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Tiivistelma

Opinndytetyon taustalla oli toimeksiantajan toimipisteessa havaittu tarve tyokalulle ja tukimateriaalille, josta
olisi apua perehdytysprosessissa tyontekijoille ja esimiehille. Tavoitteena oli tasoittaa sekd parantaa pereh-
dytyksen laatua luomalla perehdytyskansio. Kansion avulla haluttiin siirtdd myos niin sanottua hiljaista tietoa
varmemmin eteenpdin kaikille tyontekijoille.

Opinndytetyon viitekehyksena oli hyvan perehdytyksen periaatteet, sen tarkeys seka esimiehen rooli pereh-
dytysprosessissa. Toiminnallisena kehittamistyona toimeksiantajalle laadittiin perehdytyskansio. Sen taus-
taksi ja tueksi toteutettiin kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimuskysymykset olivat "Mitka tyotehtavat tai niiden
osa-alueet tydntekijat kokevat haastavimmiksi?” seka “Kuinka tydntekija kokee oman perehdytyksensa men-
neen?”. Kysymysten tavoitteena oli selvittad, mihin tyétehtaviin perehdytyksessa kannattaisi erityisesti kes-
kittya seka onko toimipisteen perehdytysprosessissa kehityskohteita. Aineistonkeruumenetelmana toimi yk-
sildhaastattelu. Perehdytyskansio koottiin ensin sahkéiseen muotoon Microsoft Wordiin, jonka jalkeen se tu-
lostettiin fyysiseksi versiokseen. Perehdytyskansion kokoamisessa kaytettiin niin hiljaista tietoa, toimeksian-
tajayrityksen yleisia ohjeistuksia, toimipisteen omia pelisdantdja ja kaytantdja seka henkilokunnan kokemuk-
sia ja osaamista.

Tutkimuksen tuloksena saatiin selville, ettd haastavimmiksi ty6tehtaviksi koettiin kassajarjestelmaan liittyvat
ongelmatilanteet, erityisesti lippumuutokset seka hyvitystilanteet. Selville saatiin myds, etta tydntekijat, joi-
den perehdytysjakso on ollut kiiresesongilla tai samanaikaisesti toisen tyontekijan kanssa, ovat jarjestaan
kokeneet perehdytyksen laadun heikommaksi kuin muut tydntekijat. Havaittiin myos, etta suuri perehdytta-
jien maara on vaikuttanut negatiivisesti perehdytysprosessin sujuvuuteen ja tehokkuuteen. Johtopaatoksina
voitiin todeta, ettei toimipisteessa aina ole ollut kaytettavissa tarvittavia resursseja perehdytysprosessin laa-
dun varmistamiseen. Suurimpana resurssipulana aika.

Opinndytetyon lopputuloksena syntyneesta perehdytyskansiosta muodostui yhteensa 94 sivuinen, sen sisdl-
tdessa 20 paadlukua. Kansio luovutettiin toimeksiantajan toimipisteeseen kaytettdvaksi toukokuussa 2021.
Kansio otetaan virallisesti kdyttdon seuraavan uuden tydntekijan tullessa taloon.
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The basis of this thesis was the need for a tool and a support material for the client organisation’s office
which could help employees and managers at the orientation process. The goal was to even and improve
the quality of orientation. With the orientation folder, the tacit knowledge would more likely be passed on to
every employee.

The framework of the thesis included the principles and importance of a good orientation and the role of a
manager in the orientation process. The orientation folder was created as a functional development work for
the client organisation. In support of it, a qualitative study was carried out.

Study questions were: “Which work assignments or parts of them employees find the most challenging?”
and “How the employee felt about that their own orientation process went?”. The goal for these questions
was to find out, which work tasks should be focused on especially, or is there something to improve in the
client’s orientation process. Method to gather information was individual interviews.

