(1) 
Keskiarvo 

Olen saanut riittävästi tietoa Pohjois-Savon käräjäoikeudesta ja sen 
toimintatavoista, arvoista ja tavoitteista 

7 4 3 0 3,3 

Olen saanut riittävästi tietoa työterveyshuoltoon liittyvistä asioista tai 
tiedän mistä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

4 5 3 2 2,8 

Olen saanut riittävästi tietoa työsuojeluun liittyvistä asioista tai tiedän 
mistä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

1 5 5 3 2,3 

Olen saanut riittävästi tietoa työajoista, lomista ja poissaoloista sekä 
palkkauksesta tai osaan etsiä niistä lisätietoa tarvittaessa 

2 6 6 0 2,7 

Olen saanut riittävästi tietoa käräjäoikeuden tyhy-toiminnasta (mm. 
liikunta- ja kulttuurisetelit, viikkoliikunta, kuntosalin käyttö Iisalmen ja 
Varkauden kanslia) 

7 4 3 0 3,3 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden työjärjestykseen ja 
organisaatiokaavioon 

1 9 2 2 2,6 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden lainkäyttösuunnitel-
maan ja jako-ohjeeseen 

1 5 5 3 2,3 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden pelastussuunnitelmaan 1 1 2 10 1,5 

Olen tutustunut hankalien ja vaarallisten asiakastilanteiden toimintaoh-
jeeseen 

5 2 1 6 2,4 

Olen tutustunut pommiuhkatilanteen toimintaohjeeseen 5 1 2 6 2,4 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden tietoturvaohjeisiin 6 4 1 3 2,9 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden henkilöstö- ja koulutus-
suunnitelmaan 

3 1 6 4 2,2 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden yhdenvertaisuussuunni-
telmaan 

2 1 3 8 1,8 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoikeuden tasa-arvosuunnitel-
maan 

2 1 3 8 1,8 

 

Olen saanut riittävästi tietoa Pohjois-
Savon käräjäoikeudesta ja sen toimintata-
voista, arvoista ja tavoitteista 

Kansliahenkilöstö 
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö 

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 5 2 4 3 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 2 2 2 2 

Jonkin verran eri mieltä (2) 0 3 0 3 

Täysin eri mieltä (1) 0 0 0 0 

Keskiarvo 3,7 2,9 3,7 3,0 

 

Olen saanut riittävästi tietoa työterveys-
huoltoon liittyvistä asioista tai tiedän mis-
tä saan helposti lisätietoa tarvittaessa 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 3 1 3 1 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 4 1 2 3 

Jonkin verran eri mieltä (2) 0 3 1 2 

Täysin eri mieltä (1) 0 2 0 2 

Keskiarvo 3,4 2,1 3,3 2,4 

 

Olen saanut riittävästi tietoa työsuojeluun 
liittyvistä asioista tai tiedän mistä saan 
helposti lisätietoa tarvittaessa 

Kansliahenkilöstö 
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 1 0 1 0 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 4 1 2 3 

Jonkin verran eri mieltä (2) 2 3 3 2 

Täysin eri mieltä (1) 0 3 0 3 

Keskiarvo 2,9 1,7 2,7 2,0 

 



         
         101 (131) 

Olen saanut riittävästi tietoa työajoista, 
lomista ja poissaoloista sekä palkkauk-
sesta tai osaan etsiä niistä lisätietoa tar-
vittaessa 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 2 0 1 1 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 4 2 3 3 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 5 2 4 

Täysin eri mieltä (1) 0 0 0 0 

Keskiarvo 3,1 2,3 2,8 2,6 

 

Olen saanut riittävästi tietoa käräjäoikeu-
den tyhy-toiminnasta (mm. liikunta- ja 
kulttuurisetelit, viikkoliikunta, kuntosalin 
käyttö Iisalmen ja Varkauden kanslia) 

Kansliahenkilöstö 
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 5 2 4 3 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 3 2 2 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 2 0 3 

Täysin eri mieltä (1) 0 0 0 0 

Keskiarvo 3,6 3 3,7 3,0 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden työjärjestykseen ja organisaa-
tiokaavioon 

Kansliahenkilöstö 
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 0 1 0 1 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 6 3 4 5 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 1 2 0 

Täysin eri mieltä (1) 0 2 0 2 

Keskiarvo 2,9 2,4 2,7 2,6 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden lainkäyttösuunnitelmaan ja jako-
ohjeeseen 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 0 1 0 1 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 3 2 3 2 

Jonkin verran eri mieltä (2) 4 1 3 2 

Täysin eri mieltä (1) 0 3 0 3 

Keskiarvo 2,4 2,1 2,5 2,1 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden pelastussuunnitelmaan 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 1 0 1 0 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 0 1 0 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 1 1 1 

Täysin eri mieltä (1) 4 6 3 7 

Keskiarvo 1,9 1,1 2,0 1,1 
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Olen tutustunut hankalien ja vaarallisten 
asiakastilanteiden toimintaohjeeseen 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 4 1 2 3 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 1 2 0 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 0 1 0 

Täysin eri mieltä (1) 1 5 1 5 

Keskiarvo 3,1 1,7 2,8 2,1 

 

