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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää perehdyttämisen nykytilaa ja sitä kuinka uu-
det työntekijät ja kouluttajat kokevat perehdyttämisen K-citymarket Iso Omenan kassaosas-
tolla. Tutkimustulosten avulla haluttiin parantaa perehdyttämistä. Tutkimus oli rajattu kol-
meen varsinaiseen perehdytyspäivään.  
 
Työn teoreettinen osuus pohjautuu oppimiseen ja perehdyttämiseen liittyvään kirjallisuuteen. 
Teoriaosuudessa aihetta käsitellään oppimisen, organisaation oppimisen, perehdyttämisen ja 
työnopastuksen näkökulmasta.   
 
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Kyselylomake sisälsi monivalintakysy-
myksiä ja avoimia kysymyksiä. Uusille työntekijöille ja kouluttajille oli eri kyselylomakkeet. 
Tutkimuksen tulokset käsiteltiin Microsoft Excel -taulukkolaskelmaohjelmalla. 
 
Tutkimuksessa selvisi, että uudet työntekijät kokivat perehdyttämisen kokonaisuudessaan su-
juneen hyvin. Tutkimustulokset silti osoittavat, että kohdeyrityksen perehdyttämisessä on 
kehittämisen varaa.  Kehittämiskohteina ilmeni, että perehdyttäminen olisi kaikille kolmepäi-
väinen, turvallisuus asioihin paneuduttaisiin paremmin ja kouluttajan ammattitaito kehitet-
täisiin kouluttajan roolissa. 
 
Melkein kaikki kouluttajat kokivat perehdyttämisen tärkeäksi ja työskentelivät mielellään 
kouluttajina. Tutkimuksen tulokset osoittavat, että kouluttajat haluaisivat enemmän aikaa 
perehdyttämiseen, koulutusta tehtäväänsä ja enemmän tukea työhönsä esimieheltään.  
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The aim of this thesis is to survey how new employees and trainers have experienced  
the initiation in K-citymarket Iso Omena´s cashdesk department. The purpose of the survey 
was to find out if there were some phases which demand improvement. The survey was  
limited to three actual initiation days. 
 
The theoretical section of the thesis is based on the literature on learning, organisational  
learning, initiation and work guidance.  
 
The survey was executed as a quantitative survey and the questionnaire included multiple 
choices and open questions. New employees and trainers had different questionnaires. The 
results were processed with the Excel-spreadsheet program.  
  
The result of the survey showed that the new employees were quite satisfied with the whole 
initiation process. The results of the survey, however, showed that there were some parts of 
the initiation that need to be developed. These points included the necessity of giving the 
same amount of time for initiation for every new employee, to discuss safety matters and to 
develop the trainers’ skills in their roles.  
 
 
Almost all the trainers thought that the initiation was important and they liked to work as 
trainers. The survey shows that the trainers would like to have more time for the initiation 
process, more training for their roles and more support for the trainer’s task from their  
superiors.    
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Key words: learning, initiation, work guidance



 

SISÄLLYS 

 

1 Johdanto ............................................................................................. 6 

2 Oppiminen ........................................................................................... 7 

2.1 Oppimiskäsitykset ja yksilön oppiminen ............................................... 8 

2.2 Oppimisympäristön vaikutus oppimiseen .............................................. 9 

2.3 Osaamisen arviointi ........................................................................ 9 

2.4 Missä vaiheessa oppimista arvioidaan? ............................................... 10 

3 Organisaation oppiminen ....................................................................... 10 

3.1 Mikä on oppiva organisaatio? ........................................................... 11 

3.2 Ydinosaaminen ............................................................................ 11 

3.3 Osaamisen johtaminen ja henkilöstön osaamisen kehittäminen ................. 12 

3.4 Henkilöstöjohtaminen, henkilöstöstrategia ja -politiikka ......................... 13 

3.5 Ammatillinen osaaminen ................................................................ 13 

4 Perehdyttäminen ................................................................................. 14 

4.1 Tarkoitus ................................................................................... 14 

4.2 Sisältö ...................................................................................... 14 

4.3 Valmistautuminen ........................................................................ 15 

4.4 Suunnittelu ................................................................................ 16 

4.5 Apuvälineet ............................................................................... 17 

4.6 Esimiehen rooli perehdyttämisessä ................................................... 18 

4.7 Kouluttajan rooli perehdyttämisessä ................................................. 18 

4.8 Mitä uudelta työntekijältä odotetaan ................................................ 19 

5 Työnopastus ....................................................................................... 19 

5.1 Työopastuksen suunnitteleminen ..................................................... 19 

5.2 Työnopastuksen portaat ................................................................ 20 

5.3 Työnopastuksen hyödyt ................................................................. 22 

6 K-citymarket Iso Omena ........................................................................ 22 

6.1 Perehdyttäminen K-citymarket Iso Omenan kassaosastolla ...................... 23 

6.2 K-citymarket Ison Omenan asiakaspalvelupäällikön rooli perehdyttämisessä . 24 

7 Tutkimuksen toteutus ........................................................................... 24 

7.1 Tutkimusmenetelmät .................................................................... 25 

7.2 Tutkimuksen luotettavuus .............................................................. 25 

8 Kyselyn tulokset .................................................................................. 27 

8.1 Uusien työntekijöiden tutkimustulokset ............................................. 27 

8.2 Kouluttajien tutkimustulokset ......................................................... 44 

9 Johtopäätökset ja kehitysehdotukset ........................................................ 53 

9.1 Uudet työntekijät ........................................................................ 53 

9.2 Kouluttajat ................................................................................ 54 



 

Lähteet .................................................................................................... 56 

Kuvioluettelo ............................................................................................. 57 

Liitteet ..................................................................................................... 59 



1 Johdanto  

 

Nykyajan yhteiskunnassa tapahtuu koko ajan muutoksia, niin kuin myös yrityksissä. Nykyaika-

na ei arvosteta enää koko työiän kestävää samaa työtehtävää tai työpaikkaa niin paljon kuin 

ennen, vaan ihmiset vaihtavat työpaikkaa ja tehtäviä useasti. Myös määräaikaisten ja tilapäis-

ten työtekijöiden, kuten vuokratyövoiman määrä kasvaa koko ajan.  Siksi perehdyttämistä ja 

työnopastusta tarvitaan jatkuvasti.  Perehdytyksen ja työnopastuksen tarkoituksena on saada 

mahdollisimman nopeasti uusi työntekijä työskentelemään itsenäisesti ja tuloksellisesti. Sekä 

yrityksen että perehdytettävän kannalta on tärkeää, että perehdyttäminen hoidetaan tehok-

kaasti ja hyvin. 

 

Työn teoreettinen osuus pohjautuu oppimiseen ja perehdyttämiseen liittyvään kirjallisuuteen. 

Teoriaosuudessa aihetta käsitellään oppimisen, organisaationoppimisen, perehdyttämisen ja 

työnopastuksen näkökulmasta.   

 

Opinnäytetyössä tutkitaan perehdyttämistä K-citymarket Iso Omenan kassaosastolla. Tutki-

muksen tarkoituksena on tutkia perehdyttämisen nykytilaa ja sitä kuinka perehdyttäjät ja uu-

det työntekijät kokevat sen. Tutkimuksen tavoitteena on parantaa perehdyttämistä tutkimus-

tulosten avulla. Tutkimusmenetelmänä käytän kyselylomaketta. Kysely on kvantitatiivinen 

tutkimus, mutta sisältää myös avoimia kysymyksiä. Käytän kyselyssä 4-portaista Likertin as-

teikkoa. (Mittaaminen: muuttujien ominaisuudet 2007.) 

  

K-citymarket Iso Omenassa varsinainen perehdytys toteutetaan kolmen päivän aikana. Tutki-

mukseni koskee vain näiden kolmen päivän aikana toteutettua perehdyttämistä. Tutkimus 

toteutetaan kyselytutkimuksena perehdyttäjille ja uusille työntekijöille. Tutkimuksen uusien 

työntekijöiden kohderyhmänä ovat kassatyöntekijät, jotka ovat olleet yrityksessä noin alle 

kaksi vuotta. Perehdyttäjien kohderyhmä koostuu K-citymarket Iso Omenan asiakaspalvelu-

päällikön nimeämistä kouluttajista.  Kumpaankin kohderyhmään kuuluu sekä miehiä että nai-

sia, osa-aikaisia ja vakituisia työntekijöitä. Haastattelen myös K-citymarket Iso omenan asia-

kaspalvelupäällikköä, joka on kassaosaston työtekijöiden esimies. Haastattelun tarkoituksena 

on selvittää esimiehen roolia perehdyttämisprosessissa.  
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2 Oppiminen 

 
Oppimisella tarkoitetaan kokemukseen perustuvia, suhteellisen pysyviä muutoksia, jotka vai-

kuttavat yksilön taitoihin, ajatteluun, tietoihin, asenteisiin ja valmiuksiin sekä itse toimin-

taan.  Oppiminen on monimutkainen prosessi, johon vaikutta yksilön ja yhteisön välinen vuo-

rovaikutus ja yksilön aivoissa tapahtuva toimita. (Kangas 2000, 27.) Oppimien on yksilöllinen 

prosessi, mihin vaikuttaa myös oppijan tietorakenteen ja oppimistyylin yksilöllisyys. Ihmiset 

oppivat siis eri tavalla. (Viitala 2006, 149.) 

 

Kolb on määritellyt kokemusperäisen oppimismallin, jonka mukaan oppimista tapahtuu vai-

heittain. Kokemusperäinen oppimismalli kuvataan usein kehänä, ja siinä kuvataan oppimista 

työtehtävissä, toimintakokonaisuuksissa ja koko koulutusohjelmassa. (Lepistö 2000, 14.) 

 

 

 

                           

          Toimija                 Pohtija 

 

                 

                    

                   

 

 

          Ideoija     Ratkaisija 

 

 

Kuvio 1. Kokemuksellisen oppimisen malli, David Kolb (Lepistö 2000, 15). 

 

Kolb on määritellyt neljä erilaista oppimistyyli kokemuksellisien oppimismallin pohjalta; poh-

tija, ideoija, ratkaisija ja toimija (Viitala 2006, 149). 

 

Pohtija-oppimistyylille on ominaista ajatella asioita konkreettisen kokemuksen kautta, mutta 

samalla myös oppia asioita kokeilemisen kautta. Pohtija-tyyppinen oppija ratkaisee ongelmia 

yleensä yrityksen ja erehdyksen kautta, ja hän ottaa myös riskejä. (Viitala 2006, 149 -150.) 

 

Ideoija-oppimistyyli perustuu siihen, että oppija oppii konkreettisten kokemusten perusteella 

ja oppija tekee niistä pohdiskelevia havaintoja. Ideoijan oppimistyyli on luova, koska oppija 

pystyy havainnoimaan asiaa monesta eri näkökulmasta ja pystyy löytämään asioille uudenlai-

sia yhteyksiä. (Viitala 2006, 149.) 

3. Ilmiön abstrakti 

käsitteellistäminen 

4. Aktiivinen 

toiminta 

 

        

käsitteleminen 

 

1. Välitön omakoh-

tainen kokemus 

 

 

 2. Havainnoiva 

pohdiskelu 

Kokeminen 

Ymmärtäminen 
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Ratkaisija-tyylin oppija oppii käsitteiden ja yleistysten kautta sekä muodostamalla pohdiske-

levia havaintoja.  Ratkaisija-tyylin oppija keskittyy teoriaan, eikä ole kiinnostunut käytännön 

merkitytyksestä. (Viitala 2006, 150.) 

 

Toimija-tyylinen oppija soveltaa opittaviin asioihin käsitteitä ja yleistyksiä (Viitala 2006, 150). 

 

2.1 Oppimiskäsitykset ja yksilön oppiminen 

 

Oppimisesta ei ole yhtä yleispätevää teoriaa, vaan käsitys siitä, miten oppiminen tapahtuu ja 

mikä sen saa aikaan, on vaihdellut eri aikakausina. Oppimisnäkemykset ryhmitellään neljään 

eri ryhmään: behavioristinen, kognitiivinen, konstruktivistinen ja humanistinen. (Viitala 2006, 

136.) 

 

Behavioristisen käsityksen mukaan oppiminen on käyttäytymisen muutos, minkä aiheuttaa 

jokin ulkoinen tekijä. Behavioristisen käsityksen mukaan oppija on passiivinen vastaanottaja, 

jota ohjataan ulkoisten ärsykkeiden kautta. Oppimisprosessin aikana toivottavaa käyttäyty-

mistä vahvistetaan palkkiolla ja ei-toivottavaa käyttäytymistä pyritään estämään rangaistuk-

silla tai huomiotta jättämisellä. (Viitala 2006, 136.) 

 

Kognitiivinen oppimiskäsitys perustuu ajattelemiseen ja ymmärtämiseen.  Ristiriidan uskotaan 

synnyttävän oppimista siten, että yksilö huomaa ristiriidan aikaisempien tietojensa ja uuden 

tilanteen tietojen välillä. Silloin riittämätön osaaminen käynnistää motivaation oppimiseen. 

Kognitiivista oppimiskäsitystä tuetaan ottamalla huomioon yksilön tarpeet. (Viitala 2006, 

136.) 

 

Konstruktivistinen oppimiskäsitys on laajempi käsitys kognitiivisesta oppimiskäsityksestä.  

Konstruktivistisessa oppimiskäsityksessä keskeistä on edelleen oppijan tietorakenteiden muu-

tos.  Oppimiskäsityksessä kiinnitetään entistä enemmän huomiota sosiaalisten yhteyksien vai-

kutukseen. Ihminen oppii kun on yhteydessä muiden ihmisten kanssa ja oppiminen muodostuu 

yhteisen tekemisen kautta ja osallistumalla muotoutuneisiin käytäntöihin.  Konstruktivistises-

sa oppimiskäsityksessä pitää ottaa huomioon yksilölliset tarpeet, tilanteet ja sosiaaliset vuo-

rovaikutukset. Oppimistilanteessa on myös kyettävä ottamaan huomioon tilanne ja kulttuuri. 

(Viitala 2006, 137.) 

  

Humanistinen oppimiskäsitys perustuu yksilöön. Oppimiskäsityksen lähtökohta on se, että ih-

minen on luonnostaa utelias, tarkoitushakuinen ja päämäärätietoinen.  Humanistisessa oppi-

miskäsityksessä luotetaan oppijan kykyyn tiedostaa omat oppimistarpeensa ja sitä kunnioite-

taan. (Viitala 2006, 138.) 
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Yleisesti ottaen aikuisia ei voi opettaa, ellei kyseessä konkreettisesti ole jonkun taidon opet-

taminen. Aikuinen vastaanottaa, tulkitsee ja hylkää ulkopuolelta tulevaa informaatiota aina 

ajatusmaailmansa muodostaman suodattimen läpi. Aikuisen oppimista voidaan tukea ohjaa-

malla yksilön arviointi-, tiedonprosessointi- ja kehittämistoimilla, sekä tarjoamalla oppimisel-

le puitteet ja resurssit. Työelämän nopea muutostahti vaatii ihmisiä oppimaan nopeammin. 

Työn ja työympäristön nopea muuttuminen vaativat ihmisiltä hyvää taitoa itsenäiseen ja te-

hokkaaseen oppimiseen. Yksilön oppimisella on monesti tarkoitettu vain tietojen ja taitojen 

omaksumisesta. Prosessina oppiminen on kuitenkin hyvin monimutkainen, koska siihen vaikut-

taa oppijan oma historia ja ajatusmaailma. (Viitala 2006, 135 -136.) 

 

2.2 Oppimisympäristön vaikutus oppimiseen 

 

Oppimisympäristö vaikutta oppimiseen, esimerkiksi oppimisympäristön kalustus, valaistus ja 

äänet vaikuttavat eri tavoin ihmisiin. Myös oppimistilanteen ja opetettavan asian esittäjän 

emotionaalinen sävy vaikuttaa oppimistilanteeseen. Toiset ihmiset haluavat myös oppia eri 

tavalla kuin toiset ihmiset. Toiset haluavat oppia yksin perehtymällä opittavaan asiaan, kun 

taas toiset haluavat keskustella ja pohtia asiaa muiden kanssa. (Viitala 2006, 151.) 

 

Oppimisen lähtökohdillakin on suuri merkitys oppimiseen.  Jos oppijalla on pitkä aika siitä, 

kun hän on viimeksi osallistunut oppimistilanteeseen, voi oppimistilanne tuntua vieraalta tai 

luoda tukahduttavan olon.  Jos oppija on kokenut negatiivisia kokemuksia aiemmin, vaikka 

koulussa, voi oppijan oma luottamus oppimiseen vaihdella. Oman osaamisen erottelukykyisyys 

on erilainen eri ihmisillä. Oman osaamisen tunnistaminen, arvioiminen ja kehittäminen ovat 

taito, johon ihminen harjaantuu ajan kanssa.  Eri elämäntilanteet voivat myös viedä tilaa uu-

den asian oppimiselta.   Oppimiseen tarvitaan aikaa, voimavaroja ja asiaan paneutumista. 