The results of this study show that the employees found that the most challenging work tasks were prob-
lematic situations with cash register system. Especially ticket alterations and refunds. It was also discovered
that employees, whose orientation period was held during rush season or at the same time with some other
employee, consistently felt that their orientations quality was weaker, than "compared to the other employ-
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetydn viitekehyksena on hyvan perehdytyksen periaatteet, perehdytyksen laadun
tarkeys seka esimiehen rooli perehdytysprosessissa. Opinndytety6na on laatia perehdytyskansio toi-
meksiantajan toimipisteeseen. Toimeksiantajana on Finnkino Oy:n Kuopion toimipiste, elokuvateat-
teri Finnkino Scala. Teatteri on valmistunut vuonna 2013 ja se tyéllistaa télla hetkelld 15 henkilda.
Toimipisteessa ei ole aiemmin ollut omaa fyysista toimipistekohtaista opasta tai muuta fyysista ma-
teriaalia varsinaisesti perehdytettavalle annettavaksi. Yrityksen sisdisiltd verkkosivuilta 16ytyy kuiten-
kin organisaation ohjeistukset yleisesti seka toimipistekohtaisesta osiosta joitakin ty6tehtdvien oh-

jeita seka esimerkiksi toimipistekohtaisia tunnuksia.

Opinnadytetydprojekti Iahti kayntiin kaytannon tarpeesta. Suuri maara hiljaista tietoa ja osaamista on
lahtenyt vanhojen tydntekijoiden ldhtiessa uusiin haasteisiin, joten kansion avulla tuota tietoa saa-
daan siirrettya helpommin ja varmemmin uusille tyontekijdille. Tavoitteena on laatia perehdytyskan-
sio, joka toimii tydkaluna esimiehille ja perehdyttdjille perehdytysprosessissa, seka tukimateriaalina
ja apuna niin uusille kuin vanhoillekin tydntekijoille arjessa. Kansio keskittyy myymalan ja varaston
tyétehtaviin.

Perehdytyskansion tekemisen taustaksi selvitetaan tutkimuksella, mitka ty6tehtdvat toimipisteessa
koetaan haastavimmiksi seka miten tydntekijat kokevat, etté heidan oma perehdytysjaksonsa on
mennyt. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa, mihin asioihin perehdytysjaksolla voitaisiin kiinnittaa
enemman huomiota ja onko toimipisteen perehdytysprosessissa joitakin selkeitd kehityskohteita.
Tutkimuksesta saatujen tietojen avulla perehdytyskansion sisaltéa kohdennettiin niin, ettéd haasta-
vimmiksi koettujen ty6tehtdvien ohjeistuksiin keskityttiin erityisesti. Tutkimuksesta saatiin myds pal-
jon ty6tehtavia ja aihealueita, joita alun pitden ei ollut tarkoituksena sisdllyttad kansioon, mutta li-
sattiin tarpeen havaittua. Tutkimuksessa tuli ilmi my&s paljon opinndytetydn kannalta toissijaista,
mutta toimeksiantajan kannalta perin tarkeaa tietoa siita, mitka ovat toimipisteen perehdytysproses-

sin kompastuskivet ja mihin tulisi kiinnittda huomiota.

Tutkimus on laadultaan kvalitatiivinen ja aineiston keruu toteutetaan anonyymein yksildhaastatte-
luin. Haastattelut ovat puolistrukturoituja teemahaastatteluita, jotka nauhoitetaan ja litteroidaan lu-
ettavaan tekstimuotoon. Litteroinnin taso on peruslitterointi. Aineiston kasittelytapana kaytetdan

teemoittelua.
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HYVAN PEREHDYTYKSEN KULMAKIVET