Olen tutustunut pommiuhkatilanteen toi-
mintaohjeeseen 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 4 1 2 3 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 0 1 0 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 1 2 0 

Täysin eri mieltä (1) 1 5 1 5 

Keskiarvo 3,1 1,6 2,7 2,1 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden tietoturvaohjeisiin 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 5 1 2 4 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 3 2 2 

Jonkin verran eri mieltä (2) 1 0 1 0 

Täysin eri mieltä (1) 0 3 1 2 

Keskiarvo 3,6 2,3 2,8 3,0 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden henkilöstö- ja koulutussuunnitel-
maan 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 3 0 1 2 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 0 0 1 

Jonkin verran eri mieltä (2) 3 3 5 1 

Täysin eri mieltä (1) 0 4 0 4 

Keskiarvo 3 1,4 2,3 2,1 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden yhdenvertaisuussuunnitelmaan 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 2 0 0 2 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 0 1 0 

Jonkin verran eri mieltä (2) 2 1 3 0 

Täysin eri mieltä (1) 2 6 2 6 

Keskiarvo 2,4 1,1 1,8 1,8 

 

Olen tutustunut Pohjois-Savon käräjäoi-
keuden tasa-arvosuunnitelmaan 

Kansliahenkilöstö  
(N=7) 

Lainkäyttö-
henkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä (4) 2 0 0 2 

Jokseenkin samaa mieltä (3) 1 0 1 0 

Jonkin verran eri mieltä (2) 2 1 3 0 

Täysin eri mieltä (1) 2 6 2 6 

Keskiarvo 2,4 1,1 1,8 1,8 
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14. Oletko allekirjoittanut Pohjois-Savon käräjäoikeuden salassapitosopimuksen? 

Vastaajien määrä: 14 

 
Iisalmen ja  

Varkauden kanslia (N=6) 
Kuopion kanslia 

(N=8) 

Kyllä 2 8 

En 4 0 

 

 

 

15. Miten tyytyväinen olet perehdyttämiseen kokonaisuutena? Minkä arvosanan antaisit pereh-
dyttämisestä? Arvioi ja käytä vastatessasi asteikkoa, jossa 10 = kiitettävä ja 4 = välttävä. 

Vastaajien määrä: 14 

 10 9 8 7 6 5 4 
Yh-

teensä 
Kes-

kiarvo 

Arvosana 1 2 6 2 0 2 1 14 7,4 

 

Arvosana 
Kansliahenkilöstö 

(N=7) 
Lainkäyttöhenkilöstö  

(N=7) 

Iisalmen ja  
Varkauden kanslia 

(N=6) 

Kuopion kanslia 
(N=8) 

Keskiarvo 8,4 6,4 8,5 6,6 

 

 

 

 

  

2 

8 

4 

0 

0 2 4 6 8 10

Iisalmen ja Varkauden kanslia

(N=6)

Kuopion kanslia

(N=8)
En

Kyllä
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Tutkimuksen toinen osio 

Osaaminen ja osaamisen kehittäminen 

 

16. Alla on esitetty muutamia väittämiä osaamisen kehittämisestä ja kehittämistarpeista. Mitä 
mieltä olet seuraavista väittämistä? 

Vastaajien määrä: 67 

 
Täysin samaa 

mieltä (4) 

Jokseenkin 
samaa mieltä 

(3) 

Jonkin verran 
eri mieltä (2) 

Täysin eri miel-
tä (1) 

Keskiarvo 

Haluaisin kehittää osaamistani lisäkoulutuksella 46 19 2 0 3,7 

Osaamiseni kehittäminen ja ajantasallapito on 
huomioitu hyvin kehityskeskusteluissa 

9 32 18 8 2,6 

 

 

 

 

 

  

69% 

28% 

3% 0% 

Haluaisin kehittää osaamistani 
lisäkoulutuksella 

Täysin samaa mieltä

Jokseenkin samaa

mieltä

Jonkin verran eri

mieltä

Täysin eri mieltä

13% 

48% 

27% 

12% 

Osaamiseni kehittäminen ja ajantasallapito 
on huomioitu hyvin kehityskeskusteluissa 

Täysin samaa mieltä

Jokseenkin samaa

mieltä

Jonkin verran eri

mieltä

Täysin eri mieltä
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17. Mihin henkilöstöryhmään kuulut? 

Vastaajien määrä: 67 

 

18. Alla on lueteltu erilaisia käräjäoikeuden käsittelemiä asiaryhmiä. Arvioi, miten hyvin hallitset 
työtehtävissä suoriutumista varten eri aihekokonaisuudet. Koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta 
seuraavissa asiaryhmissä? Mikäli asiaryhmä ei sisälly työtehtäviisi, vastaa myös siinä tapauksessa.   