(Viitala 2006, 151 -152.) 

 

2.3 Osaamisen arviointi 

 

Arvioinnilla tarkoitetaan kaikkea sellaista toimintaa, mikä vertaa organisaation toimintojen 

tuloksia, tavoitteisiin, joita yhteiskunta tai organisaatio itse on asettanut. Arvioinnin tehtävä-

nä ja oppimista kehittävänä tavoitteena on viestiä yrityksen johdolle ja sen työntekijöille ta-

voitteeksi asetettujen päämäärien saavuttamisesta, sekä työntekijöiden työn tuloksellisuu-

desta.  Arviointi, kuten myös oppiminen on aina jatkuva prosessi, vaikka se ei aina ole virallis-

ta. (Räsänen 1994, 152.) 

 

Nykyisin monilla organisaatiolla on käytössä jonkunlainen toiminnan ja tulosten arviointijär-

jestelmä. Johtajat saattavat tehdä työntekijöistään säännöllisesti kirjallisia arviointiraportte-
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ja. Hyvän esimiehen pitääkin antaa epävirallista palautetta työntekijöilleen jatkuvasti.  (Rä-

sänen 1994, 152.) 

 

2.4 Missä vaiheessa oppimista arvioidaan? 

 

Työn arviointi on oppimisen keskeinen osa-alue, eikä arviointia pitäisi jättää vain jälkihoidok-

si, vaan arviointia pitäisi tehdä koko oppimisen ajan.  Kun oppiminen aloitetaan, pitää oppi-

miselle laatia tavoitteet, jotta voidaan tietää onko tavoitteisiin päästy.  Oppimisen arviointia 

tulee käyttää vain silloin, kun se on tarpeellista ja sen katsotaan sisältävän sellaista tietoa, 

mikä lisää oppimista. Kun arviointia varten kerätään tietoa oppijoista tai heidän suorituksis-

taan, täytyy arvostaa oppijoiden omia näkemyksiä.  (Räsänen 1994, 159.) 

 

Työssä oppimisen arvioinnin osa-alueet, suunnittelukyky, teknisetaidot, arviointikyky ja sosi-

aalinen kyky, auttavat rajaamaan arvioinnin ammattitaidon kannalta keskeisiin osa-alueisiin. 

Jotta arvioinnin tavoitteet saavutettaisiin, on hyvä, että oppija osallistuu oman suorituksensa 

arviointiin. Kun oppija osallistuu oman suorituksensa arviointiin, hän oppii arvioimaan omia 

suorituksia, tuntee arvioinnin mielekkääksi ja oppimisprosessiin kuuluvaksi.  Yhteisessä arvi-

oinnissa on keskustelulla erittäin tärkeä merkitys. (Räsänen 1994, 159.) 

 

Arvioinnin avulla pyritään havaitsemaan, jos jollain oppijalla on ongelmia oppimisessa, ja sitä 

kautta hänelle voidaan antaa lisä apua ja tukea. Arvioinnin tulokset on analysoitava ja niistä 

on jatkuvasti keskusteltava. (Räsänen 1994, 159.) 

 

3 Organisaation oppiminen 

 

Nykyään organisaatiot joutuvat valmistautumaan jatkuvaan muutokseen, ja siten kiinnittä-

mään strategioissaan huomiota uusiin menestystekijöihin.  Ennen organisaatioiden strategiat 

pohjautuivat hintaan, kustannuksiin ja erilaistumiseen, mutta nykyään ne eivät enää riitä ta-

kaamaan kilpailuetua. Uusiutuminen on yrityksille entistä tärkeämpää ja sen takia oppiminen, 

osaaminen ja valmius nopeisiin muutoksiin ovat nousseet keskeisiksi kilpailutekijöiksi.  Orga-

nisaation strategian tulisi keskittyä osaamiseen ja kykyyn tuottaa laadukkaita tuotteita kus-

tannustehokkaasti, mikä tarkoittaa sitä, että organisaation on sitoutettava henkilöstönsä jat-

kuvaan oppimiseen.  Jotta henkilöstö voidaan sitouttaa jatkuvaan oppimiseen, tulee organi-

saation johdon ja esimiesten kyetä luomaan edellytykset jatkuvalle oppimiselle.  (Ruohotie 

1996, 15 – 16.) 
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3.1 Mikä on oppiva organisaatio? 

 

Oppiva organisaation on yhteisö, joka koko ajan muuttaa itseään ja pyrkii tekemään kaikkien 

sen jäsenien oppimisen helpommaksi. Oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan organisaation 

toimintatapaa, mikä kannustaa tiimejä ja yksilöitä jatkuvaan oppimiseen ja työsuoritusten 

parantamiseen. Silloin, kun oppimisen tulosta ilmenee koko organisaatiossa, voidaan puhua 

oppivasta organisaatiosta. Organisaation arvot ja visiot ovat oppivan organisaation perustana.  

Oppivalle organisaatiolle ominaista on toimia lähellä asiakaspintaa, jolloin se pystyy nopeasti 

reagoimaan muutoksiin, oppimaan muilta ja miettimään uusia ratkaisuja toimintaansa. Oppiva 

organisaatio sallii virheitä ja se osaa ottaa niistä oppia.  Oppivassa organisaatiossa kerätään 

koko ajan palautetta sen omasta toiminnasta ja palautetta analysoidaan huolellisesti.  Työn-

tekijät saavat tällä tavoin palautetta koko organisaation toiminnasta ja samalla omasta pa-

noksestaan siihen.  Oppivassa organisaatiossa on tärkeää, että henkilöstöllä on mahdollisuus 

ja velvollisuus ohjata ja suunnitella omaa työtään. (Ruohotie 1996, 40.) 

 

Organisaation rakenne on matala ja eri henkilöstötasoja on vähän oppivassa organisaatiossa.  

Työ on haasteellista ja pienryhmätoiminta on laajaa. Henkilöstön jäsenet korostavat henkilö-

kohtaista sitoutumista organisaatioon, ja heillä on yhteiset tavoitteet, halu toimia ja yhteinen 

kieli.  Henkilöstön keskuudessa viestinnällä on suuri merkitys. Organisaation johdon tehtävä ei 

ole vain tukea jatkuvaa oppimista, vaan sen täytyy omilla toimillaan osoittaa, että se arvos-

taa oppimista.  (Ruohotie 1996, 41.) 

 

3.2 Ydinosaaminen 

 
Ydinosaamisella tarkoitetaan sellaista osaamista, jota kilpailijoiden on vaikea kopioida. Ydin-

osaaminen on yrityksen tarkoin valitsema kehitysalue, johon yritys keskittää kaikki voimava-

ransa. Ydinosaaminen on taitoa, jonka kautta asiakkaille voidaan tarjota lisäarvoa. (Viitala 

2003, 177.)   

 

 Organisaation ydinosaamisen muodostuminen on vaativa oppimistapahtuma ja siitä on hyötyä 

vain yritykselle, missä oppimista tapahtuu. Ydinosaamisen avulla pystytään toteuttamaan ja 

yhdistämään eri tuotantotaitoja ja teknologioita. Ydinosaamiseen liittyy kyky kommunikoida 

ja työskentelyyn sitoutuminen yli organisaation rajojen. Organisaation ydinosaamiset vahvis-

tuvat, kun sitä käytetään yhä useammin. Ydinosaamista on osaamista, mikä luo uutta tietotai-

toa ja oivalluksia. Keskisuuressa yrityksessä on yleensä vain muutama ydinosaamisen osa-alue. 

(Ruohotie 1996, 22- 23.) 

 

Organisaation osaaminen muodostuu osaamisesta ja ydinosaamisesta. Kuitenkin yrityksen kil-

pailukykyä vahvistaa sen ydinosaaminen. Yrityksen muu osaaminen on välttämätöntä yrityk-
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selle, mutta ydinosaaminen on niin sanottua ainutlaatuista osaamista yrityksessä. (Sydän-

maanlakka 2004, 146 – 148.) 

 

3.3 Osaamisen johtaminen ja henkilöstön osaamisen kehittäminen 

 

Osaamisen johtaminen on yrityksen kilpailu- ja toimintakyvyn vahvistamista ja varmistamista 

osaamispohjan avulla. Osaamisen johtamisen tarkoitus on ottaa huomioon koko yrityksen 

osaaminen ja pyrkiä entisestään kehittämään sitä. Kun kyse on koko yrityksen kattavasta 

osaamisesta, vaatii osaamisen johtaminen suunnittelua, arviointia ja kehittämistä. Osaamisen 

johtamisen tarkoitus on tukea yrityksen strategiaa siten, että yritykseen saataisiin sellaista 

oppimista joka edesauttaisi yritystä saavuttamaan sen tavoitteet.  Yritys, joka haluaa hyödyn-

tää osaamisen johtamista, pitää ensin kartoittaan sen nykyinen toiminnan tila ja päämäärät. 

Sekä selkeyttää yrityksen tulevaisuuden suunnitelmat. Osaamisen johtamisen kannalta on 

erittäin tärkeää, että yritys määrittää tulevaisuuden näkemyksensä, koska ilman sitä ei yritys 

voi määrittää, minkälaista osaamista yrityksessä tarvitaan. Yrityksen täytyy myös kartoittaa 

yrityksessä oleva osaamisen nykyinen tila, jotta yritys pystyy määrittämään, minkälaista 

osaamista tarvitaan lisää, jotta yritys saavuttaisi tavoitellun tahtotilansa. (Viitala 2006, 14 -

17.) 

 

Osaamisen johtamisen tärkein osa-alue on yrityksen henkilöstön osaamisen parantaminen, 

tarvittavan osaamisen saanti ja sen hyödyntäminen.  Osaaminen täytyy kytkeä yrityksen ta-

voitteisiin, koska muuten osaamisen kehittäminen parantaa vain yksittäisten henkilöiden työ-

markkina-arvoa.  (Viitala 2006, 16.) 

 

Henkilön osaamisen kehittäminen ei ole riippuvainen yrityksen päämääristä ja menestymises-

tä. Koko yrityksen osaamisen pohjana on kuitenkin jokaisen yksittäisen henkilön osaaminen, 

koska ilman ihmisten yksilöllistä osaamista ei synny yritykseenkään yhtenäistä osaamista. (Vii-

tala 2006, 16.) 

 

Yksilön osaaminen muodostuu yksilön omista lähtökohdista, kokemuksista ja sosiaalisesta ym-

päristöstä.  Osaamisen johtaminen yrityksessä on haasteellista, sillä yksilö oppii ja hän kyke-

nee käyttämään osaamistaan, jos hän vain jaksaa, kykenee ja tahtoo.  

Yrityksen menestyksen pohjana on se, kuinka hyvin se pystyy uudistamaan osaamista. Yksilön 

arvostus työntekijänä perustuukin juuri sille, kuinka hyvin yksilö pystyy uudistamaan omaa 

osaamistaan työnsä ja yrityksen päämäärien vaatimalla tavalla. (Viitala 2006, 17.) 
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3.4 Henkilöstöjohtaminen, henkilöstöstrategia ja -politiikka 

 

Henkilöjohtamisen päätehtävät organisaatiossa ovat henkilöstön hankinta, motivointi, ylläpi-

to, kehittäminen ja palkitseminen. Henkilöstöjohtamisen tavoite on kyetä houkuttelemaan 

organisaation palvelukseen tarvitsevansa henkilöt. Sen pitää pystyä pitämään tarvittavat hen-

kilöt yrityksen palveluksessa, palkitsemaan työntekijöitä onnistumisista ja tarvittaessa kehit-

tämään ja parantamaan henkilöstön työkykyä. (Kauhanen 2006, 16.) Henkilöstöjohtaminen 

pyrkii luomaan edellytykset tuottavalle ja motivoituneelle työskentelylle. Se pyrkii, myös li-

säämään henkilöstön sitoutumista työtehtäviinsä.  Henkilöstöhallinnon tehtäviin kuuluu eri-

laisten päivittäisten ongelmien ratkaisu. Henkilöstöjohtaminen on niin sanottua yrityksen 

henkisen pääoman ylläpitämistä. (Viitala 2003, 16.) 

 

Henkilöstöjohtamisen pitkän aikavälin suunnitelmat luodaan tekemällä henkilöstöstrategia. 

Henkilöstöstrategia tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa ja se pyrkii samoihin tavoitteisiin 

kuin liiketoimintastrategia. Henkilöstöstrategia on yrityksen pitkäaikaisten tavoitteiden suun-

nitelma ja sen tehtävä on huolehtia, että liiketoimintastrategia toteutuu ja kehittää oikean-

laisia ihmisiä yrityksen palvelukseen.  Henkilöstöstrategiassa määritellään henkilöstövoimava-

roihin liittyvät määrälliset ja rakenteelliset tavoitteet, sekä henkilöstön osaamiseen ja hyvin-

vointiin liittyvät tavoitteet.  Henkilöstöstrategian tavoitteet toteutetaan operatiivisella tasol-

la henkilöstöpolitiikan avulla. Henkilöstöpolitiikka määrittää käytännön toimenpiteet, vastuut 

ja aikataulut, jolla strategiaa toteutetaan.  Henkilöstöpolitiikkaan liittyy muun muassa uusien 

henkilöiden rekrytointi ja henkilöstön palkitsemis- ja kehittämispolitiikka. (Viitala 2003, 13.) 

 

3.5 Ammatillinen osaaminen 

 

Uuden työntekijän riippuvuus työnohjauksesta on aluksi suuri ja hän tarvitsee paljon toistuvaa 

ohjausta eri työ vaiheissa. Alussa uuden työntekijän työhön suuntautuminen on kapea-alaista 

ja eristäytynyttä. Mutta kun uuden työntekijän kokemus ja oppiminen lisääntyy, vähenee hä-

nen riippuvuutensa työn ohjaukseen ja hän pystyy itsenäisesti hoitamaan työtehtävänsä. Kehi-

tys aloittelevasta työntekijästä asiantuntija työntekijäksi on pitkä, ja vasta vuosien päästä 

kokemuksen ja tietojen oppimisen myötä tulee aloittelijasta taitava osaaja. (Räsänen 1994, 

29.)  

 

Perinteiseen ammattitaitoiseen työnsuoritukseen ajatellaan liittyvän riittävästi tietoa, taitoa 

ja oikeaa asennetta. Ammattitaidon työsuoritusta arvioidessa kiinnitetään huomiota yleensä 

joustavuuteen, työn laatuun, tarkkuuteen ja itsenäiseen työskentelyyn. Hyvän ammattitaidon 

omaava työntekijän osaa käyttää hyvin uusia työvälineitä ja hänen asennoitumisensa työhön 

on ammattia ja sen yleisiä sääntöjä kunnioittavaa. Toiminnoista muodostetut tavoitemieliku-

vat ohjaavat työskentelyä. (Räsänen 1994, 30.)  
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4 Perehdyttäminen 

 

Uuden työntekijän perehdyttäminen uuteen organisaatioon ja uusiin työtehtäviin on erittäin 

tärkeää. Uudet työntekijät saadaan nopeasti osaksi organisaatiota, kun heidän perehdytyk-

sensä suoritetaan tehokkaasti. Esimies on ensisijaisesti vastuussa perehdyttämisestä, mutta 

hän voi valtuuttaa jonkun alaisistaan tai työryhmän, johon uusi työntekijä on sijoittumassa, 

huolehtimaan perehdyttämisestä. Perehdyttämisen tulisi olla tehokasta, perusteellista ja no-

peaa. Mitä perusteellisempaa ja nopeampaa perehdyttäminen on, sitä enemmän voidaan vält-

tää virheitä, työtapaturmia ja taloudellisia vahinkoja. (Kauhanen 2006, 88.) 

 

Kun perehdytys hoidetaan yrityksessä hyvin, auttaa se uutta työntekijää sitoutumaan yrityk-

seen ja uuteen tehtäväänsä.  Hyvällä perehdytyksellä turvataan laatu, tuottavuus, myönteistä 

asennetta, työturvallisuutta ja kasvatetaan henkilöstön pysyvyyttä yrityksessä. (Viitala 2003, 

261.) 

 

Uuden työntekijän perehdyttäminen tulisi aloittaa jo valintamenettelyvaiheessa siten, että 

työnhakijalle annettaisiin tietoa työpaikasta ja itse työstä jo työhaastattelussa. Valinnasta 

ilmoitettaessa olisi tärkeää keskustella valitun kanssa työn yksityiskohdista ja asioista, mitkä 

liittyvät käytännössä työn aloittamiseen. Ennen varsinaisen työn alkamista olisi uudelle työn-

tekijälle hyvä antaa etukäteismateriaalia yrityksestä ja itse työstä, jotta uusi työntekijä voisi 

perehtyä jo etukäteen. Jos työntekijä etukäteen jo ennen perehdyttämisvaihetta valmistau-

tuu työhönsä hyvin, pääsee hän tehokkaammin alkuun. (Viitala 2003, 260.) 

 

4.1 Tarkoitus 

 

Perehdyttämisen tarkoitus on, että uusi työntekijä oppii tuntemaan uuden työyhteisönsä. Pe-

rehdyttämiseen kuuluu kolme eri osa-aluetta: työyhteisöön perehdyttäminen, kuten tutustu-

minen uuden työyhteisön toiminta-ajatukseen, visioon, arvoihin ja tapoihin. Työpaikkaan pe-

rehdyttäminen eli työpaikan ihmisten, asiakkaiden ja työkavereihin tutustuminen.  Sekä itse 

työhön perehdyttämiseen eli työnopastukseen, jossa uusi työntekijä tutustuu omaan työhön-

sä, sekä siihen liittyviin odotuksin. Perehdytyksen tarkoituksena on antaa uudelle työntekijäl-

lä hyvä kuva yrityksestä ja samalla luoda hänelle positiivinen kuva organisaatiosta ja uusista 

työtehtävistä. (Kauhanen 2006, 145.) 

 

4.2 Sisältö 

 

Perehdyttämisen tärkeimpiä osa-alueita on käydä läpi työsudetta koskevat asiat. Näitä asioita 

ovat muun muassa seuraavat: 

- työsopimuksen läpikäyminen, allekirjoittaminen ja sen luovuttaminen uudelle työntekijälle 
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- käydä läpi miten työ, työyksikkö ja organisaatio vaikuttavat toisiinsa  

- aikataulut ja työaika 

- palkanmaksuun liittyvät asiat, palkkapäivä, palkanmaksuperusteet 

- poissaoloperiaatteet 

- sosiaalitilat, kuten ruokailu- ja taukotilat 

- työterveyshuolto 

- virkistyspalvelut 

- työsuhde-edut 

(Viitala 2003, 262.) 

 

Seuraavana tärkeänä perehdyttämisen osa-alueena on itse työnopastus. Työnopastuksen ta-

voitteena on varmistaa, että uusi työntekijä saa riittävän toimintavarmuuden uuteen työhön-

sä. Työnopastuksen tulisi keskittyä seuraaviin tutustumiskohteisiin: 

- lähimmät työtoverit, työpakan olosuhteet, työympäristö, tuki 

- työn sisältö ja sen vaiheet, työn tekemisen periaatteet 

- työssä tarvittavien laitteiden, koneiden ja tarvikkeiden sijainti, ylläpito ja käyttö 

- työpaikan siisteys ja turvallisuus 

- häiriötilanteissa toimiminen 

- työn menestyksen arviointi ja mittarit 

- oppimismahdollisuudet 

(Viitala 2003, 262.) 

 

Työnopastuksen tavoitteena on, että uusi työntekijä hahmottaisi koko kokonaisuuden. Hyvin 

tärkeää on, että uusi työntekijä hahmottaisi oman työnsä vaikutuksen koko organisaatioon. 

(Viitala 2003, 263.) 

 

4.3 Valmistautuminen 

 

Uuden työntekijän ensimmäiseen työpäivään tulisi perehdyttäjien valmistautua hyvin. Jos en-

simmäisenä päivänä uusi työntekijä aistii, että vastaanotto yrityksessä on välinpitämätöntä, 

pysyy se hänen mielessään pitkän aikaa ja vaikuttaa hänen kuvaansa yrityksestä.  

Ensimmäiseksi esimiehen tulisi esitellä uusi työntekijä ainakin muutamille lähimmille henki-

löille ja laatia hänen kanssa perehdyttämisohjelma.  Perehdyttämisohjemassa sovitaan aika-

taulu, uuden työtekijän tausta huomioiden. Sovitaan myös asioista, joihin uusi työntekijä pe-

rehtyy ja henkilöistä joiden kassa hänen olisi hyvä keskustella. Perehdyttämisessä uudelle 

työntekijälle kerrotaan yrityksen tavoitteista ja toimintatavoista. Kun uusi työntekijä sisäistää 

yrityksen liikeidean, antaa se hänelle tärkeän sisäisen mallin, jota työntekijä voi käyttää 

oman työnsä taustana. (Viitala 2003, 261.) 
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Seuraavana tärkeänä perehdyttämisasiana pidetään uuden työntekijän tutustumista työyhtei-

sön jäseniin, toimintatapoihin, tiloihin, järjestelmiin ja käytäntöihin.  Perehdyttämisen ydin 

muodostuu itse työtehtävistä. (Viitala 2003, 261.) 

 

4.4 Suunnittelu 

 

Kun perehdyttämistä suunnitellaan, luodaan perehdyttämiselle tavoitteet. Suunnitelmallisuus 

luo perehdyttämiseen johdonmukaisuutta ja tehostaa sitä.  Perehdytystä suunnitellessa tulee 

ottaa huomioon henkilöstöpolitiikka, tavoitteiden määrittäminen, perehdyttämisohjelma, pe-

rehdyttäjät, ajankäyttö, apumateriaalit, varasuunnitelmat ja seuranta.  (Kangas 2000, 7.) 

 

Perehdyttämisen lähtökohtana on yrityksen henkilöstöpolitiikka eli henkilöstöasioihin liittyvät 

periaatteet ja säännöt.  Henkilöstöpolitiikassa määritetään esimerkiksi henkilöstön palkkauk-

sesta, minkälaista, miten ja mistä uusia työntekijöitä hankitaan ja kuinka perehdytys toteute-

taan. (Kangas 2000, 7.) 

 

Perehdyttämisen suunnitteluun kuuluu tavoitteiden määrittely.  On tärkeä määritellä, mitä 

taitoja, tietoja ja valmiuksia on tarkoitus oppia ja kuinka hyvin. (Kangas 2000, 7.) 

 

Perehdyttämisen suunnitteluun kuuluu myös perehdyttämisohjelman tekeminen. Perehdyttä-

misohjelma voidaan tehdä joko tiettyyn tilanteeseen yksilöity ohjeistus tai sitten yleisluontoi-

nen perehdytysrunko, jota voidaan soveltaa moneen eri perehdytystilanteeseen. (Kangas 

2000, 7.) 

 

Perehdyttämisen suunnittelussa on otettava huomioon myös perehdyttäjät.  Yrityksen pitää 

suunnitella, ketkä perehdyttävät uusia työntekijöitä, nimetäänkö yritykseen perehdyttäjät, 

työnopastajat tai työpaikkakouluttajat vai kuuluuko perehdyttäminen kaikille. Pitää jakaa, 

mikä on esimiehen ja mikä muiden osuus perehdyttämisessä. Perehdytystä suunnitellessa pi-

tää kartoittaa, millaista taitoa, tietoa ja asennetta tarvitaan perehdyttämiseen. Pitää selvit-

tää perehdyttävien avainhenkilöiden kehittämistarpeet ja järjestettävä heille lisä koulutusta 

tarvittaessa. (Kangas 2000, 7.) 

 

Ajankäytön suunnittelulla on suuri merkitys perehdyttämisessä.  Esimerkiksi työvuoroja suun-

niteltaessa on otettava huomioon, kuinka kauan perehdyttämiseen menee aikaa. Ajankäytön 

suunnittelussa pitää miettiä, mistä asioista on tärkeä kertoa uudelle työntekijälle jo ensim-

mäisenä päivänä ja mitkä asiat voidaan kertoa hieman myöhemmin.  Aikaa ei sinänsä tarvitse 

varata aina paljoa, vaan riippuu siitä, kuinka on suunniteltu aika käytettäväksi. (Kangas 2000, 

8.) 
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Perehdyttämisen apuvälineiden, kuten eri opasten, laadinta vie aikaa, mutta se säästää sa-

malla paljon aikaa perehdyttämisessä. Jos yrityksellä on esimerkiksi Tervetuloa taloon -opas, 

voisi uusi työntekijä kerrata asioita itsenäisesti sen avulla. Kun yrityksessä tehdään perehdyt-

tämiseen apumateriaalia, pitää samalla suunnitella, kuka pitää aineistoa ajan tasalla ja kuin-

ka usein päivitystä tehdään. (Kangas 2000, 8.) 

 

Perehdyttämisen suunnittelussa tulee ottaa huomioon poikkeustilanteet, ja tehdä niistä vara-

suunnitelmia. Kuka esimerkiksi ottaa uuden työntekijän vastaan, jos esimies ei pääse paikalle 

tai jos perehdyttäjä on sairaana. (Kangas 2000, 8.) 

 

Kun yrityksessä suunnitellaan perehdyttämistä pitää suunnitella, miten oppimista seurataan ja 

arvioidaan. Perehdyttämistä voidaan seurata esimerkiksi tarkastuslistan avulla tai perehdyt-

tämisseurantakeskusteluin. (Kangas 2000, 8.) 

 

4.5 Apuvälineet 

 

Perehdytyksessä on hyvä varsinaisen opetuksen ja keskustelun lisäksi käyttää apuna hyvin 

suunniteltua itseopiskelumateriaalia. Itseopiskelumateriaali voidaan koota kirjalliseksi pake-

tiksi. Itseopiskelumateriaali voi sisältää seuraavia tärkeitä asioita: 

- toiminta-ajatus ja liikeidea   

- vuosikertomus, yritysesite 

- henkilökunta – ja asiakaslehdet 

- henkilöstön kehittämis-, henkilöstö- ja tiedotuskäytäntöjen periaatteet 

- palvelu- ja tuote-esitteet 

- tiedotteet 

- työturvallisuusohjeet 

- työsäännöt 

- tervetuloa taloon– esite, jossa kerrotaan tarkemmin työterveyshuollosta, henkilöstöeduista, 

poissaolokäytännöistä ja muista tärkeistä asioista. (Viitala 2003, 261 – 162.) 

 

Perehdyttäjille on hyvä olla perehdyttäjien käsikirja, josta käy ilmi, mitä asioita uuden työn-

tekijän kanssa kuuluu käydä läpi (Viitala 2003, 262). Monissa yrityksissä käytetään perehdyt-

tämisen apuna jonkinlaista perehdytysopasta, josta käy ilmi kaikki tärkeät asiat, jotka täytyy 

uuden työntekijän kanssa käydä läpi. Perehdytyksen apuna käytetään yhä useammin yrityksen 

intranetiin tehtyä perehdytysohjemaa. (Kauhanen 2006, 145.) 

 

Perehdyttäminen voidaan jakaa pidemmälle ajanjaksolle, jolloin ei heti tukehduteta uutta 

työntekijää kaikilla uusilla asioilla (Viitala 2003, 262).  Perehdyttämiseen käytetty aika vaih-

telee yrityksen ja työtehtävän mukaan muutamasta päivästä muutamaan viikkoon. Perehdyt-
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tämiseen käytettyyn aikaan vaikuttavat uuden työntekijän taustatekijät kuten aikaisempi kou-

lutus, työkokemus ja työtehtävän luonne. (Kauhanen 2006, 145.) 

 

4.6 Esimiehen rooli perehdyttämisessä 

 

Työnantajan on huolehdittava uuden työntekijän perehdyttämisestä. Uuden työntekijän pe-

rehdyttämisen suunnittelusta ja toteuttamisesta vastaa hänen lähin esimiehensä. Yleensä uu-

den työntekijän perehdyttämisen hoitaa esimies ja työtoverit suunnitelman mukaan yhdessä.  

Esimies vastaa perehdyttämisen suunnittelusta, toteutuksesta ja seuranasta. Esimies voi hoi-

taa perehdyttämisen itse tai hän voi delegoida tehtävän kokeneelle työtoverille.  Esimies ei 

aina osaa opastaa perehdytettävää työtä, mutta hänellä on aina viime kädessä vastuu koko 

perehdyttämisestä. (Lepistö 2000, 66.)  

 

Esimiehen rooliin kuuluu kertoa muille yrityksen jäsenille uudesta työntekijästä. Esimies ottaa 

uuden työntekijän vastaan. Jos hän ei ole tavannut uutta työntekijää aiemmin, selvittää hän 

mistä, työhöntulohaastattelussa on puhuttu ja mitä aineistoa uusi työntekijä on jo saanut. 

Esimiehen on hyvä keskustella uuden tulokkaan työkokemuksesta, koulutuksesta, työpaikan 

tuntemuksesta ja molempien osapuolten odotuksista. Keskustelemalla uuden työntekijän läh-

tökohdista voidaan perehdyttämissuunnitelmaa vielä tarkentaa ja muuttaa. Esimies kertoo 

tietonsa uudesta työntekijästä kouluttajalle, jotta hän voi valmistautua perehdyttämiseen 

omalta osaltaan. (Lepistö 2000, 66.) 

 

4.7 Kouluttajan rooli perehdyttämisessä 

 

Yritykseen perehdyttämisen hoitavat yleensä nimetyt perehdyttäjät, työnopastajat tai työ-

paikkakouluttajat (Kangas 2000, 7). Työpaikalle nimetty kouluttaja on yleensä pitkään talossa 

ollut työntekijä. Kouluttajan tehtävä on opettaa muun muassa oikeat työmenetelmät ja ko-

neiden ja laitteiden käyttöön liittyvät asiat.  (Lepistö 2000, 66.) 

 

Kouluttajalta vaaditaan viitseliäisyyttä, taitoa ja jaksamista, jotta hän pystyy paneutumaan 

kuhunkin opetettavaan asiaan jo alusta alkaen yksilöllisesti. Kouluttajan oma ammattitaito ja 

osaaminen ovat perusedellytys muiden opastamiseen, mutta se ei vielä ole riittävä peruste 

opastamisen onnistumiseen. Kouluttajalla tulisi olla motivaatiota ja myönteinen asenne opas-

tamiseen. Lisäksi kouluttajalta vaaditaan kykyä opettaa ja katsoa asioita opetettavan kannal-

ta sekä saada hänet oppimaan. (Kangas 2000, 14.) 

 

Nykyään kouluttajan tehtävä ei ole vain jakaa tietoa, vaan kouluttajan rooli on muuttunut 

entistä laajemmaksi. Kouluttajan tulee aktivoida, kasvattaa ja valmentaa koulutettavaansa. 

Koulutusta suunniteltaessa pitää miettiä, miten koulutettavien tarkkaavaisuus voidaan keskit-
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tää opittaviin asioihin ja kuinka koulutettavat saadaan motivoitumaan kyseiseen asiaan. Yhte-

nä motivaation keinona on se, että koulutusmateriaalin pitäisi vastata koulutustarpeita ja ta-

voitteita. Koulutusmateriaalissa tulisi kuvata koulutuksen tavoitteet hyvin selkeästi ja selvit-

tää mitä koulutuksella pyritään saavuttamaan.  (Ruohotie 1998, 121.) 

 

4.8 Mitä uudelta työntekijältä odotetaan 

 

Uudelta työntekijältä odotetaan kykyä itsenäiseen työntekoon, vastuuntuntoa, yhteistyötaito-

ja ja aktiivisuutta uudessa työyhteisössä. Sitoutuneisuutta työhön ja kykyä työskennellä ta-

voitteellisesti, katsotaan hyvänä piirteenä uudella työntekijällä. Uudelta työntekijältä odote-

taan myös halua kehittää itseään ja kantaa vastuu oppimisestaan kysymällä, tarkastelemalla, 

kertaamalla ja ottamalla selvää, jos hän on epävarma jostain asiasta. (Työturvallisuuskeskus 

2006.) Uudelta työntekijältä odotetaan ennen kaikkea tuovan yritykseen jotain erityistä, mikä 

vaikuttaisi positiivisesti asiakkaisiin asti.  Uudella työntekijällä onkin aina vaikutus toiminnan 

laatuun ja luonteeseen. Häneltä toivotaan sopeutuvan nopeasti uuteen organisaatioon ja ke-

hittävän osaltaan sen ilmapiiriä ja kulttuuria. (Viitala 2003, 243.) 

 

5 Työnopastus 

 

Työnopastus on yrityksessä tehtävään työhön liittyvien tietojen ja taitojen opettamista.  

Työnopastuksessa keskitytään työn tekemisen keskeisiin osa-alueisiin ja niiden oppimiseen.  

Työnopastuksen tarkoituksena on auttaa uutta työntekijää itsenäiseen työntekoon, omatoimi-

seen ajatteluun ja itsenäiseen oppimiseen.  Työnopastus on sidottu työyhteisön ja toimintojen 

jatkuvaan kehittämiseen. (Kangas 2000, 13.) 