Vastaajien määrä: 45 

 

 
Tarvitsen 

koulutusta 
lisää 

En tarvitse 
koulutusta 

lisää 

Aihekokonai-
suus ei kuulu 
työtehtäviini 

Iisalmen ja 
Varkauden 

kanslia 
(N=16) 

Kuopion 
kanslia 
(N=29) 

Avioeroasiat 3 32 10 2 1 

Hakemusasiat 13 21 11 7 6 

Henkilöstöhallinto 7 3 35 4 3 

Kansainväliset tiedoksiannot 30 5 10 12 18 

Kielet: Ruotsi 22 8 15 7 15 

Kielet: Englanti 23 8 14 6 17 

Konkurssiasiat 14 14 17 8 6 

Lähestymiskieltoasiat 6 23 16 5 1 

Maaoikeusasiat 4 9 32 2 2 

Pakkokeinoasiat 12 18 15 4 8 

Riita-asiat 9 24 12 5 4 

Rikosasiat 7 24 14 4 3 

Summaariset asiat 15 15 15 7 8 

Taloushallinto 8 5 32 4 4 

Tiedoksiantoasiat 9 19 17 5 4 

Ulosottoasiat 7 10 28 3 4 

Velkajärjestelyasiat 10 12 23 7 3 

Yrityssaneerausasiat 9 8 28 3 6 

 

45 

22 

0 10 20 30 40 50

Kansliahenkilöstö (mm. käräjäsihteerit,

virastomestarit, haastemiehet)

Lainkäyttöhenkilöstö (käräjätuomarit ja

käräjänotaarit)
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Avioeroasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 2 1 

Hakemusasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 7 6 

Henkilöstöhallinto 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 4 3 

Kansainväliset tiedoksiannot 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 12 18 

Kielet: Ruotsi 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 7 15 

Kielet: Englanti 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 6 17 

Konkurssiasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 8 6 

Lähestymiskieltoasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 5 1 

Maaoikeusasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 2 2 

Pakkokeinoasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 4 8 

Riita-asiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 5 4 

Rikosasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 4 3 

Summaariset asiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 7 8 

Taloushallinto 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 4 4 

Tiedoksiantoasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 5 4 

Ulosottoasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 3 4 

Velkajärjestelyasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 7 3 

Yrityssaneerausasiat 
Iisalmen ja Varkaudenkanslia 

(N=16) 
Kuopion kanslia 

(N=29) 

Tarvitsen koulutusta lisää 3 6 
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19. Miten tyytyväinen olet käräjäoikeuden järjestämiin sisäisiin koulutuksiin? 

Vastaajien määrä: 67 

 
Täysin samaa 

mieltä  
(4) 

Jokseenkin 
samaa mieltä 

(3) 

Jonkin verran 
eri mieltä  

(2) 

Täysin eri 
mieltä  

(1) 
Keskiarvo 

Olen tyytyväinen käräjäoikeuden järjestämiin sisäisiin koulutuk-
siin. Sisäisellä koulutuksella tarkoitetaan tässä asiassa koulutus-
ta, jonka järjestäjänä on ollut Pohjois-Savon käräjäoikeus ja 
kouluttajana on toiminut oman henkilökunnan edustaja. 

12 17,9% 37 55,2% 13 19,4% 5 7,5% 2,8 

 

Olen tyytyväinen käräjäoikeuden järjestämiin sisäisiin koulutuk-
siin. Sisäisellä koulutuksella tarkoitetaan tässä asiassa koulu-
tusta, jonka järjestäjänä on ollut Pohjois-Savon käräjäoikeus ja 
kouluttajana on toiminut oman henkilökunnan edustaja. 

Iisalmen  
kanslia 
(N=12) 

Kuopion  
kanslia 
(N=47) 

Varkauden  
kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä 1 11 0 

Jokseenkin samaa mieltä 10 24 3 

Jonkin verran eri mieltä 1 9 3 

Täysin eri mieltä 0 3 2 

Keskiarvo 3 2,9 2,1 
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20. Seuraavaksi on tarkoitus selvittää yleisesti tietoteknistä perusosaamista. Arvioi koetko tar-
vitsevasi lisäkoulutusta yleisesti perusosaamiseen ja millainen on tämän hetkinen osaamistaso-
si. 

Tietojärjestelmien perustuntemuksella tarkoitetaan muun muassa käyttöjärjestelmien ja yleisten toimisto-ohjelmistojen hallintaa sekä ymmärrys-
tä siitä millaisissa tehtävissä kutakin työvälinettä on tarkoituksenmukaista hyödyntää. Perustuntemus sisältää esimerkiksi sähköpostin ja sähköi-
sen kalenterin hyödyntämisen, kotihakemistoon ja muille verkkoasemille tallentamisen, kansioiden ja tiedostojen käsittelyn, materiaalin jakami-
sen, tiedonhallinnan, erilaisten tallennusvälineiden tuntemisen, tietoturvan sekä tietokoneen perusrakenteen ja kokoonpanon ymmärtämisen.    

Vastaajien määrä: 67 

 

 

 

Osaan hieman 
ja tarvitsen 

usein kollegani 
tukea. Tarvitsen 
lisää koulutus-

ta. 

Osaan kohtalai-
sesti ja tarvit-
sen ajoittain 

kollegani tukea. 
Haluaisin lisää 

koulutusta. 

Osaan kohtalai-
sesti. En tarvit-
se mielestäni 

koulutusta 
lisää. 