 

5.1 Työopastuksen suunnitteleminen 

 

Kun työnopastus on suunniteltu hyvin, oppii opastettava työnsä nopeasti ja samalla tekemään 

asiat heti oikein.  Kun opastettava pystyy työskentelemään itsenäisesti, ei työkavereiden täy-

dy koko ajan olla opastamassa uutta työntekijää. Näin valvontaa tarvitaan entistä vähemmän 

ja, se helpottaa muiden työtä, säästää aikaa ja voimia. (Kangas 2000, 13.)  

 

Työnopastuksen pitää olla suunnitelmallista ja siihen on valmistuttava hyvin. Hyvällä valmis-

tumisella säästetään paljon toteuttamiseen käytettyä aikaa.  Suunnittelun tarkoitus on mää-

rittää oppimistavoitteet ja oppimistarpeet, kuten, mitä opastettavan tulisi oppia ja kuinka 

hyvin? Kun työnopastuksen tavoitteet on kartoitettu, voidaan suunnitella itse oppimistilannet-

ta, kuten opetettavat asiat, opetustapa, sekä oppimisen arviointi ja varmistaminen. (Kangas 

2000, 14.) 
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5.2 Työnopastuksen portaat 

 

Työnopastuksen avuksi on kehitelty erilaisia menetelmiä. Pirkko Kangas (2000, 14) esittelee 

kirjassaan Perehdyttäminen palvelualoilla viiden portaan työnopastusmallin, joka on hyvin 

tunnettu malli (Kuvio 2.) 

 

    5. Opitun varmistaminen 

 

   4. Taidon kokeilu ja harjoitteleminen 

     

  3. Mielikuvaharjoittelu 

   

   2. Opetus        

   

1. Opastustilanteen aloittaminen 

 

Kuvio 2. Viiden portaan työnopastusmalli (Kangas 2000, 14). 

 

Ensimmäinen porras eli opetustilanteen aloittaminen tarkoittaa, että selvitetään oppijan läh-

tötaso ja oppimistavoitteet. Tarkoituksena on selventää työnopastajalle ja oppijalle, mitä 

oppija osaa jo entuudestaan, ja mitä asioita hänen on vielä opittava. Myönteinen asenne ja 

motivaation vahvistaminen ovat oppimisen kannalta erittäin tärkeää. Työnopastajan pitäisikin 

pyrkiä luomaan heti opetustilanteen alussa luottamuksellinen ja kannustava ilmapiiri. (Kangas 

2000, 14 -15.)  

 

Toisena portaana on opetus, jonka avulla oppijan pitäisi saada kokonaiskuva opittavista asi-

oista ja siihen liittyvistä ohjeista. Käytännössä opastaja näyttää selittäen kaikki työvaiheet. 

Oppija ei ehkä pysy mukana koko työvaiheen ajan eikä hän muista kaikkea.  Jos vuorovaikutus 

oppijan ja opastajan välillä on huono, ei opastaja huomaa, että oppija ei pysy mukana opas-

tuksessa. Huonona puolena voi olla se, että oppija kokee näytetyn tavan yhtenä ainoana oi-

keana tapana tehdä työ eikä mieti itse muita toimintamalleja. (Kangas 2000, 15.) 

 

Jos opetettava asia on kovin laaja, kannattaa se jaotella osiin. Opastaja opettaa yhden osan 

aina kerrallaan ottaen oppijan mukaan keskusteluun ja työn tekemiseen. Opastajan tulee 

varmistaa, että oppija on oppinut yhden osan, ja vasta sen jälkeen hän voi opettaa seuraavan 

asian. Eri työvaiheiden perusteleminen liittyy opettamiseen ja työnopastamiseen. Opastajan 

ei tarvitse itse perustella kaikkia eri työvaiheita, vaan hän voi pyytää oppijaa perustelemaan 

asioita. Näin oppija joutuu ajattelemaan asioita ja pääsee osallistumaan opetukseen. (Kangas 

2000, 15.) 



  
       
 

21 

Kolmas porras on mielikuvaharjoittelu, jonka tarkoituksena on viimeistellä sisäiset mallit, eli 

ihmisen toimintoja ohjaavat tekijät. Mielikuvaharjoittelua voidaan tehdä esimerkiksi siten, 

että oppija kuvaa vaihe vaiheelta tilanteen, jonka hän on oppinut. Kertoessaan tilanteesta 

joutuu oppija miettimään, miten ja miksi työtehtävä etenee ja mikä on missäkin vaiheessa 

tärkeää. (Kangas 2000, 15.) 

 

Taidon kokeilu ja harjoitteleminen on neljäs porras, minkä tarkoituksena on harjoitella taito-

ja.  Oppija tekee koko työvaiheen itse, omassa tahdissaan. Kun työvaihe on valmis, arvioi op-

pija työntuloksen ensin itse ja vasta sen jälkeen opastaja arvioin työvaiheen. Jos työvaiheessa 

on puutteita, voidaan harjoittelemista jatkaa. (Kangas 2000, 15.) 

 

Viimeinen porras on opitun asian varmistamista, eli varmistetaan, että oppijalla on tarvitta-

vat taidot ja tiedot, jotta hän pystyy suoriutumaan työtehtävistään itsenäisesti. Oppija työs-

kentelee tässä vaiheessa yksin, ja opastaja tarkastaa työskentelyä silloin tällöin. Oppija voi 

kokeilla taitojaan muissa samankaltaisissa tilanteissa.  (Kangas 2000, 15.) 

 

Unto Pirnes on määrittänyt työnopastuksen neljän askeleen opetusohjelman (Kuvio 3.). Se 

ohjeistaa, kuinka uuden työntekijän sisäistä mallia uudesta työstä voidaan vahvistaa. (Viitala 

2003, 263.) 

    4. Seuraa ja päätä opastus 

    Tarkasta 

    - harjoittelu 

    - palaute 

    - päättäminen 

   3. Anna perustella ja tehdä itse 

   Kokeile taitoa 

   - sisäisesti / läpiajattelu 

   - ulkoisesti / tekeminen 

   - anna kertoa tehdessä 

  2. Näytä ja selitä 

  Opeta 

  - sijoita sopivasti 

  - näytä ja kerro tärkeimmät asiat 

 1.Suuntaa tehtävää 

 Valmista 

 - luonteva suhde 

 - yleiskuva työstä 

 - perustelut 

 - valmiuden ja kokemuksen tarkastus 
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 - toimintamallin laatiminen työstä 

 

Kuvio 3. Neljän portaan työnopastusmalli Pirneksen mukaan (Viitala 2003, 263.) 

 

Neljän askeleen työnopastusmalli painottaa oppijan oman oppimisen merkitystä. Monesti pe-

rehdyttämien työtehtäviin jää vain mallioppimisen varaan siten, että uusi työntekijä opete-

taan vain kopioimaan kokeneemman työntekijän toimintatapoja ymmärtämättä työn syvem-

pää tarkoitusta.  Neljän askeleen mallin mukaan ratkaisevaa uuden asian oppimisessa on pu-

huminen ja ajatteleminen. Mallissa myös tähdätään palautteen avulla uuden työntekijän itse-

luottamuksen kasvattamiseen.  (Viitala 2003, 264.) 

 

5.3 Työnopastuksen hyödyt 

 

Uusi työntekijä hyötyy työnopastuksesta siten, että hänen epävarmuutensa ja jännityksensä 

vähenevät. Työnopastuksen kautta hän sopeutuu nopeammin työyhteisöön. Uuden työntekijän 

kyvyt ja osaaminen tulee nopeammin esille ja hänen mielenkiintonsa ja vastuuntuntonsa yri-

tystä ja työtehtäviä kohtaa kasvaa. Uuden työntekijän ammattitaito kehittyy ja työssä ete-

neminen helpottuu ja nopeutuu. Hyvällä työnopastuksella voidaan välttää työtapaturmia. 

(Lepistö 1992, 21.) 

 

Esimiehen kannalta katsottuna työnopastus auttaa siihen, että uusi työntekijä opitaan tunte-

maan nopeammin ja paremmin ja työongelmien ratkaiseminen helpottuu.  Työnopastuksessa 

syntyy hyvä pohja yhteistyöhengelle ja yhteistyölle. Hyvä työnopastus säästää tulevaisuudessa 

esimiehen aikaa, kun hänen ei tarvitse enää jälkikäteen selvittää uudelle työntekijälle perus-

asioita. (Lepistö 1992, 21.) 

 

Työpaikka hyötyy työnopastuksesta siten, että työn laatu ja tulos paranee. Asenne työtä ja 

työpaikkaa kohtaan paranee ja tapaturmat vähenevät. Poissaolot vähenevät ja vaihtuvuus 

työpaikalla pienenee. Työvälineiden ja kalustojen huolto helpottuu, koska työntekijät osaavat 

paremmin käyttää niitä. Samoin raaka-aineiden ja tarvikkeiden käyttö järkeistyy. (Lepistö 

1992, 21.) 

 

6 K-citymarket Iso Omena 

 

K-citymarket on tavaratalo, jossa on monipuolinen valikoima niin elintarvikkeissa kuin käyttö-

tavaroissa. K-citymarket-ketju muodostuu K-citymarket-tavarataloista ja ketjuyksiköistä. K-

citymarket ketju kuuluu Ruokakesko osakeyhtiöön. K-citymarket ketju muodostuu 64 tavara-

talosta, joista Iso Omenan tavaratalo on neljänneksi suurin liikevaihdoltaan.  K-citymarketin 

käyttötavarakaupasta vastaa Ruokakeskon tytäryhtiö K-citymarket Oy ja elintarvike kaupasta 
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vastaa itsenäinen K-kauppias. (K-citymarket Iso Omenan tavaratalonjohtaja 31.1.2009, henki-

lökohtainen tiedonanto)   

 

K-citymarket Iso Omenan käyttötavarapuolen myynti vuonna 2008 oli noin 16,6 miljoonaa eu-

roa ja liikevaihto oli 13,6 miljoonaa euroa.  Iso Omenan tavaratalo on avattu syksyllä 2001, ja 

tällä hetkellä käyttötavarapuolen palveluksessa on sata työntekijää, joista noin 60 työskente-

lee kassaosastolla sesongista riippuen. Tavaratalon johtoryhmän muodostavat tavaratalonjoh-

taja, kolme osastopäällikköä ja asiakaspalvelupäällikkö. K-citymarket Iso Omenassa käy päi-

vässä noin 5000 maksavaa asiakasta. K-citymarketin asiakaslupaus on ”Kaupan päälle hyvä 

mieli”. (K-citymarket Iso Omenan tavaratalonjohtaja 31.1.2009, henkilökohtainen tiedonanto)   

 

6.1 Perehdyttäminen K-citymarket Iso Omenan kassaosastolla 

 

K-citymarket Iso Omenassa varsinainen perehdyttäminen toteutetaan kolmen ensimmäisen 

työpäivän aikana. Uuden työntekijän perehdyttämisestä huolehtivat asiakaspalvelupäällikön 

nimeämät kouluttajat. Kouluttajat ovat kokeneita kassatyöntekijöitä, joilla on hyvä tuntemus 

koko K-citymarket Iso Omenan toiminnasta. Pääasiallisesti kouluttajina ovat asiakaspalvelu-

päällikön nimeämät kouluttajat, mutta erikoistilanteissa voi kouluttajana toimia myös ei-

nimetty kouluttaja, jolla on kattava kokemus K-citymarketin toimintatavoista ja kassatyös-

kentelystä.  Tavoitteena on, että uudella työntekijällä on sama perehdyttäjä kaikkina kolme-

na päivänä, mutta se ei aina ole mahdollista vuorotyön takia. Kouluttajat huolehtivat koko 

kolmen päivän perehdytysprosessista. Kouluttajilla on apunaan K-citymarket Iso Omenan pe-

rehdytysopas, jonka tarkoituksena on toimia muistilistana perehdyttäjille ja taata jokaiselle 

uudelle työntekijälle samanlainen perehdytys. Perehdytysopas on koottu K-citymarketin Ket-

junetin perehdytysohjeista, sekä niistä asioista, jotka ovat tärkeitä K-citymarket Iso Omenan 

asiakaspalvelupäällikön ja kouluttajien mielestä. K-citymarket Ketjunetin perehdytysohjeet 

ovat viitteelliset, joita kukin tavaratalo voi itse muokata tarvitsemallaan tavalla.  Perehdy-

tysopasta pyritään päivittämään aina kun uusia asioita ilmenee. Päivittämisestä huolehtii ko-

kenut kassaosaston kouluttaja. (K-citymarket Iso Omenan asiakaspalvelupäällikkö 30.1.2009, 

henkilökohtainen tiedonanto) 

 

Varsinaisen kolmen päivän perehdytyksen jälkeen uusi työntekijä alkaa työskennellä itsenäi-

sesti. Kuitenkin siten, että hänen lähellä työskentelee noin kuukauden kokenut työntekijä, 

jolta uusi työntekijä voi helposti kysyä apua. Uuden työntekijän kehitystä seurataan aktiivi-

sesti esimerkiksi kassaerojen tai muiden virheiden kautta. Tarvittaessa uudelle työntekijälle 

annetaan lisäkoulutusta. (K-citymarket Iso Omenan asiakaspalvelupäällikkö 30.1.2009, henki-

lökohtainen tiedonanto) 
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6.2 K-citymarket Ison Omenan asiakaspalvelupäällikön rooli perehdyttämisessä 

 
K-citymatket Iso Omenan asiakaspalvelupäällikkö vastaa kassaosaston perehdyttämisestä, 

vaikka varsinaisen työopastuksen hoitavat asiakaspalvelupäällikön nimeämät kouluttajat. 

Asiakaspalvelupäällikkö huolehtii perehdyttämisen valmisteluista.  Hän suunnittelee työvuorot 

siten, että mahdollisuuksien mukaan uudella työntekijällä olisi sama perehdyttäjä kaikkina 

kolmena perehdytyspäivänä. Asiakaspalvelupäällikkö laatii uudelle työntekijälle työsopimuk-

sen ja pyrkii mahdollisuuksien mukaan käymään sen läpi henkilökohtaisesti uuden työntekijän 

kanssa. Asiakaspalvelupäällikkö huolehtii myös uuden työntekijän kulkulupien ja avainten ti-

lauksesta sekä ilmoittaa uudesta työntekijästä palkanlaskentaa ja kassatoimiston työntekijöil-

le. (K-citymarket Iso Omenan asiakaspalvelupäällikkö 16.3.2009, henkilökohtainen tiedonan-

to) 

 

Asiakaspalvelupäällikkö huolehtii myös perehdytyksen seurannasta. Hän pyrkii tukemaan uusia 

työntekijöitä kyselemällä uuden työntekijän kuulumisia ja samalla rohkaisemaan uutta työn-

tekijää oma-aloitteiseen työntekoon. Samalla asiakaspalvelupäällikkö pyrkii luomaan luotet-

tavan ja avoimen ilmapiirin, jotta uusi työntekijä sopeutuisi mahdollisimman nopeasti työyh-

teisön. Uutena käytäntönä kassaosastolle on otettu käyttöön asiakaspalvelupäällikön pitämä 

palautekeskustelu.  Sen tarkoituksena on, että esimies pitää uudelle työntekijälle tai työnte-

kijöille noin kuukauden kulutta työn alkamisesta palautekeskustelun käyttämällä apuna Ket-

junetin perehdyttämisen muistilistaa. Keskustelun tarkoituksena on käydä läpi muistilista, 

johon merkitään kaikki asiat, joita perehdyttämisessä on käyty läpi. Samalla esimies ja uusi 

työntekijä saavat tilaisuuden keskustella siitä, kuinka uusi työntekijä on sopeutunut taloon ja 

esimies voi antaa palautetta. Samalla uusi työntekijä voi kysyä asioista jotka askarruttavat 

häntä. Palautekeskustelussa pyritään selvittämään mahdolliset kehittämistarpeet ja onnistu-

miset sekä varmistamaan, että uudelle työntekijälle on varsinaisen perehdyttämisen aikana 

kerrottu kaikki keskeiset asiat. (K-citymarket Iso Omenan asiakaspalvelupäällikkö 16.3.2009, 

henkilökohtainen tiedonanto) 

 

 

7 Tutkimuksen toteutus 

 

Tutkimus toteutettiin K-citymatket Iso Omenan uusille kassatyöntekijöille ja perehdyttäjille 

helmikuussa – maaliskuussa 2009. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittää perehdyttämisen nykyti-

laa kohdeyrityksessä ja sitä, miten uudet työntekijät ja perehdyttäjät kokevat perehdyttämi-

sen.  
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7.1 Tutkimusmenetelmät 

 

Tutkimusmenetelmänä käytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmää eli määrällistä tutki-

musta.  Aineiston keruu tehtiin kyselylomakkeilla. Uusille työntekijöille ja perehdyttäjille oli 

tehty omat räätälöidyt kyselylomakkeet. Kassaosaston uudet työntekijät oli rajattu siten, että 

he olivat aloittaneet K-citymarket Iso Omenan kassaosastolla vuonna 2007 - 2008 tai vuoden 

2009 aikana. Kouluttajat oli rajattu siten, että he olivat kassaesimiehen nimeämiä koulutta-

jia.  Kyselyn saaneista 25 oli uusia työntekijöitä ja kymmenen kouluttajaa.  Kummassakin ky-

selyssä oli mukana saatekirje, jossa oli tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja siitä, kuinka luot-

tamuksellisesti vastauksia käsitellään. Saatekirjeessä oli myös ohjeet kuinka kysymyksiin vas-

tataan ja miten kysely palautetaan. Kyselyiden jakamisesta kohdejoukolle vastasi asiakaspal-

velupäällikkö ja hänen valtuuttamansa ihmiset. Vastausaikaa kyselyihin oli kolme viikkoa.   

 

Uusien työntekijöiden kysely oli jaettu seitsemään eri osa-alueeseen: taustatekijät, mielipi-

teitä perehdyttämisestä, organisaatio, perehdyttämismateriaalit, kouluttajan rooli, oma 

osaaminen, perehdyttämisen seuranta. Kysely sisälsi kolme monivalintakysymystä, yhdeksän 

avointa kysymystä ja 26 Likertin neliportaiseen mielipideasteikkoon perustuvaa mielipideväit-

tämää. Likertin asteikko on yleensä viisiportainen, kyselystä oli jätetty pois vaihtoehto ”ei 

samaa, ei eri mieltä”, jotta kyselyyn vastaajien oli otettava tiukemmin kantaa samaa tai eri-

mieltä väittämiin. Mielestäni näin saataisiin selvästi kartoitettua vastaajien mielipiteet.  

 

Perehdyttäjien kysely oli jaettu kahteen eri osa-alueeseen: taustatekijät ja kouluttajan rooli. 

Kysely sisälsi kaksi monivalintakysymystä, kuusi avointa kysymystä ja kolmetoista Likertin ne-

liportaiseen mielipide asteikkoon perustuvaa mielipideväittämää.  

 

7.2 Tutkimuksen luotettavuus  

 

Tutkimuksen validius tarkoittaa kuinka, tutkimuksessa on pystytty mittaamaan sitä, mitä on 

tarkoitus mitata. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa se, kuinka tutkimuskysymykset on 

muotoiltu ja mikä niiden sisältö on. Se, että tutkija ja tutkittava ymmärtävät kysymykset sa-

malla tavalla. (Vilkka 2007, 150.) Tutkimuksen luotettavuutta lisää se, että tutkimuskysymyk-

set oli luotu perehdyttämiseen liittyvän kirjallisuuden pohjalta ja K-citymarket Iso Omenan 

perehdytysprosessin pohjalta. Kyselylomakkeet testattiin ennen varsinaista kyselyä, jolla 

varmistettiin kysymysten yksiselitteisyys. Kyselylomakkeiden testauksen jälkeen korjattiin 

muutama kirjoitusvirhe, mutta rakenteeltaan ja asiasisällöltään lomakkeet pysyivät alkuperäi-

sessä muodossa. 

 

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa, kuinka tutkimus antaa ei sattumavaraisia tuloksia. Re-

liabiliteetti arvioi, kuinka pysyviä tutkimustulokset ovat mittauksesta toiseen.  Tutkimus on 
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tarkka ja luotettava, kun samat tulokset saadaan toistuvasti mittaamalla ja riippumatta tutki-

jasta. (Vilkka 2007, 149.) Tutkimuksen relialibiliteettiin vaikuttaa vastaajien mielentila ja 

mielenkiinto tutkimusta kohtaan. Tapa, jolla kysely on annettu vastaajille, vaikuttaa vastaus-

tuloksiin. 
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8 Kyselyn tulokset 

 

8.1 Uusien työntekijöiden tutkimustulokset 

 
Kyselyitä annettiin uusille työntekijöille yhteensä 25 kappaletta. Vastanneita oli yhteensä 16 

eli 64 % ja 14 eli 36 % jätti vastaamatta kyselyyn.  

 

Kyselyn ensimmäiset kysymykset koskivat taustatietoja. Niissä kysyttiin vastaajan sukupuolta, 

ikää, työsuhteen kestoa K-citymarket Iso Omenassa ja työsuhteen muotoa.  

 

16:sta kyselyyn vastanneesta 12 eli 75 % oli naisia ja 4 eli 25 % oli miehiä. 

Vastaajien ikä jakautui 18 ja 50 vuoden välille (Kuvio 4.).  Suurin osa eli 88 % vastaajista oli 

alle 30-vuotiaita.  

 

2. Ikäjakauma
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Kuvio 4. Uusien työntekijöiden ikäjakauma, % (n=16). 
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Uusien työntekijöiden työn kesto K-citymarket Iso Omenassa vaihteli yhdestä kuukaudesta 

noin kahteen vuoteen (Kuvio 5.). Suurin osa eli 69 % vastaajista oli työskennellyt K-citymarket 

Iso Omenassa alle vuoden.  

 

3. Työn kesto K-citymarket Iso Omenassa
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Kuvio 5. Työn kesto K-citymarket Iso Omenassa, % (n=16). 

 

Kyselyyn vastanneista 88 % työskenteli K-citymarket Iso Omenan kassaosastolla osa-aikaisena 

ja 13 % työskenteli täysipäiväisenä.  

 

Taustatietojen jälkeen pyrittiin selvittämään uusien työntekijöiden mielipiteitä ja tuntemuk-

sia eri väittäminen avulla.   

 

Väittämän 5. ”Minut otettiin ystävällisesti vastaan ensimmäisenä päivänä” tarkoituksena oli 

selvittää, miten uusi työntekijä otettiin vastaan ensimmäisenä päivänä. Vastanneista 69 % 

koki, että heidät oli otettu vastaan ystävällisesti ja 31 % koki, että heidät oli otettu vastaan 

jokseenkin ystävällisesti (Kuvio 6.). 
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5. Minut otettiin ystävällisesti vastaan enismmäisentä 
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Kuvio 6. Minut otettiin ystävällisesti vastaan ensimmäisenä päivänä, % (n=16). 

 

Väittämässä 6 ”Jo ensimmäisenä päivänä tunsin kuuluvani joukkoon” 81 % vastaajista oli jok-

seenkin samaa mieltä, kun taas 6 % oli täysin samaa miltä ja 13 % jokseenkin eri mieltä (Kuvio 

7.). 
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Kuvio 7. Jo ensimmäisenä päivänä tunsin kuuluvani joukkoon, % (n=16). 
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Väittämässä 7, ”Työsuhteeni alkuun oli valmistauduttu huolella”, haluttiin tietää, kuinka uu-

det työntekijät kokivat, että heidän työnsuhteensa aloittamiseen oli valmistauduttu. 25 % 

vastanneista koki, että työsuhteeseen oli valmistauduttu huolella, 56 % oli jokseenkin samaa 

mieltä ja 19 % vastanneista oli jokseenkin eri mieltä (Kuvio 8.). 
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Kuvio 8. Työsuhteeni aloittamiseen oli valmistuttu huolella, % (n=16). 

 

Kysymykset 8 ja 9 olivat avoimia kysymyksiä, joissa kysyttiin, mitä tietoa uusi työntekijä oli 

saanut Kesko Oyj:stä ja K-citymarket Iso Omenasta. 

 

Kysymykseen Kesko Oyj:stä vastasi yhteensä 14 henkilöä. 38 % avoimeen kysymykseen vastaa-

jista ei muistanut, mitä heille oli kerrottu Kesko Oyj:stä. Liitteessä 5 on kaikki uusien työnte-

kijöiden avoimien kysymysten vastaukset. Alla on muutama esimerkkivastaus liittyen Kesko 

Oyj:hin. 

- ”Citymarket kuuluu Kesko-konserniin, Kesko kortti” 

- ”Konsernin periaatteita.” 

- ”Perusasioita konsernista.” 

 

Kysymykseen K-citymarket Iso Omenasta vastasi yhteensä 15 henkilöä. 10 % avoimeen kysy-

mykseen vastanneista ei muistanut, mitä heille oli kerrottu tai olivat sitä mieltä, että heille 

ei kerrottu mitään K-citymarket Iso Omenasta.(Liite 5.) Loput vastaajista kirjoitti muun muas-

sa seuraavanlaisia kommentteja: 

- ”Näytettiin taloa, Cittari-kortti.” 

- ”Kaikki oleellinen, käytiin läpi tilat, esiteltiin työntekijät ym.” 

- ”Kerrottiin omaan työhön liittyviä asioita.” 
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- ”Henkilökunnasta, aukioloajoista, eri tapahtumista (esim. mammuttimarkkinat), eri osas-

toista…jne..” 

 

Kysymykset 10 – 11 käsittelivät perehdytysmateriaalia. 

 

Kysymys 10. oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, mitä perehdytysmateriaalia uudet työntekijät 

saivat ensimmäisinä päivinä. Tähän avoimeen kysymykseen vastasi kaikki 16 henkilöä. 38 % 

avoimeen kysymykseen vastanneista ei ollut saanut mitään perehdytysmateriaalia ensimmäi-

sinä työpäivinä. (Liite 5.) Loput vastaajista kirjoitti seuraavanlaisesti: 

- ”Semmoisen kansion.” 

- ”Kassajärjestelmä vihko luettavaksi.” 

- ”Monisteita, luimme koulutuskansiota, käytiin läpi.” 

- ”Opasnippu”   

 

Kysymyksessä 11. kysyttiin, miten Tervetulo K-citymatket Iso Omenaan –opas auttoi uutta 

työntekijää hahmottamaan työn kokonaiskuvaa. Vastaajista kahdeksan vastasi tähän kysymyk-

seen, ja 38 % vastaajista oli täysin samaa mieltä väittämän kanssa, kun 63 % oli jokseenkin 

samaa mieltä väittämän kanssa (Kuvio 9.). 
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Kuvio 9.  Tervetuloa K-citymarket ketjuun –opas auttoi minua hahmottamaan työn kokonais-

kuvaa, % (n=8). 

 

Kyselyn kysymykset 12 – 24 käsittelivät sitä, mitä mieltä uudet työntekijät olivat kouluttajan 

/ perehdyttäjän roolista.  

K-citymarket iso Omenassa pyritään siihen, että uudella työntekijällä on yksi kouluttaja kaik-

kina kolmena perehdytyspäivänä. Kysymyksessä 12. haluttiin tietää, kuinka monta kouluttajaa 
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uusilla työntekijöillä oli ollut kolmen päivän aikana.  75 % vastaajista oli ollut yksi kouluttaja 

kolmen päivän perehdytyksen aikana ja 25 % oli ollut kaksi kouluttajaa.   

 

Varsinainen perehdytys suoritetaan kolmena peräkkäisenä työpäivänä. Kysymyksessä 13. ky-

syttiin kuinka monta päivää uuden työntekijän perehdytys oli kestänyt. Suurimmalla osalla eli 

63 %:lla vastaajista koulutus oli kestänyt kolme päivää. 6 %:lla vastaajista koulutus oli kestä-

nyt neljä päivää, 19 %:lla kaksi päivää ja 13 %:lla yhden perehdyttämispäivän (Kuvio 10.).  

Toinen vastaajista jolla perehdytys oli kestänyt vain yhden päivän, kirjoitti, että hänellä oli jo 

kokemusta kaupanalasta, joten häntä ei tarvinnut kouluttaa kauemmin.  
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Kuvio 10. Kuinka monta päivää koulutuksesi kesti? % (n=16). 

 

Väittämässä 14.”Tulin hyvin toimeen kouluttajani kanssa” vastasi 88 % tuleensa hyvin toimeen 

kouluttajansa kanssa, kun taas 13 % vastaajista tuli jokseenkin hyvin toimeen perehdyttäjänsä 

kanssa (Kuvio 11.). 
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Kuvio 11. Tulin hyvin toimeen kouluttajani /perehdyttäjäni kanssa, % (n=16). 
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Väittämässä 15. selvitettiin uuden työntekijän ja kouluttajan välistä vuorovaikutusta. Väittä-

mään 15. ”Pystyin luontevasti esittämään kysymyksiäni kouluttajalleni / perehdyttäjälleni”, 

81 % vastasi olevansa täysin samaa mieltä ja 19 % jokseenkin samaa mieltä (Kuvio 12.). 
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Kuvio 12. Pystyin luontevasti esittämään kysymyksiä kouluttajalleni / perehdyttäjälleni, % 
(n=16). 

 

Väittämässä 16.”Kouluttajani / perehdyttäjäni oli innostunut kouluttamaan minua uuteen 

työhöni” vastasi 44 %, että kouluttaja oli innostunut koulutuksesta ja 56 % jokseenkin samaa 

mieltä väittämän kanssa (Kuvio 13.). 
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Kuvio 13. Kouluttajani / perehdyttäjäni oli innostunut kouluttamaan minua uuteen työhöni, % 

(n=16). 
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Väittämässä 17.”Kouluttajani / perehdyttäjäni tuki minua koko perehdyttämisen ajan”, oli 

81% vastaajista täysin samaa mieltä, että kouluttaja oli tukenut häntä koko perehdyttämisen 

ajan, 13 % jokseenkin samaa mieltä ja 6 % jokseenkin eri mieltä (Kuvio 14.).   
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Kuvio 14. Kouluttajani / perehdyttäjäni tuki minua koko perehdyttämisen ajan, % (n=16). 

 

Väittämässä 18.”Kouluttajani / perehdyttäjäni auttoi minua aina, kun tarvitsin apua”, oli 88 % 

vastaajista täysin samaa mieltä, että oli saanut apua tarvittaessa, 6 % oli jokseenkin samaa 

miltä ja 6 % jokseenkin eri mieltä (Kuvio 15.). 
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Kuvio 15. Kouluttajani / perehdyttäjäni auttoi minua aina, kun tarvitsin apua, % (n=16). 
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Kysymykset 19 – 24 käsittelivät kouluttajan osaamista. Väittämissä pyydettiin uutta työnteki-

jää arvioimaan, kuinka hyvin hänen kouluttajansa osasi työn eri osa-alueet. 

 

Väittämässä 19.”Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen asiakaspalvelusta” 

oli 44 % vastaajista täysin saamaa mieltä, että kouluttaja osasi hyvin asiakaspalvelun. 44 % 

vastanneista oli jokseenkin samaa mieltä ja 13 % oli täysin erimieltä kouluttajan asiakaspalve-

lu osaamisesta (Kuvio 16). 
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Kuvio 16. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen asiakaspalvelussa, % 

(n=16). 

 

Väittämässä 20.”Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen myyntityöstä” vas-

tanneista 50 % oli täysin samaa mieltä, että kouluttajalla oli vankka osaaminen myyntityöstä. 

38 % oli jokseenkin samaa meiltä ja 13 % täysin eri mieltä kouluttajan myyntityön osaamisesta 

(Kuvio 17.). 
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Kuvio 17. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen myyntityöstä, % (n=16). 
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Väittämässä 21.”Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen kassajärjestelmäs-

tä” koki 63 % vastaajista, että kouluttajalla oli vankka osaaminen kassajärjestelmästä. 25 % 

vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä ja 13 % oli täysin eri mieltä kouluttajan kassajärjes-

telmä osamaisesta (Kuvio 18.). 
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Kuvio 18. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen kassajärjestelmästä, % 

(n=16). 

 

Väittämään 22.”Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen rahankäsittelystä”, 

vastanneista 69 % piti kouluttajan rahankäsittelytaitoja hyvinä. 19 % vastanneista oli jokseen-

kin samaa mieltä kouluttajan rahankäsittelytaidoista ja 13 % täysin eri mieltä (Kuvio 19.). 
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Kuvio 19. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen rahankäsittelystä, % 

(n=16). 
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Väittämään 23.”Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen turvallisuusasioista” 

vastanneista 31 % oli täysin samaa mieltä, että kouluttaja osasi hyvin turvallisuusasiat. 63 % 

oli jokseenkin samaa mieltä ja 6 % oli täysin eri mieltä kouluttajan turvallisuusasioiden osaa-

misesta (Kuvio 20.).  
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Kuvio 20. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaamine turvallisuus asioista, % 

(n=16). 

 

Väittämässä 24.”Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli mielestäni vankka osaaminen pereh-

dyttäjän / kouluttajan tehtävistä” oli 19 % vastaajista täysin samaa mieltä, että kouluttaja 

osasi kouluttajan tehtävät hyvin.  56 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 13 oli täysin eri mieltä 

kouluttajan koulutusosaamisesta (Kuvio 21.). 
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Kuvio 21. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli mielestäni vankka osaaminen perehdyttäjän / 

kouluttajan tehtävistä, % (n=16). 
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Väittämät  25 – 31 koskivat uuden työntekijän omaa osaamista. Väittämillä haluttiin selvittää, 

kuinka uusi työntekijä kokee osaavansa työhön liittyvät asiat. 