Osaan hyvin. 
En tarvitse 
mielestäni 
koulutusta 

lisää. 

Osaan hyvin. 
Haluaisin oppia 

vielä lisää. 

Osaan erittäin 
hyvin. Ohjaan ja 
neuvon työto-
vereitani. Tar-
vittaessa voin 

toimia käräjäoi-
keudessa tä-

män osa-alueen 
kouluttajana. 

Yhteensä 

Osaamistaso 1 27 4 5 27 3 67 
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21. Seuraavaksi on tarkoitus selvittää yksityiskohtaisemmin lisäkoulutuksen tarvetta eri ohjel-
missa sekä kuinka hyvin koet hallitsevasi ne työtehtäviäsi silmällä pitäen. Arvioi koetko tarvitse-
vasi lisäkoulutusta seuraavissa ohjelmissa ja millainen on tämän hetkinen osaamistasosi. 

Vastaa myös siinä tapauksessa, vaikka ohjelma ei sisältyisikään työtehtäviisi.   

Vastaajien määrä: 67 

 

 

Osaan hieman 
tai en lainkaan. 

Tarvitsen 
koulutusta 

lisää. 

Osaan kohta-
laisesti ja 

tarvitsen ajoit-
tain kollegani 
tukea. Haluai-
sin koulutusta 

lisää. 

Osaan kohta-
laisesti. En 

tarvitse mieles-
täni koulutusta 

lisää. 

Osaan hyvin.  
En tarvitse 
mielestäni 
koulutusta 

lisää. 

Osaan hyvin. 
Haluaisin 

oppia vielä 
lisää. 

Osaan erittäin 
hyvin. Ohjaan 

ja neuvon 
työtovereitani. 
Tarvittaessa 
voin toimia 

käräjäoikeu-
dessa tämän 
osa-alueen 

kouluttajana. 

Ei sisäl-
ly työ-
tehtä-
viini. 

ATJ (Ajoneuvotietojärj.) 6 1 6 18 4 3 29 

Audico 2 8 8 17 5 2 25 

ePortti Kauppalehti 
tietopalvelut 

3 10 6 23 5 1 19 

Etsintäkuulutusrekisteri 4 2 7 16 3 3 32 

Haastepäiväkirja 6 2 1 6 2 1 49 

Kuulutusrekisteri 7 4 9 10 2 0 35 

ProE 6 2 1 2 4 0 52 

Raindance 7 2 2 4 3 0 49 

Rikosrekisteri 5 3 3 21 4 2 29 

Ritu 4 16 15 5 7 7 13 

Romeo 8 14 12 4 2 3 24 

RTJ 8 5 6 13 6 0 29 

Sakari 4 6 9 26 11 4 7 

Sakkolaskuri 5 2 3 22 3 2 30 

Tuomas 1 6 10 32 14 4 0 

Vankitieto 6 3 4 18 5 3 28 

VTJ (Väestötietojärj.) 3 3 9 30 8 3 11 
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ATJ (Ajoneuvotietojärj.) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 6 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 1 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 5 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 4 12 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 2 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 6 19 4 

 

Audico 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 7 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 6 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 3 13 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 2 2 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 6 16 3 

 

ePortti Kauppalehti tietopalvelut 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 3 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 7 3 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 4 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 6 15 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 2 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 3 15 1 

 

Etsintäkuulutusrekisteri 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 4 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 6 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 3 12 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 1 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 8 20 4 
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Haastepäiväkirja 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 6 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 1 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 1 5 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 1 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 10 31 8 

 

Kuulutusrekisteri 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 7 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 4 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 5 3 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 2 6 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 0 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 7 25 3 

 

ProE 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 6 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 1 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 1 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 0 2 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 2 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 11 35 6 

 

Raindance 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 7 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 1 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 0 4 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 1 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 11 32 6 
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Rikosrekisteri 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 5 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 3 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 1 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 4 15 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 3 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 6 19 4 

 

Ritu 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 2 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

4 10 2 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 11 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 1 4 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 5 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 5 2 

Ei sisälly työtehtäviini. 2 10 1 

 

Romeo 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 6 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

3 10 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

3 7 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 1 3 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 1 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 3 18 3 

 

RTJ 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 7 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 5 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 4 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 4 7 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 3 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 4 21 4 
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Sakari 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 2 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 6 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 6 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 5 18 3 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 7 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 3 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 1 5 1 

 

Sakkolaskuri 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 4 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 2 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 5 15 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 2 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 5 21 4 

 

Tuomas 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 0 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 5 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 8 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 7 22 3 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 9 2 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 3 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 0 0 0 

 

Vankitieto 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 5 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 3 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 3 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 4 12 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 2 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 4 20 4 
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VTJ (Väestötietojärj.) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 2 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 3 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 8 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 7 19 4 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 4 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 1 9 1 

 

 

22. Edellinen kysymys jatkuu. Arvioi koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta seuraavissa ohjelmis-
sa/asioissa ja millainen on tämän hetkinen osaamistasosi. 

Vastaa myös siinä tapauksessa, vaikka ohjelma/asia ei sisältyisikään työtehtäviisi.   

Vastaajien määrä: 67 

 

Osaan hie-
man tai en 
lainkaan. 
Tarvitsen 

koulutusta 
lisää. 

Osaan koh-
talaisesti ja 

tarvitsen 
ajoittain 
kollegani 

tukea. Halu-
aisin koulu-
tusta lisää. 

Osaan koh-
talaisesti. En 

tarvitse 
mielestäni 
koulutusta 

lisää. 

Osaan hy-
vin. En 
tarvitse 

mielestäni 
koulutusta 

lisää. 

Osaan hy-
vin. Haluai-
sin oppia 

vielä lisää. 

Osaan erit-
täin hyvin. 
Ohjaan ja 
neuvon 

työtoverei-
tani. Tarvit-
taessa voin 
toimia kärä-
jäoikeudes-

sa tämän 
osa-alueen 

kouluttajana. 

Ei sisälly 
työtehtäviini. 

BOXI-tilastot 10 5 1 0 4 0 47 

Esitysgrafiikka (Im-
press/PowerPoint) 

13 8 3 3 6 0 34 

IDM käyttövaltuushallinta 8 7 4 1 1 0 46 

Kirjastojärjestelmä 11 5 5 2 1 0 43 

Lautamiesjärjestelmä 6 4 3 5 5 0 44 

M2 10 12 9 7 6 3 20 

Moodle - oppimisympäristö 12 6 4 5 3 0 37 

Rondo 8 3 6 1 4 0 45 

suomenlaki.com / Edilex 8 4 14 16 6 2 17 

Taulukkolaskenta (Calc/Excel) 14 6 6 6 11 0 24 

Videoneuvottelulaitteet 17 16 8 8 6 0 12 

Virallinen lehti 7 11 6 16 3 0 24 

Virkakortin käyttö 8 8 3 8 2 2 36 

WWW-julkaisujärjestelmä (Stato) 9 5 5 5 1 0 42 
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BOXI-tilastot 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 8 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 4 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 1 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 0 0 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 1 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 9 33 5 

 

Esitysgrafiikka (Impress/PowerPoint) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 11 2 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 8 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 3 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 2 1 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 3 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 7 21 6 
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IDM käyttövaltuushallinta

Kirjastojärjestelmä

Lautamiesjärjestelmä

M2

Moodle - oppimisympäristö

Rondo

suomenlaki.com / Edilex

Taulukkolaskenta (Calc/Excel)

Videoneuvottelulaitteet

Virallinen lehti

Virkakortin käyttö

WWW-julkaisujärjestelmä (Stato)

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä

lisää.

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen

ajoittain kollegani tukea. Haluaisin
koulutusta lisää.

Osaan hieman tai en lainkaan.

Tarvitsen koulutusta lisää.
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IDM käyttövaltuushallinta 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 8 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 3 3 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 4 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 1 0 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 0 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 9 32 5 

 

Kirjastojärjestelmä 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 10 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 4 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 2 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 0 2 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 0 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 8 29 6 

 

Lautamiesjärjestelmä 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 5 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 3 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 1 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 1 3 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 2 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 8 33 3 

 

M2 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 8 2 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 10 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 6 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 3 3 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 2 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 4 16 0 
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Moodle - oppimisympäristö 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 11 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 6 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 3 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 3 2 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 1 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 7 24 6 

 

Rondo 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 7 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 3 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 5 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 0 1 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 1 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 10 30 5 

 

suomenlaki.com / Edilex 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 7 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 4 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 10 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 4 11 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 5 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 5 9 3 

 

Taulukkolaskenta (Calc/Excel) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 12 2 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 4 2 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 4 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 2 4 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 4 7 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 4 16 4 
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Videoneuvottelulaitteet 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

2 13 2 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

2 11 3 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 6 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 4 3 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 3 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 1 11 0 

 

Virallinen lehti 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 6 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

2 8 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 3 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 3 11 2 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 1 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 3 18 3 

 

Virkakortin käyttö 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 7 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

2 6 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 2 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 1 7 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 1 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

Ei sisälly työtehtäviini. 6 23 7 

 

WWW-julkaisujärjestelmä (Stato) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 8 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 4 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 2 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 2 3 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 1 0 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 0 0 

Ei sisälly työtehtäviini. 7 30 5 
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23. Arvioi vielä koetko tarvitsevasi lisäkoulutusta seuraavissa ohjelmissa/asioissa ja millainen on 
tämän hetkinen osaamistasosi. 

Vastaajien määrä: 67 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

14 

16 

11 

11 

4 

4 

4 

2 

1 

1 

2 

1 

14 

14 

13 

16 

17 

16 

14 

5 

5 

10 

6 

1 

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

HRM (koulutusjärjestelmä)

Sametime (Notes)

Tarmo

Sähköinen kalenteri (Notes)

Intra

Tekstinkäsittely (Writer/Word)

Tietoturva ja tietosuoja

Hertta

Helpnet

Internet

Sähköposti (Notes)

Jokin muu, mikä

Osaan hyvin. Haluaisin

oppia vielä lisää.

Osaan kohtalaisesti ja

tarvitsen ajoittain
kollegani tukea.

Haluaisin koulutusta
lisää.