 

Väittämässä 25. ”Koen, että osaan asiakaspalvelun hyvin” koki 75 % vastanneista osaavansa 

hyvin asiakaspalvelun. 13 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä ja 13 % oli täysin eri miel-

tä (Kuvio 22.).  
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Kuvio 22. Koen, että osaan asiakaspalvelun hyvin, % (n=16). 

 

Väittämässä 26.”Koen, että osaan myyntityön hyvin” oli 69 % vastaajista täysin samaa mieltä 

myyntityön osaamisesta. 19 % oli jokseenkin samaa mieltä, 6 % jokseenkin eri mieltä ja 6 % 

täysin eri mieltä myyntityön osaamisesta (Kuvio 23.). 

 

26. Koen, ettö osaan myyntityön hyvin

6 % 6 %

19 %

69 %

0 %

20 %

40 %

60 %

80 %

1. Täysin eri mieltä 2. Jokseenkin eri

mieltä

3. Jokseenkin samaa

mieltä

4. Täysin samaa mieltä

 

 

Kuvio 23. Koen, että osaan myyntityön hyvin, % (n=16). 
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Väittämässä 27.”Koen, ett osaan kassajärjestelmän hyvin” oli 44 % vastanneista uusista työn-

tekijöistä täysin samaa mieltä, että osasivat hyvin kassajärjestelmän. 44 % jokseenkin samaa 

mieltä ja 6 % oli jokseenkin eri mieltä ja 6 % täysin eri mieltä kassajärjestelmän osaamisesta 

(Kuvio 24.). 
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Kuvio 24. Koen, että osaan kassajärjestelmän hyvin, % (n=16). 

 

Väittämässä 28.”Koen, että osaan rahan käsittelyn hyvin”, vastaajista 44 % koki osaavansa 

hyvin rahan käsittelyn. 44 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 13 % täysin eri mieltä rahan käsit-

tely taidoista (Kuvio 25.). 
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Kuvio 25. Koen, että osaan rahan käsittelyn hyvin, % (n=16). 
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Väittämässä 29.”Koen, että osaan turvallisuusasiat hyvin” koki 44 % vastanneista osaavansa 

turvallisuusasiat hyvin ja 31 % koki osaavansa ne jokseenkin hyvin. 13 % oli jokseenkin eri 

mieltä ja loput 13 % täysin eri mieltä turvallisuusasioiden osaamisesta (Kuvio 26.).  
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Kuvio 26. Koen, että osaan turvallisuusasiat hyvin, % (n=16). 

 

Väittämässä 30. ”Koen, että osaan kassaosaston toimintatavat hyvin” vastaajista 63 % koki 

osaavansa kassaosaston toimintatavat hyvin ja 19 % jokseenkin hyvin. 6 % oli jokseenkin eri 

mieltä ja 13 % täysin eri mieltä kassaosaston toimintatapojen osaamisesta (Kuvio 27.). 
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 Kuvio 27. Koen, että osaan kassaosaston toimintatavat hyvin, % (n=16). 
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Kysymyksessä 31. haluttiin tietää, onko kassaosaston esimies pitänyt palautekeskustelua noin 

kuukauden kuluttua työn aloittamisesta. Vastanneista 75 % ei ole ollut palautekeskustelussa.  

Kysymys 31 a) oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, mitä hyötyä palautekeskustelusta oli. Kysy-

mykseen vastasi kolme henkilöä ja yhden vastaajan mielestä palautekeskustelu ”avasi erilaisia 

näkökulmia työhön.”(Liite 5.) 

 

Väittämässä 32. ”Minulla oli perehdyttämisvaiheessa tarpeeksi aikaa oppia uudet asiat ja teh-

dä kysymyksiä minua askarruttavista asioista” oli vastaajista 19 % täysin samaa mieltä, että 

aikaa oli tarpeeksi uuden oppimiseen ja kysymysten esittämiseen. 50 % vastaajista oli jok-

seenkin samaa mieltä ja 25 % jokseenkin eri mieltä (Kuvio 28.). 
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Kuvio 28. Minulla oli perehdyttämisvaiheessa tarpeeksi aikaa oppia uudet asiat ja tehdä kysy-

myksiä minua askarruttavista asioista, % (n=16). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
       
 

42 

Väittämässä 33.”Sain lisäkoulutusta asioihin, jotka jäivät minulle epäselviksi” vastaajista 25 % 

koki saneensa lisäkoulutusta hyvin, kun 50 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä lisäkoulu-

tuksen saannista. 19 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä lisäkoulutuksen saannista (Kuvio 

29.). 
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Kuvio 29. Sain lisäkoulutusta asioihin, jotka jäivät minulle epäselviksi, % (n=16). 

 

Väittämässä 34. ”Kolmen päivän työnopastus oli mielestäni riittävä aika työnopastukseen” 

koki 25 % uusista työntekijöistä, että kolmen päivän työnopastus oli riittävä aika. 50 % vastaa-

jista oli jokseenkin samaa mieltä ja 19 % jokseenkin eri mieltä ajan riittävyydestä (Kuvio 30.). 
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Kuvio 30. Kolmen päivän työnopastus oli mielestäni riittävä aika työnopastukselle, % (n=16). 
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Viimeisessä väittämässä ”Olen tyytyväinen perehdyttämiseen kokonaisuudessaan” oli 25 % 

vastaajista täysin tyytyväisiä perehdyttämiseen, 69 % oli jokseenkin tyytyväisiä. 6 % vastaajis-

ta oli jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa (Kuvio 31.). 
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Kuvio 31. Olen tyytyväinen perehdyttämiseen kokonaisuudessaan, % (n=16). 

 

Viimeinen kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, mitä uudet työntekijät haluaisivat lisätä 

perehdyttämiseen. (Liite 5.) Kuudestatoista vastaajasta neljätoista vastasi kysymykseen muun 

muassa seuraavalla tavalla: 

-  ”No, ehkä ne hälyttimet on vähän hankalia ja jotkut maksutavat.” 

- ”Olin tyytyväinen kaikkeen.” 

-  ”Myös perehdytys eri osastoihin yms.” 

- ”Ei jätetä yksin ensimmäisenä päivänä!” 

- ”Turvallisuusasioista mm. miten toimia palohälytyksen sattuessa.” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
       
 

44 

 
8.2 Kouluttajien tutkimustulokset 

 
Kyselylomake annettiin kymmenelle kouluttajalle ja vastauksia saatiin yhdeksältä kouluttajal-

ta. Vastaamatta jätti siis yksi henkilö. 

  

Taustatiedoissa kysyttiin vastaajien ikää ja sukupuolta. Kaikki yhdeksän vastannutta olivat 

naisia ja heidän ikänsä jakautui 19 ja 59 vuoden välille (Kuvio 32.). 
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Kuvio 32. Ikäjakauma, (n=9). 

 

Perehdyttäjien työn kesto K-citymarket Iso Omenassa vaihteli reilusta yhdestä vuodesta 19 

vuoteen (Kuvio 33.). 
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Kuvio 33. Työnkesto K-citymarket Iso Omenassa, (n=9). 
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Kyselyyn vastanneista perehdyttäjistä 90 % työskenteli K-citymarket Iso Omenassa osa-

aikaisena ja 10 % täysipäiväisenä.  

 

Taustatietojen jälkeen pyrittiin kyselyssä selvittämään kouluttajan rooliin liittyviä asioita. 

Väittämässä 5. ”Työskentelen mielelläni uusien työntekijöiden kouluttajana” työskenteli 44% 

mielellään kouluttajana, 44 % vastaajista työskenteli jokseenkin mielellään kouluttajana ja 

11% ei työskennellyt mielellään kouluttajana (Kuvio 34.).  
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Kuvio 34. Työskentelen mielelläni uusien työntekijöiden kouluttajana, % (n=9). 

 

Väittämässä 6.”Pidän kouluttajan työtä tärkeänä” piti 89 % vastaajista työtä tärkeänä ja 11 % 

ei pitänyt lainaan työtä tärkeänä (Kuvio 35.). 
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Kuvio 35. Pidän kouluttajan työtä tärkeänä, % (n=9). 
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Kyselyn väittämät 7-12 pyrkivät selvittämään kouluttajien osaamista.  

 

Väittämään 7.”Koen, että osaan asiakaspalvelun hyvin” vastanneista 67 % oli samaa mieltä 

väittämän kanssa ja 33 % oli jokseenkin samaa mieltä (Kuvio 36.).  
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Kuvio 36. Koen, että osaan asiakaspalvelun hyvin, % (n=9). 

 

Väittämässä 8.”Koen, että osaan myyntityön hyvin” koki 44 % osaavansa myyntityön hyvin ja 

44 % jokseenkin hyvin ja 11 % oli jokseenkin eri mieltä myyntityön osaamisestaan (Kuvio 37.). 

 

8. Koen, että osaan myyntityön hyvin

0 %

11 %

44 % 44 %

0 %

10 %

20 %

30 %

40 %

50 %

1. Täysin eri mieltä 2. Jokseenkin eri

mieltä

3. Jokseenkin samaa

mieltä

4. Täysin samaa

mieltä

 

 

Kuvio 37. Koen, että osaan myyntityön hyvin, % (n=9). 
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Väittämän 9. ”Koen, että osaan kassajärjestelmän asiat hyvin”, oli täysin samaa mieltä 56 % 

perehdyttäjistä ja 44 % oli jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa (Kuvio 38.). 
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Kuvio 38. Koen, että osaan kassajärjestelmän hyvin, % (n=9). 

 

Väittämän 10. ”Koen, että osaan rahan käsittelyn hyvin”, kanssa oli 78 % täysin samaa mieltä, 

kun taas 22 % oli jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa (Kuvio 39.). 
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Kuvio 39. Koen, että osaan rahankäsittelyn hyvin, % (n=9). 
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Väittämän 11.”Keon, että osaan turvallisuusasiat hyvin”, oli vastaajista 44 % täysin samaa 

mieltä, kun taas 56 % oli jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa (Kuvio 40.). 
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Kuvio 40. Koen, että osaan turvallisuusasiat hyvin, % (n=9). 

 

22 % oli täysin samaa mieltä väittämän 12. ”Koen, että, osaan perehdyttäjän / kouluttajan 

tehtävät hyvin” kanssa, kun taas 67 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 11 % oli jokseenkin eri 

mieltä väittämän kanssa (Kuvio 41.). 
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Kuvio 41. Koen, että osaan perehdyttäjän / kouluttajan tehtävät hyvin, % (n=9)- 
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Väittämässä 13. ”Saan tarvittaessa lisäkoulutusta asioihin, jotka ovat minulle epäselviä” vas-

taajista 33 % koki, että se saavat lisä koulutusta epäselviin asioihin ja 67 % oli jokseenkin sa-

maa mieltä lisäkoulutuksen saamisesta (Kuvio 42.). 
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Kuvio 42. Saan tarvittaessa lisäkoulutusta asioihin, jotka ovat minulle epäselviä, % (n=9). 

 

Väittämässä 14.”Esimieheni tukee minua kouluttajan roolissa” koki vastanneista perehdyttä-

jistä 56 %, että esimies tuki heitä kouluttajan roolissa. 22 % vastanneista oli jokseenkin samaa 

mieltä väittämän kanssa. 22 % vastanneista oli jokseenkin eri mieltä (Kuvio 43.). 
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Kuvio 43. Esimieheni tukee minua kouluttajan roolissa, % (n=9). 
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Väittämässä 15.”Olen saanut koulutusta kouluttajan työtehtäviin” selvitettiin, ovatko pereh-

dyttäjät saaneet koulutusta kouluttajan tehtäviin. 44 % vastanneista ei ollut saanut koulutusta 

kouluttajan tehtäviin. 56 % vastaajista oli väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä (Kuvio 44.). 
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Kuvio 44. Olen saanut koulutusta kouluttajan tehtäviin, % (n=9). 

 

”Kouluttajan rooli on minulle selkeä” oli 16. väittämä ja sen kanssa täysin samaa mieltä oli 

33%. Perehdyttäjistä 67 % oli jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa (Kuvio 45.). 
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Kuvio 45. Kouluttajan rooli on minulle selkeä, % (n=9). 

 

 



  
       
 

51 

K-citymarket Iso Omenan kassaosaston kouluttajat käyttävät työssään apuna perehdytyskan-

siota. Väittämä 17. ”K-citymarket Iso Omenan kassaosaston perehdytyskansio auttaa minua 

perehdytystyössäni” koki 56 % vastanneista, että perehdytyskansio auttaa heitä kouluttajan 

työssä ja 44 % vastanneista oli jokseenkin samaa mieltä perehdytyskansion hyödyllisyydestä 

(Kuvio 46.). 
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Kuvio 46. K-citymarket Iso Omenan kassaosaston perehdytyskansio auttaa minua perehdytys-

työssäni, % (n=9). 

 

 

Kysymykset 18. - 21. olivat avoimia kysymyksiä, joiden avulla pyrittiin saamaan enemmän tie-

toa kouluttajan tehtävästä. 

 

Kysymyksessä 18. kysyttiin, mitä asioita perehdyttäjät haluaisivat lisätä perehdytyskansioon. 

Liitteessä 6. on kakki kouluttajien avoimiin kysymyksiin antamat vastaukset. Seitsemän vas-

taajaa vastasi avoimeen kysymykseen, muun muassa seuraavanlaisesti: 

- ”En muista tarkkaan kansion sisältöä, sen vuoksi vaikea sanoa. Kansio on ollut hyvä mieles-

täni.” 

- ”Kansio on uusittu, en tiedä mitä uutta on tullut. Mielestäni siinä on kyllä perusasiat. Työ on 

käytännön suoritusta, joten ei liikaa ”nippeli näpertelyä”.” 

- ” Kaikista maksutapa lapuista ja alennuskorteista kuva” 

 

Kysymyksessä 19. kysyttiin, mikä helpottaisi kouluttajien työtä. (Liite 6.) Avoimeen kysymyk-

seen vastasivat kaikki yhdeksän vastaajaa.  Kouluttajien mielestä heidän työtään helpottaisi, 

muun muassa seuraavat asiat: 

- ”Tarpeeksi kattava perehdytyskansio ja kokemusta kassalla.” 
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- ” Harjoittelijan asenne, pienikoulutus itse perehdyttäjille, että missä järjestyksessä mitäkin 

kerrotaan.” 

-” Se, että tietäisi, miten toiset kouluttavat ja mitä painottavat koulutuksessa.” 

- ”Itse helpottaisin ja olen toteuttanutkin, että olen uuden kassan kanssa n. 2 h kassalla, ra-

hastan itse. Samalla oppii jo kortteja ja muuta. Sitten kuivaharjoittelemaan ja mahdollisim-

man nopeasti kassalle valvonnan alle.” 

- ”Koulutus tilannetta ei saisi keskeyttää kassalle menon takia.” 

- ”Koulutus kouluttajan työhön ainakin niin, että työvuorolistassa ei vain mainita, että on kou-

lutusvuoro. Eli pieni info ennen sitä, esim. miten koulutuskone + ohj. sammutetaan ja käyn-

nistetään.” 

- ”Selkeä perehdytyskansio.” 

 

Kysymyksessä 20. kysyttiin, mitä koulutusaineistoa kouluttajat käyttävät perehdyttämises-

sä.(Liite 6.) Vastaajista kahdeksan vastasi tähän avoimeen kysymykseen, muun muassa seu-

raavasti: 

- ”Kansiota ja siinä olevia etuseteleitä yms.” 

- ”Perehdytyskansiota” 

- ”Omaa tieto / taitoa ja osaamista, koulutuskansiota, sekä omia maksu, plussa ja 

Hk.korttejani. Kuivaharjoitteluun tarvittavat tuotteet ja hälyt.” 

 

Viimeisessä avoimessa kysymyksessä kysyttiin, mitä asioita perehdyttäjät kokivat tärkeiksi ja 

mitä pitäisi lisätä perehdyttämiseen, jotta uusi työntekijä oppisi nopeammin uudet työtehtä-

vät ja talon tavat. (Liite 6.) Kysymykseen vastasi seitsemän perehdyttäjää muun muassa seu-

raavasti: 

- ”Tärkeätä on kassakoneen käyttö, vasta sen jälkeen pitäisi opettaa tavoille. Omasta mieles-

tä se helpotti oppimista, kun kerrotaan koneen käytöstä, vasta sen jälkeen pystyin keskitty-

mään muihin asioihin.” 