Osaan hieman tai en

lainkaan. Tarvitsen
koulutusta lisää.

 

Osaan hieman 
tai en lain-

kaan. Tarvit-
sen koulutus-

ta lisää. 

Osaan kohta-
laisesti ja 
tarvitsen 

ajoittain kolle-
gani tukea. 
Haluaisin 

koulutusta 
lisää. 

Osaan kohta-
laisesti. En 

tarvitse mie-
lestäni koulu-

tusta lisää. 

Osaan hyvin. 
En tarvitse 
mielestäni 
koulutusta 

lisää. 

Osaan hyvin. 
Haluaisin 

oppia vielä 
lisää. 

Osaan erittäin 
hyvin. Ohjaan 

ja neuvon 
työtovereitani. 
Tarvittaessa 
voin toimia 

käräjäoikeu-
dessa tämän 
osa-alueen 

kouluttajana. 

Helpnet 1 5 18 33 7 3 

Hertta 2 5 20 33 5 2 

HRM  
(koulutusjärjestelmä) 

14 14 15 17 5 2 

Internet 1 10 15 24 13 4 

Intra 4 17 17 13 12 4 

Sametime (Notes) 16 14 11 16 7 3 

Sähköinen kalenteri (Notes) 11 16 12 14 9 5 

Sähköposti (Notes) 2 6 14 27 17 1 

Tarmo 11 13 18 15 3 7 

Tekstinkäsittely  
(Writer/Word) 

4 16 10 21 13 3 

Tietoturva ja tietosuoja 4 14 16 15 12 6 

Jokin muu, mikä 1 1 0 2 0 2 
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Helpnet 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 1 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 4 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 13 3 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 6 23 4 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 4 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

 

Hertta 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 4 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 16 3 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 8 22 3 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 2 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

 

HRM (koulutusjärjestelmä) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

3 10 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

3 8 3 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 14 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 3 11 3 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 3 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 1 

 

Internet 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 1 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

2 6 2 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 12 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 7 16 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 9 2 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 3 1 

 

Intra 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 4 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 13 3 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 14 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 6 6 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 7 3 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

1 3 0 
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Sametime (Notes) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

3 9 4 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 13 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

2 8 1 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 5 11 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 4 1 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 1 

 

Sähköinen kalenteri (Notes) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

2 8 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 13 2 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 10 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 6 7 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 5 2 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

1 4 0 

 

Sähköposti (Notes) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 2 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 5 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 10 3 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 9 17 1 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 12 3 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 1 0 

 

Tarmo 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

4 7 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

1 11 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 14 3 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 2 9 4 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 1 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

2 5 0 

 

Tekstinkäsittely (Writer/Word) 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 1 2 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 16 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

1 6 3 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 8 13 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 2 8 3 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 3 0 
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Tietoturva ja tietosuoja 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

1 2 1 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 13 1 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

3 11 2 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 5 10 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 3 7 2 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 4 2 

 

Jokin muu, mikä 
Iisalmen kanslia 

(N=0) 
Kuopion kanslia 

(N=6) 
Varkauden kanslia 

(N=0) 

Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta 
lisää. 

0 1 0 

Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. 
Haluaisin koulutusta lisää. 

0 1 0 

Osaan kohtalaisesti. En tarvitse mielestäni koulutusta 
lisää. 

0 0 0 

Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 0 2 0 

Osaan hyvin. Haluaisin oppia vielä lisää. 0 0 0 

Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. 
Tarvittaessa voin toimia käräjäoikeudessa tämän osa-
alueen kouluttajana. 

0 2 0 

 
Avoimet vastaukset: Osaan hieman tai en lainkaan. Tarvitsen koulutusta lisää. 
-  
Avoimet vastaukset: Osaan kohtalaisesti ja tarvitsen ajoittain kollegani tukea. Haluaisin koulutus-
ta lisää. 
- turvallisuuskoulutus 
Avoimet vastaukset: Osaan hyvin. En tarvitse mielestäni koulutusta lisää. 
- Kiinteistötietopalvelu KTP 
Avoimet vastaukset: Osaan erittäin hyvin. Ohjaan ja neuvon työtovereitani. Tarvittaessa voin 
toimia käräjäoikeudessa tämän osa-alueen kouluttajana. 
- ei muuta 

24. Alla on esitetty muutamia väittämiä tietokoneen käytöstä yleisesti. Mitä mieltä olet seuraa-
vista väittämistä? 

Vastaajien määrä: 67 

 
Täysin samaa 

mieltä (4) 
Jokseenkin samaa 

mieltä (3) 
Jonkin verran eri 

mieltä (2) 
Täysin eri mieltä  

(1) 
Yhteen-

sä 
Keskiarvo 

Käytän päivittäin/viikoittain henki-
lökohtaista tietokonetta vapaa-
aikana 

40 59,7% 8 11,9% 7 10,4% 12 17,9% 67 3,1 

Käytän työpaikan kannettavaa 
tietokonetta etänä 

11 16,4% 2 3% 4 6% 50 74,6% 67 1,6 

Osaan liittää kannettavan tietoko-
neen langattomaan WLAN verk-
koon 

23 34,3% 12 17,9% 1 1,5% 31 46,3% 67 2,4 

Minulla on älypuhelin ja osaan 
käyttää sitä langattomana tu-
kiasemana 

16 23,9% 10 14,9% 3 4,5% 38 56,7% 67 2,1 
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Käytän päivittäin/viikoittain henkilökoh-
taista tietokonetta vapaa-aikana 