- ”Tärkeää mielestäni on se, ettei kouluttaja vaihtuisi yhden koulutettavan aikana (=sama 

kouluttaja kolmena päivänä).” 

- ”Riittävästi aikaa perehdytykseen ja tukea kun kassatyö alkaa, aina joku kaveriksi, kun uusi 

työntekijä aloittaa työskentelyn kassalinjalla.” 

- ”Selkeä johdonmukainen koulutus, voisi ehkä antaa jonkinlaisen lehtisen, jossa lyhyesti ydin 

jutut. Paljon käytännön harjoittelua, mutta ei saa edetä liian nopeasti (riippuu tietty myös 

koulutettavasta).” 

- ”Parhaiten oppii, kun työtä tehdään käytännössä, elikkä mahd. nopeasti kassalle, jonkun 

valvomana ja siinä sitten niin kauan kun tarvis.” 
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9 Johtopäätökset ja kehitysehdotukset 

 
9.1 Uudet työntekijät 

 
Uusien työntekijöiden antamien vastausten perusteella koettiin ensimmäisen päivän vastaan-

oton olleen ystävällistä. 25 % vastaajista koki, että heidän työn aloittamiseen oli valmistuttu 

hyvin. 56 % vastaajista oli jokseenkin samaa miltä ja 19 % oli jokseenkin eri mieltä valmiste-

luista.  Vastausten perusteella työn valmisteluun pitäisi K-citymarket Iso Omenassa kiinnittää 

entistä enemmän huomiota, jotta jokainen uusi työntekijä kokisi olonsa tärkeäksi jo ensim-

mäisenä päivänä. Työyhteisöön perehdyttäminen on perehdyttämisen tärkeä osa-alue, mihin 

kassaosaston tulisi kiinnittää huomiota. Neljästätoista vastaajista 36 % ei ollut saanut mitään 

tietoa Kesko Oyj:stä ja viidestätoista vastaajasta 20 % ei mitään tietoa K-citymarket Iso ome-

nan toiminnasta.  Avoimista kysymyksistä kävi ilmi, että uudet työntekijät olisivat halunneet 

kuulla enemmän asioita esimerkiksi eri osastoista.   Työyhteisöön perehdyttäminen auttaa 

uutta työntekijää hahmottamaan paremmin uuden työnsä.  

 

Uusien työn tekijöiden pitäisi saada perehdytysmateriaalia ensimmäisinä päivinä, mutta silti 

vastanneista vain 56 % kertoi saaneensa jotain materiaalia ensimmäisinä päivinä. Koulutukses-

sa pyritään siihen, että uudella työntekijällä olisi sama kouluttaja kaikkina kolmena perehdy-

tyspäivänä, kuitenkin 25 %:lla vastaajista oli ollut kaksi kouluttajaa. Varsinaisen perehdytyk-

sen kestoksi on määritelty kolme peräkkäistä päivää, kuten se oli 63 %:lla vastaajista ollut.  

19 %:lla vastaajista perehdytys oli kestänyt kaksi päivää ja 13 % yhden päivän. Yhden päivän 

perehdytystä toinen vastaaja oli perustellut aikaisemmalla kaupan alan kokemuksella. Uusille 

työntekijöille olisi erittäin tärkeää varata tarpeeksi aikaa uusien asioiden oppimiseen eikä 

perehdyttämistä pitäisi nopeuttaa. Yhdessä avoimessa vastauksessa työntekijä koki, että hä-

net oli jätetty yksin ensimmäisenä päivänä, mikä voi juuri johtua kiireestä ja perehdyttämisen 

nopeuttamisesta.  

 

Uudet työntekijät arvioivat kyselyssä kouluttajiensa osaamista. 13 % vastaajista oli sitä miel-

tä, että kouluttajalla ei ollut vankkaa kokemusta asiakaspalvelusta, myyntityöstä, kassajär-

jestelmästä ja rahankäsittelystä. Turvallisuusasioiden osaamisesta 63 % oli jokseenkin samaa 

miltä ja 6 % täysin eri mieltä. Avoimien kysymysten perusteellakin olisi toivottu enemmän 

opastusta turvallisuusasioihin. Kouluttajan koulutustehtävien osaaminen jakoi mielipiteitä,  

19 % vastaajista piti osaamista hyvänä, 56 % oli jokseenkin hyvänä, 13 % oli jokseenkin eri 

mieltä ja 13 % täysin eri mieltä kouluttajan koulutus tehtävienosaamisesta.  

 

Uusien työntekijöiden piti arvioida omaa osaamistaan. 13 % kyselyyn vastanneista uusista 

työntekijöistä oli täysin eri mieltä asiakaspalvelun, rahankäsittelyn, turvallisuusasioiden ja 

kassaosaston toimintatapojen hyvästä osaamisesta. Samat vastaajat pitivät myös kouluttaji-

ensa osaamista heikkona, mikä näkyi uusien työntekijöiden omassa osaamisessa.  
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Esimiehen pitäisi pitää uusille työntekijöille palautekeskustelu noin kuukauden kuluttua työn 

alkamisesta, vastaajista 25 % oli ollut palautekeskustelussa. Avoimien kysymysten perusteella 

selvisi, että palautekeskustelu oli antanut uudelle työntekijälle uusia näkökulmia työhön.  

 

50 % vastanneista oli jokseenkin tyytyväisiä aikaan, mikä heille oli annettu uusien asioiden 

oppimiseen, 25 % oli jokseenkin eri mieltä ajasta. 69 % vastaajista oli jokseenkin tyytyväinen 

perehdyttämiseen kokonaisuudessaan ja 25 % oli tyytyväisiä.  

 

9.2 Kouluttajat 

 
Kyselyyn vastanneista kouluttajista 44 % työskenteli mielellään kouluttajana ja 44 % jokseen-

kin mielellään. 11 % vastaajista ei työskennellyt lainkaan mielellään kouluttajana. Kouluttajis-

ta 89 % koki kouluttajan työn tärkeänä, kun taas 11 % ei pitänyt sitä lainkaan tärkeänä. On 

huolestuttavaa, että 11 % ei työskentele lankaan mielellään kouluttajana eikä pidä sitä tär-

keänä, koska kouluttajan pitäisi olla motivoitunut ja suhtautua koulutukseen myönteisesti, 

jotta työnopastus olisi onnistunutta. 

 

Kouluttajia pyydettiin kyselyssä arvioimaan omaa osaamistaan. Kokonaisuudessaan kouluttajat 

kokivat osaamisen asiakaspalvelussa, kassajärjestelmän käytössä, rahankäsittelyssä ja turval-

lisuusasioissa hyväksi tai jokseenkin hyväksi. Vain myyntityön ja kouluttajan tehtävien osaa-

minen koettiin hieman heikommaksi.  Kouluttajan oma ammattitaito ja osaaminen ovat pe-

rusedellytys muiden opastamiseen ja se vaikuttaa suoraan uuden työntekijän osaamiseen.  

 

Kouluttajista 56 % kokee saavansa tukea esimieheltään kouluttajan työtehtäviin ja rooliin, 22 

% koki saavansa sitä jokseenkin hyvin. 22 % kouluttajista taas koki, että he eivät saa esimie-

heltä tukea. Osaksi esimiehen tuen puute voi johtua siitä, että kouluttajat eivät ole saaneet 

koulutusta kouluttajan tehtäviin ja kokevat sitä kautta, että kouluttajan työtä ei arvosteta. 

Vaikka kouluttajat eivät ole saaneet koulutusta tehtäväänsä, on heille kouluttajan rooli kui-

tenkin hyvin selvä.  

 

Kouluttajat kokivat myös, että perehdyttämisen apuväline, perehdytyskansio, auttaa heitä 

perehdytystyössä.  90 % kouluttajista mainitsi käyttävänsä perehdytyskansioita apuvälinee-

nään koulutus tilanteissa. Avoimien kysymysten kautta selvisi, että perehdytyskansiota halut-

taisiin selkeyttää ja sinne haluttaisiin lisätä kuvia eri maksuvälineistä.  

 

Kouluttajien mielestä heidän perehdytys työtään helpottaisi, että perehdyttämiseen olisi 

enemmän aikaa eikä perehdytystä keskeytettäisi kesken kaiken. Myös kouluttajien yhteisten 

toimintatapojen tärkeyttä korostettiin. Toivottiin ohjetta tai koulutusta kouluttajan työväli-

neiden käyttöön.  
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Jotta uusi työntekijä oppisi nopeasti uudet asiat, pitäisi kouluttajien mielestä perehdyttämi-

sessä keskittyä aluksi vain perusasioihin. Yhden kouluttajan tärkeyttä, ajan  

käyttöä ja runsasta käytännönharjoittelua korostettiin avoimissa kysymyksissä. 

 

Kehitysehdotuksena on, että kouluttajille pidettäisiin kunnon koulutus liittyen kaikkiin pereh-

dyttämisen osa-alueisiin. Saamalla pitäisi kartoittaa kouluttajista, että ketkä oikeasti halua-

vat toimia uusien työntekijöiden kouluttajina ja miten he siihen soveltuvat. Koulutuksessa 

pitäisi kartoittaa mitä osaamisalueita kouluttajilta tarvitaan, että he pystyisivät suoriutumaan 

tehtävästään hyvin. Koulutuksessa esimiehen pitäisi kertoa myös omasta roolistaan perehdyt-

tämisessä ja painottaa kouluttajille kuinka tärkeä tehtävä koulutus on. Esimiehen pitäisi pitää 

myös palautekeskustelut kaikkien uusien työntekijöiden kanssa, koska se antaisi uudelle työn-

tekijälle kuvan, että hänen työhön sopeutumisestaan välitetään.  
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  Liite 1 
 

 

Hyvä K-citymarket Iso Omenan kassaosaston työntekijä! 
 
 
Olen Minna Sihvonen ja opiskelen tradenomiksi Laurea-ammattikorkeakoulussa. Teen opinnäy-
tetyötä K-citymarket Iso Omenalle, missä tutkin perehdyttämistä. Opinnäytetyön tarkoitukse-
na on saada teiltä tietoa, jonka avulla voidaan parantaa K-citymarket Iso Omenan kassaosas-
ton uusien työntekijöiden perehdyttämistä. K-citymarketissa perehdytys toteutetaan varsinai-
sesti kolmena päivänä, joihin olen tutkimukseni rajannut.  
Kyselyn kysymykset kohdistuvat vain edellä mainittuihin kolmeen varsinaiseen perehdyttämis-
päivään.  
 
Vastauksenne käsitellään luottamuksellisesti. Tutkimukseen annetusta tuloksista teitä ei voida 
tunnistaa vastaajaksi. Tutkimusaineisto kerätään vain tutkimusta varten. Kun aineisto on tal-
lennettu numeraalisesti vastauslomakkeet hävitetään. Tutkimukseen vastaamiseen menee 
noin 10 minuuttia.  
 
Vastaa kysymyksiin rengastamalla oikea vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus annetulle viival-
le. Täyttämänne lomakkeen voitte palauttaa ohessa olevan kirjekuoren kanssa kassatoimis-
toon. 
 
Tutkimusta koskeviin kysymyksiin vastaa Minna Sihvonen sähköpostitse  
minna.sihvonen@laurea.fi 
 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
 
 
Minna Sihvonen 
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  Liite 2 
 

 

Vastaa alla oleviin kysymyksiin / väittämiin rengastamalla oikea vaihtoehto tai kirjoitta-
malla vastaus annetulle viivalle. 
 
Taustatekijät 
 
1. Sukupuoli 
1. Nainen 2. Mies 
 
2. Ikä  ____________ (vuosina) 
 
3. Työn kesto K-citymarket Iso Omenassa 
 
    _______________ (vuosi, kuukausi) 
 
4. Työsuhteen muoto 
1. Osa-aikainen 
2. Täysipäiväinen 
 
Mielipiteitä perehdyttämisestä 
 
5. Minut otettiin ystävällisesti vastaan ensimmäisenä työpäivänä 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
6. Jo ensimmäisenä päivänä tunsin kuuluvani joukkoon 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
7. Työsuhteeni aloittamiseen oli valmistuttu huolella 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
Kysymyksiä Kesko Oyj:stä ja K-citymarket Iso Omenasta 
 
8. Mitä asioita sinulle kerrottiin Kesko Oyj:stä ensimmäisinä työpäivinäsi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
9. Mitä asioita sinulle kerrottiin K-citymarket Iso Omenasta ensimmäisinä työpäivinäsi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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Kysymyksiä perehdytysmateriaaleista 
 
10. Mitä perehdytysmateriaalia sait ensimmäisinä päivinä? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
11. Tervetuloa K-citymarket ketjuun–opas auttoi minua hahmottamaan työn kokonaisku-
vaa 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
Kysymyksiä kouluttajan / perehdyttäjän roolista 
 
12. Kuinka monta kouluttajaa sinulla oli? 
 
__________________ 
 
13. Kuinka monta päivää koulutuksesi kesti? 
 
___________________ 
 
 
14. Tulin hyvin toimeen kouluttajani / perehdyttäjäni kanssa 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
15. Pystyin luontevasti esittämään kysymyksiäni kouluttajalleni / perehdyttäjälleni 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
16. Kouluttajani / perehdyttäjäni oli innostunut kouluttamaan minua uuteen työhöni 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
17. Kouluttajani / perehdyttäjäni tuki minua koko perehdyttämisen ajan 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
18. Kouluttajani / perehdyttäjäni auttoi minua aina, kun tarvitsin apua 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 



  
      
      
 

63 

 
 
Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli mielestäni vankka osaaminen 
 (Ympyröi mielipidettäsi vastaava kohta) 
 
                    1. Täysin eri      2. Jokseenkin      3. Jokseenkin         4. Täysin  
   mieltä               eri mieltä           samaa mieltä     samaa mieltä 
 
19. Asiakaspalvelusta               ●               ●                ●                        ● 
 
20. Myyntityöstä      ●               ●                ●                        ● 
 
21 Kassajärjestelmästä             ●                             ●                ●                        ● 
  
22. Rahankäsittelystä      ●               ●                ●                        ● 
  
23. Turvallisuus asioista           ●                             ●                ●                        ●   
 
24. Perehdyttäjän /                  ●                             ●                     ●                         ● 
      kouluttajan tehtävistä 
 
 
 
Oma työosaaminen 
 
Koen, että osaan seuraavat asiat hyvin: 
(Ympyröi mielipidettäsi vastaava kohta) 
 
                  1. Täysin eri      2. Jokseenkin      3. Jokseenkin         4. Täysin  
  mieltä               eri mieltä           samaa mieltä     samaa mieltä 
 
25. Asiakaspalvelu            ●               ●                 ●                     ● 
 
26. Myyntityö      ●               ●                      ●                     ● 
 
27. Kassajärjestelmä ●               ●                 ●                     ● 
  
28. Rahankäsittely ●               ●                    ●                  ● 
  
29. Turvallisuus asiat           ●                              ●                      ●                     ●   
 
30. Kassaosaston   ●               ●                      ●                   ●    
      toimintatavat 
 
 
Kysymyksiä perehdyttämisen seurannasta 
 
31. Onko esimiehesi pitänyt sinulle palautekeskustelua, noin kuukauden kuluttua siitä kun 
olit aloittanut työsi? 
1. Kyllä  
2. Ei 
 
 
31. a) Jos olit palautekeskustelussa, kerro mitä hyötyä siitä oli? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
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_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
 
 
 
Kysymyksiä perehdyttämisen jälkeisistä asioista 
 
32. Minulla oli perehdyttämisvaiheessa tarpeeksi aikaa oppia uudet asiat ja tehdä kysy-
myksiä minua askarruttavista asioista 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
33. Sain lisä koulutusta asioihin, jotka jäivät sinulle epäselviksi 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
34. Kolmen päivän työnopastus oli mielestäni riittävä aika työn opastukseen 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
35. Olen tyytyväinen perehdyttämiseen kokonaisuudessaan 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
36. Mitä asioita olisit halunnut lisää liittyen perehdyttämiseesi? 
 
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________________ 
 
 

KIITOS VASTAUKSISTASI! 



  65 
  Liite 3 
 

 

Hyvä K-citymarket Iso Omenan kassaosaston perehdyttäjä! 
 
 
Olen Minna Sihvonen ja opiskelen tradenomiksi Laurea ammattikorkeakoulussa. Teen opinnäy-
tetyötä K-citymarket Iso Omenalle, missä tutkin perehdyttämistä. Opinnäytetyön tarkoitukse-
na on saada teiltä tietoa, jonka avulla voidaan parantaa K-citymarket Iso Omenan kassaosas-
ton uusien työntekijöiden perehdyttämistä.  
 
Vastauksenne käsitellään luottamuksellisesti. Tutkimukseen annetusta tuloksista teitä ei voida 
tunnistaa vastaajaksi. Tutkimusaineisto kerätään vain tutkimusta varten. Kun aineisto on tal-
lennettu numeraalisesti vastauslomakkeet hävitetään. Tutkimukseen vastaamiseen menee 
noin 5 minuuttia.  
 