Iisalmen kanslia 
(N=12) 

Kuopion kanslia 
(N=47) 

Varkauden kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä 7 28 5 

Jokseenkin samaa mieltä 2 5 1 

Jonkin verran eri mieltä 1 5 1 

Täysin eri mieltä 2 9 1 

Keskiarvo 3,2 3,1 3,3 

 

Käytän työpaikan kannettavaa tietokonet-
ta etänä 

Iisalmen kanslia 
(N=12) 

Kuopion kanslia 
(N=47) 

Varkauden kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä 2 8 1 

Jokseenkin samaa mieltä 0 2 0 

Jonkin verran eri mieltä 2 2 0 

Täysin eri mieltä 8 35 7 

Keskiarvo 1,7 1,6 1,4 

 

40 

60 % 8 

12 % 

7 

10 % 

12 

18 % 

Käytän päivittäin/viikoittain 
henkilökohtaista tietokonetta 

vapaa-aikana 

Täysin samaa

mieltä

Jokseenkin

samaa mieltä

Jonkin verran

eri mieltä

Täysin eri

mieltä

11 

16 % 
2 

3 % 

4 

6 % 
50 

75 % 

Käytän työpaikan kannettavaa 
tietokonetta etänä 

Täysin samaa

mieltä

Jokseenkin

samaa mieltä

Jonkin verran

eri mieltä

Täysin eri

mieltä

23 

34 % 

12 

18 % 

1 

2 % 

31 

46 % 

Osaan liittää kannettavan 
tietokoneen langattomaan 

WLAN verkkoon 

Täysin samaa

mieltä

Jokseenkin

samaa mieltä

Jonkin verran

eri mieltä

Täysin eri

mieltä

16 

24 % 

10 

15 % 

3 

4 % 

38 

57 % 

Minulla on älypuhelin ja osaan 
käyttää sitä langattomana 

tukiasemana 

Täysin samaa

mieltä

Jokseenkin

samaa mieltä

Jonkin verran

eri mieltä

Täysin eri

mieltä
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Osaan liittää kannettavan tietokoneen 
langattomaan WLAN verkkoon 

Iisalmen kanslia 
(N=12) 

Kuopion kanslia 
(N=47) 

Varkauden kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä 6 15 2 

Jokseenkin samaa mieltä 3 8 1 

Jonkin verran eri mieltä 1 0 0 

Täysin eri mieltä 2 24 5 

Keskiarvo 3,1 2,3 2 

 

Minulla on älypuhelin ja osaan käyttää sitä 
langattomana tukiasemana 

Iisalmen kanslia 
(N=12) 

Kuopion kanslia 
(N=47) 

Varkauden kanslia 
(N=8) 

Täysin samaa mieltä 3 12 1 

Jokseenkin samaa mieltä 5 4 1 

Jonkin verran eri mieltä 0 3 0 

Täysin eri mieltä 4 28 6 

Keskiarvo 2,6 2 1,6 

 
 

25. Olisitko halukas suorittamaan ATK-ajokortin (esimerkiksi tietokoneenkäyttäjän @-kortin tai 
A-kortin)? 

@-kortin sisältöön kuuluu laitteen käyttö ja tiedonhallinta, tiedonhaku ja sähköposti sekä valittujen ohjelmien peruskäyttö. @-kortin suorittanut 
saa valmiudet esimerkiksi etätyöskentelyyn sekä sähköiseen asiointiin. @-kortti on hyödyllinen kaikille, antaen sopivan välitavoitteen A-kortin 
suorittamiseen. Tietokoneen käyttäjän A-kortti-tutkinnon suorittanut hallitsee sujuvasti käyttämänsä laitteet ja valittujen työvälineohjelmien pe-
ruskäytön, tuntee tieto- ja viestintätekniikan peruskäsitteet sekä tunnistaa sen soveltamisalueita. A-kortti on suunnattu henkilölle, joka käyttää 
tieto- ja viestintätekniikkaa työssä, opiskelussa ja vapaa-aikana.      

Vastaajien määrä: 67 

 

 

 
Iisalmen kanslia 

(N=12) 
Kuopion kanslia 

(N=47) 
Varkauden kanslia 

(N=8) 

Kyllä, olisin halukas suorittamaan kortin virka-aikana 5 21 6 

Kyllä, voisin suorittaa kortin myös vapaa-aikana 3 5 1 

En, olen suorittanut jo ATK-ajokortin tai omaan muuten 
vastaavat tiedot. 

2 11 0 

En 2 10 1 

 

26. Kehittämisideat perehdyttämiseen liittyen? 

Vastaajien määrä: 19 

- kurssituksia teoriassa ja käytännössä. kirjallisia ja sähköisiä oppaita. 

- Käsikirjat eri osa-alueisiin. Tutor myös kansliaväelle.  
Koulutukset ovat mielestäni virkatehtävä ja siten pakollisia koko henkilökunnalle. 

- Omaan tahtiin suoritettavat valinnaiset verkkokurssit olisivat hyviä, kuten tietoturvakoulutus. 

- Kirjallinen perehdytyssuunnitelma olisi järkevää laatia jokaisen uuden työntekijän kanssa. 

- Perehdyttämiseen voisi varata viikon niin sanottua ylimääräistä aikaa niin, että organisaation toi-
mintaa ja johtoa ehdittäisiin käydä läpi perehdytettävän kanssa. Sekä uuden työntekijän, että pi-

32 

9 

13 

13 

0 10 20 30 40

Kyllä, olisin halukas suorittamaan kortin virka-aikana

Kyllä, voisin suorittaa kortin myös vapaa-aikana

En, olen suorittanut jo ATK-ajokortin tai omaan

muuten vastaavat tiedot.

En
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dempään tehtävissä toimineen työtä olisi hyvä kehittää ns. pakollisten koulutusten ja/tai palaverien 
muodossa. 

- Yleinen perehdytyssuunnitelma, minkä avulla pääsisi perusasioista kärryille helposti 
Ko:ssa tulee päästä ns tutor-lähiopettaja tilanteeseen uusien ja töihin palaneiden työntekijöiden 
osalta. Vähintään kuukauden ajan oltava parityöskentelynä. Tällä hetkellä töihin palaneet joutuvat 
keräämään murusina tietonsa työnsä suorittamiseen siltä osin kuin ohjelmat tai työkäytännöt ovat 
muuttuneet. 

- Pitäisi sopia pakollisena virkatehtäviin kuuluvana. Vapaaehtoisena ne, jotka oppia eniten tarvitse-
vat, eivät ehkä osallistu? 

- Oma perehdytys suoritettiin ihan hyvin, seuraamalla kollegaa vierestä ja aloittamalla ensin kirjalli-
sista rikoshaasteista ja pikku hiljaa siirtymällä Tuomaksen puolelle ja hakemusasioihin. 

- ei muuta 

- Hieman vielä järjestelmällisyyden kehittämistä perehdyttämiseen liittyen. Omien tehtävien ja niihin 
liittyvien eri osa-alueiden hallitseminen (vaiheet/käytettävät ohjelmistot jne.) vaiheittainen opas-
tus/käyttöönotto. Nyt opittavaksi tulee paljon asioita kerralla ja tehokas asioiden oppiminen sekä 
haltuunotto jää vaillinnaiseksi. 

- koulutusta virastolla, ettei tarvitse matkustaa 

- Kun uusia ohjelmia otetaan virastossa käyttöön, niistä pitäisi välittömästi saada koulutus koska 
itseopiskelussa kuluu liikaa työaikaa. 
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27. Vapaa sana tutkimuksen aiheesta. 

Vastaajien määrä: 20 

- Kun tutkitaan sitten myös hutkitaan. 

- Ajankohtainen kysely tulevaisuutta varten, mm. AIPA:n käyttöönottoa ajatellen. 

- minusta erittäin hyödyllinen ja tietoa antava tutkimus. 

- Tämä tutkimus on tarpeen. Ja sitä pitää hyödyntää. Vastuu koulutuksesta on nyt viraston johdolla. 
Ei kauniita sanoja, vaan toimintaa. 

- Ok, mutta joissakin kysymyksissä pakotettiin vastaamaan, vaikka ei ollut kunnon vastausvaihtoeh-
toa -> olisi parempi ollut olla Ei EI EOS. 

- Hyvä, että asiaa selvitetään. 

- Perehdyttäminen on tärkeä osa työtä ja siten aihe on erittäin hyvä ja aina ajankohtainen. 

- Tärkeä aihe, mistä on toivottavasti hyötyä jatkossa henkilöstön perehdyttämiselle ja kehittämiselle. 

- Aihe on hyvä ja ajankohtainen. Toivottavasti tällä tutkimuksella saadaan työnantajaa helpottavaa 
infoa tulevaisuuteen. Sen jälkeen ontuviin kohtiin saadaan apua, joka myös tulee ottaa käyttöön 
eikä vain jäädä tutkimukseen kirjoitettuna. 

- Hyvä aihe! Välttämätön kehityskohde! 

- ei muuta 

- Tutkimuksen aihe mielestäni erittäin tärkeä uuden työntekijän näkökulmasta. Laadukas ja järjes-
telmällinen perehdyttäminen auttaa uusia työntekijöitä pääsemään paremmin alkuun omien tehtä-
viensä parissa. 

- rivit menee sekaisin 

- Erittäin hyvä, että selvitetään sekä perehdyttäminen että ICT-taidotasot jo hyvissä ajoin ennen 
AIPAA. Hyvä Päivi ! 

- sihteerit tarpeen edelleen ja korvaamaton apu, jos halutaan tehdä tuomarin työtä tehokkaasti, en 
tarvitse kaikkia tietoja joita sihteereillä on 

 

28. Missä kansliassa pääsääntöisesti työskentelet? 

Vastaajien määrä: 67 
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