Vastaa kysymyksiin rengastamalla oikea vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus annetulle viival-
le. Täyttämänne lomakkeen voitte palauttaa ohessa olevan kirjekuoren kanssa kassatoimis-
toon. 
 
Tutkimusta koskeviin kysymyksiin vastaa Minna Sihvonen sähköpostitse 
 minna.sihvonen@laurea.fi. 
 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
 
 
Minna Sihvonen 
 

mailto:minna.sihvonen@laurea.fi
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  Liite 4 
 

 

Vastaa alla oleviin kysymyksiin / väittämiin rengastamalla oikea vaihtoehto tai kirjoitta-
malla vastaus annetulle viivalle. 
 
 
Taustatekijät 
 
1. Sukupuoli 
1. Nainen 2. Mies 
 
2. Ikä ___________ (vuosina) 
 
 
3. Työn kesto K-citymarket Iso Omenassa 
 
______________ (vuosi, kuukausi) 
 
4. Työsuhteen muoto 
1. Osa-aikainen 
2. Täysipäiväinen 
 
 
Kouluttajan  / perehdyttäjän rooli 
 
5. Työskentelen mielelläni uusien työntekijöiden kouluttajana 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
6. Pidän kouluttajan työtä tärkeänä 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 Koen, että osaan seuraavat asiat hyvin: 
(Ympyröi mielipidettäsi vastaava kohta) 
 
                  1. Täysin eri      2. Jokseenkin      3. Jokseenkin         4. Täysin  
     mieltä               eri mieltä          samaa mieltä    samaa mieltä 
 
7. Asiakaspalvelu                       ●              ●                       ●                     ● 
 
8. Myyntityö            ●              ●                       ●                     ● 
 
9. Kassajärjestelmä       ●              ●                       ●                     ● 
  
10. Rahankäsittely       ●              ●                       ●                     ● 
  
11. Turvallisuus asiat   ●              ●                       ●                     ●   
 
12. Perehdyttäjän /        ●              ●                  ●                   ● 
      kouluttajan tehtävät 
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13. Saan tarvittaessa lisä koulutusta, asioihin, jotka ovat minulla epäselviä 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
14. Esimieheni tukee minua kouluttajan roolissa 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
15. Olen saanut koulutusta kouluttajan työtehtäviin 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
16. Kouluttajan rooli on minulle selkeä 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
 
17. K-citymarket Iso Omenan kassaosaston perehdytyskansio auttaa minua perehdytys-
työssäni 
1. Täysin eri mieltä 
2. Jokseenkin eri mieltä 
3. Jokseenkin samaa mieltä 
4. Täysin samaa mieltä 
 
18. Mitä asioita haluaisit lisätä perehdytyskansioon? 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 
19. Mikä helpottaisi mielestäsi perehdyttäjän / kouluttajan työtä? 
 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 
20. Mitä eri koulutusaineistoa käytät perehdyttämisessä? 
 
________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 
21. Mitä asioita koet tärkeiksi ja mitä pitäisi lisätä perehdyttämiseen, jotta uusi työntekijä 
oppisi nopeammin uudet työtehtävät ja oppisi talon tavoille? 
 

________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________ 

 
Kiitos vastauksistasi! 
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  Liite 5 
 

 

Uusien työntekijöiden avoimien kysymysten vastaukset: 

 

8. Mitä asioita sinulle kerrottiin Kesko Oyj:stä ensimmäisinä työpäivinäsi? 

1.”Varmasti kerrottiin jotain, mutta en muista mitä.” 

2. ”En muista mitään erityistä.” 

3. ”En muista.” 

4. ”Jotain perusseikkoja…” 

5. ”Ei muistaakseni mitään.” 

6. ”Ei oikeastaan mitään.” 

7.  ”Kerrottiin, että mitä eri kauppoja yms. kuuluu ketjuun. Plussa kortista kerrottiin myös.” 

8.  ”Ei mitään.” 

9. ” suurin piirtein kuinka Iso Omenan K-citymatket toimii, henkilökunta, osastot.” 

10. ”Perusasioita konsernista.” 

11. ”Citymarket kuuluu Kesko konserniin, Kesko kortti.” 

12. ”Riittävästi tietoa (opastuskirja)” 

13. ”Jotain pientä, perusasioita” 

14. ”Konsernin periaatteita.” 

 

9. Mitä asioita sinulle kerrottiin K-citymarket Iso Omenasta ensimmäisinä työpäivinäsi? 

 

1. ”Näytettiin taloa, Cittari-kortti.” 

2. ”Kaikki oleellinen, käytiin läpi tilat, esiteltiin työntekijät ym.” 

3. Osastot, henkilökunta, kuinka talossa toimitaan.” 

4. ”Kerrottiin omaan työhön liittyviä asioita.” 

5. ”Kauppiaat, puhelinnumerot”. 

6. ”Henkilökunnasta, aukioloajoista, eri tapahtumista (esim. mammuttimarkkinat), eri osas-

toista…jne..” 

7. ”Esiteltiin tilat, henkilökuntaedut, taukokäytäntö…” 

8. ”Ei mitään.” 

9.  ”En muista.” 

10. ”En muista.” 

11. ” Kauppa oli minulle jo entuudestaan tuttu, joten kouluttajani ei joutunut kertomaan juu-

rikaan mitään.” 

12. ”Jotain pientä.” 

13.  ”Johtoporras, tavalliset käytännöt.” 

14. ”Kauppiaasta, tavaroista jne.” 

15. ”Kaikki oleellinen ja tärkeä” 
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10. Mitä perehdytysmateriaalia sait ensimmäisinä päivinä? 

1. ”Semmoisen kansion.” 

2. ”En mitään.” 

3. ”En muista.” 

4. ”Kassajärjestelmä vihko luettavaksi.” 

5. ”En mitään.” 

6. ”En mitään.” 

7. ”En mitään.” 

8. ” En muista. Jotain papereita kassatyöskentelyyn liittyen.” 

9. ” En mitään.” 

10. ”Perehdyttäjälläni oli kansio, jonka kävimme läpi kohta kohdalta. Henkilökohtaisesti en 

saanut mitään materiaalia.” 

11. ”Kassatoimistossa on perehdytyskansioita, jotka otetaan mukaan kassalle jo ensimmäisenä 

kassakertana (tyhjälle kassalle siis).” 

12. ”Monisteita, luimme koulutuskansiota, käytiin läpi.” 

13. ”Koulutuskansioon liittyviä asioita.” 

14. ”Kansion” 

15. ”Yhden lapun T17+muut asiat kerrottiin aika nopeasti.” 

16. ”Opasnippu” 

 

31. a) Jos olit palautekeskustelussa, kerro mitä hyötyä siitä oli? 

1. ” En muista.” 

2. ”En osaa sanoa.” 

3. ”Avasi erilaisia näkökulmia työhön.” 

 

36. Mitä asioita olisit halunnut lisää liittyen perehdyttämiseesi? 

1. ”Joidenkin hakalempien kassatoimintojen läpi käymistä.” 

2. ”En tiedä.” 

3. No, ehkä ne hälyttimet on vähän hankalia ja jotkut maksutavat.” 

4. ”Olin tyytyväinen kaikkeen.” 

5. ”Myös perehdytys eri osastoihin yms.” 

6. ”Olisin halunnut kuulla muutakin kuin pelkästään kassaosaston toiminnasta. Olin aika ”pi-

halla” kun jouduin ensimmäisiä kertoja soittamaan kassalta osastolle jostakin tuottees-

ta…jne..” 

7. ”Turvallisuusasioista mm. miten toimia palohälytyksen sattuessa.” 

8. ”Olin tyytyväinen perehdyttämiseeni.” 

9. ”Kaikki mielestäni tärkeä käytiin läpi.” 
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10. ”En tarvinnut mitään ylimääräistä, koska olin ollut kaupassa töissä jo 3 vuotta, ennen kuin 

tulin Iso Omenan Citymarkettiin töihin. 

11. ”Ei jätetä yksin ensimmäisenä päivänä!” 

12. ”Talon tavoista, yhteystiedoista mihin soittaa jne. kassasta ja korjauksista.” 
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  Liite 6 
 

 

Kouluttajien vastaukset avoimiin kysymyksiin: 

 

18. Mitä asioita haluaisit lisätä perehdytyskansioon? 
 

1.”En mitään, tai jos jotain on, sen saa lisättyä sinne ongelmitta ilman pohtimista.” 

2. ”En osaa sanoa.” 

3. ”En muista tarkkaan kansion sisältöä, sen vuoksi vaikea sanoa. Kansio on ollut hyvä mieles-

täni.” 

4. ”Kansio on uusittu, en tiedä mitä uutta on tullut. Mielestäni siinä on kyllä perusasiat. Työ 

on käytännön suoritusta, joten ei liikaa ”nippeli näpertelyä”.” 

5. ”Kansion sisältö on hyvä, vaikkakin järjestys voi olla sekava & epälooginen ajoittain.” 

6.” Kaikista maksutapa lapuista ja alennuskorteista kuva” 

7. ” En ole kouluttanut pitkiin aikoihin, enkä siis perehtynyt kansioon sen uudistuttua.” 

 

 

19. Mikä helpottaisi mielestäsi perehdyttäjän / kouluttajan työtä? 
 

1.”Tarpeeksi kattava perehdytyskansio ja kokemusta kassalla.” 

2.” Harjoittelijan asenne, pienikoulutus itse perehdyttäjille, että missä järjestyksessä mitäkin 

kerrotaan.” 

3.” Se, että tietäisi, miten toiset kouluttavat ja mitä painottavat koulutuksessa.” 

4.”Itse helpottaisin ja olen toteuttanutkin, että olen uuden kassa kanssa n. 2 h kassalla, ra-

hastan itse. Samalla oppii jo kortteja ja muuta. Sitten kuivaharjoittelemaan ja mahdollisim-

man nopeasti kassalle valvonnan alle.” 

5.”Koulutus tilannetta ei saisi keskeyttää kassalle menon takia.” 

6.”Enemmän aikaa kouluttaa, myös työnantaja pitäisi kiinni sovitusta koulutussäännöistä (= 

sama perehdyttäjä 3 päivää, ei ruuhkan purkua samalla) ja älykkyystestit työhönotossa. Kaik-

kea ei voi saada.” 

7.”Koulutus kouluttajan työhön ainakin niin, että työvuorolistassa ei vain mainita, että on 

koulutusvuoro. Eli pieni info ennen sitä, esim. miten koulutuskone + ohj. sammutetaan ja 

käynnistetään.” 

8.”Selkeä perehdytyskansio.” 

9.”Siinä voisi olla kouluttajalle ohje, miten laitaa kone koulutusasetuksille.” 

 

20. Mitä eri koulutusaineistoa käytät perehdyttämisessä? 
 

1.”Kansiota ja siinä olevia etuseteleitä yms.” 

2.”Koulutuskansiota” 

3.”Perehdytyskansiota” 

4.”Omaa tieto / taitoa ja osaamista, koulutuskansiota, sekä omia maksu, plussa ja 

Hk.korttejani. Kuivaharjoitteluun tarvittavat tuotteet ja hälyt.” 
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5.”Kansio, kassa, hälyt, tuotteet.” 

6.”Perehdytyskansiota ja kassapisteen laatikossa olevaa kansiota.” 

7.”Perehdytyskansiota” 

8.”Kaikkea mahdollista, myyntitavaraa, plussakorttia, pankkikorttia ym.” 

 

21. Mitä asioita koet tärkeiksi ja mitä pitäisi lisätä perehdyttämiseen, jotta uusi työntekijä 
oppisi nopeammin uudet työtehtävät ja oppisi talon tavoille? 
 

1.”Tärkeätä on kassakoneen käyttö, vasta sen jälkeen pitäisi opettaa tavoille. Omasta mieles-

tä se helpotti oppimista, kun kerrotaan koneen käytöstä, vasta sen jälkeen pystyin keskitty-

mään muihin asioihin.” 

2.”Tärkeää mielestäni on se, ettei kouluttaja vaihtuisi yhden koulutettavan aikana (=sama 

kouluttaja kolmena päivänä).” 

3.”Riittävästi aikaa perehdytykseen ja tukea kun kassatyö alkaa, aina joku kaveriksi, kun uusi 

työntekijä aloittaa työskentelyn kassalinjalla.” 

4.”Millä opettaa sitoutumista? Siinäpä vasta kysymys. Työn arvostus pitää lähteä työyhteisös-

tä. Nopeus ei aina ole valttia, tulee vuosien myötä. Rahastuksesta kiire pois, jotta ehtii ha-

vainnoida esim. porttihälytykset ja päätehtävään oikeelliseen rahastukseen. Sama perehdyt-

täjä tarpeen mukaan useampana vuorona. Jälki tuki ja jatkuva seuraaminen miten menee.” 

5”-älykkyys ja luonnetestit tulokkaille 

   -lisää aikaa → lisää käytännön harjoituksia 

   -esim. 4 kertaa vuodessa kouluttajien palaveri, jossa toimintatapoja hiotaan ja ne yhtenäis-

tetään” 

6.”Selkeä johdonmukainen koulutus, voisi ehkä antaa jonkinlaisen lehtisen, jossa lyhyesti ydin 

jutut. Paljon käytännön harjoittelua, mutta ei saa edetä liian nopeasti (riippuu tietty myös 

koulutettavasta).” 

7.”parhaiten oppii, kun työtä tehdään käytännössä, elikkä mahd. nopeasti kassalle, jonkun 

valvomana ja siinä sitten niin kauan kun tarvis.” 
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  Liite 8 
 

 

Vastausprosentti, uudet työntekijät
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1. Sukupuolijakauma

75 %

25 %

0 %

10 %

20 %

30 %

40 %

50 %

60 %

70 %

80 %

1. Nainen 2.Mies

 
 
 
 
 

2. Ikäjakauma

11

3
2

0

2

4

6

8

10

12

1. 18 - 22 vuotta 2. 23 - 27 vuotta 3. Yli 28 vuotta

 
 
 

2. Ikäjakauma

11

3
2

0

2

4

6

8

10

12

1. 18 - 22 vuotta 2. 23 - 27 vuotta 3. Yli 28 vuotta

 
 



  
      
      
 

74 

3. Työn kesto K-citymarket Iso Omenassa
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4. Työsuhteen muoto
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7. Työsuhteeni aloittamiseen oli valimistauduttu huolella
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11. Tervetuloa K-citymarket ketjuun -opas auttoi minua 
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14. Tulin hyvin toimeen kouluttajanani  / perehdyttäjäni 

kanssa
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15. Pystyin luontevasti esittämään kysymyksiä 
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16. Kouluttajani / perehdyttäjäni oli innostunut kouluttamaan 

minua uuteen työhöni
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18. Kuoluttajani / perehdyttäjäni auttoi minua aina, kun 

tarvitsin apua
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19. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka osaaminen 
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20. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka kokemus 
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21. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka kokemus 
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22. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vankka kokemus 

rahankäsittelystä
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23. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli vakka kokemus 

turvallisuus asioista 
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24. Kouluttajallani / perehdyttäjälläni oli mielestäni vankka 
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26. Koen, ettö osaan myyntityön hyvin
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30. Koen, että osaan kassaosaston toimitatavat hyvin
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31. Onko esimies pitänyt sinulle palautekeskustelua noin 
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33. Sain lisäkoulutusta asioihin, jotka jäivät minulle epäselviksi
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33. Sain lisäkoulutusta asioihin, jotka jäivät minulle epäselviksi

0 %

19 %

50 %

25 %

0 %

10 %

20 %

30 %

40 %

50 %

60 %

1. Täysin eri mieltä 2. Jokseenkin eri

mieltä

3. Jokseenkin samaa

mieltä

4. Täysin samaa mieltä
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35. Olen tyytyväinen perehdyttämiseen kokonaisuudessaan
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  Liite 8 
 

 

Vastausprosentti, kouluttajat
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4. Työsuhteenmuoto
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7. Koen, että osaan asiakaspalvelun hyvin

0 % 0 %

33 %

67 %

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

1. Täysin eri mieltä 2. Jokseenkin eri

mieltä

3. Jokseenkin samaa

mieltä

4. Täysin samaa

mieltä

 
 
 
 



  
      
      
 

84 

8. Koen, että osaan myyntityön hyvin
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9. Koen, että osaan kassajärjestelmän hyvin
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10. Koen, että osaan rahankäsittelyn hyvin
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12. Koen, että osaan perehdyttäjän / kouluttajan tehtävät hyvin
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14. Esimieheni tukee minua kouluttajan roolissa
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16. Kouluttajan rooli on minulle selkeä
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