Perehdytykselld saatetaan viitata arkikielessa valitettavan usein siihen, ettd esimies tai hdanen osoit-
tamansa asiasta ensimmaista kertaa perehdytysaamuna kuuleva tydntekija nayttaa uudelle tulok-
kaalle tydpisteen, taukohuoneen ja suodatinpussien sijainnin. Omat tiskit pitéd muistaa pesta ja mik-
rossa kayttaa kupua. Tyd&tietokone tulee ensi viikon aikana, kun unohtui tilata se valmiiksi, mutta
voit vaikka jarjestella ndita kansioita tassa. Esittelykierroksen aikana luetellaan ohi kulkevien kollego-
jen nimia seka titteleita ja kyselldan jo valmiiksi tietotulvasta hakeltyneelta uudelta tyontekijaltd mie-
lipiteitd uudesta tydsta, josta hanella on kokemusta noin kahdeksan minuuttia. Ennen lounasaikaa
perehdytys on suoritettu ja ongelmatilanteissa kehotetaan miettimadn maalaisjarjella. Nyt tehokkaan

tydn suorittamisen ja tuloksen tekemisen voi aloittaa.

Esimerkki on joiltain osin fiktiivinen seka karjistetty, muttei kuitenkaan kaukana siita, mitd todellisuu-
dessa yha edelleen voi uutena tydntekijana pahimmassa tapauksessa kohdata. Perehdytys sekoite-
taan aina saanndllisesti yhteen itseensa kuuluvaan osa-alueeseen: tydnopastukseen. Tyonopastuk-
sessa perehdytaan vain siihen, miten itse tydtehtavat suoritetaan ja kuinka ty6 tehdaan. Kokonais-
valtainen perehdyttaminen pitaa sisallaan kuitenkin tyénopastuksen lisaksi myds yritykseen, toimi-
pisteeseen, talon tapoihin ja tydyhteison jaseniin tutustumisen. Ja vaikka sisalt6 olisi ndennaisesti
kunnossa, saatetaan perehdytys suorittaa kiireella pois alta, mentaliteetilla "Kylla se siita ajan
kanssa oppii”. Mita téllainen toimintatapa kertoo yrityksesta? Halutaanko téllaiseen yritykseen jaada

ja todellisuudessa sitoutua?

Tastad karsii tyéntekijan ja tydnantajan lisdksi myos tyotuntien tehokkuus. Uudella tyéntekijalld kuluu
aikaa niin sanottujen perusasioiden tutkimiseen ja tiedon hankintaan. Myd&s virheiden riski kasvaa.
Tyontekija turhautuu joko yritykseen tai siihen, etta kokee ettei parjaakaan uudessa tydssaan ja irti-
sanoutuu koeajalla. Han ajattelee itse tehneensa virhearvion omasta osaamisestaan, vaikka syypaa
on toisessa padssa. Kaikki tdma vain, koska perehdytykseen ei yrityksessa suhtauduttu sen vaati-
malla vakavuudella. Kaikkien osapuolien aikaa, rahaa ja muita resursseja on mennyt hukkaan.
Lisaksi tyontekijalle jaa yrityksesta todella huono kuva, ja tuo kuva levida kaikille hdnen kontakteil-
leen. Nain siis myds yrityksen tydantajamielikuva kokee kolauksen. Jatkuvasti huonoja kokemuksia
tuottaessaan yritys saa huomata, ettéd hakijoita ei ehka olekaan enad, kuten ennen. Onnistuneen
perehdytyksen tuloksena taas voidaan saada erittdin sitoutunut, useiksi vuosiksi taloon jaava, taysin
uutta tietoa ja ammattitaitoa yritykseen tuova tyontekija, joka auttaa kasvattamaan organisaation
tehokkuutta seka helpottamaan kollegojensa tyétaakkaa (Eklund 2018, 20). Ihmiset haluavat aina
kertoa uudesta tyostaan perheilleen, ystavilleen ja muille kontakteilleen, joten yrityskuva paranee

my®s ulkopuolisten ihmisten silmissa, kun asiat on hoidettu mallikkaasti.

Perehdytys on prosessi isolla P:lla ja se yleensa kestaa viikkoja, jopa kuukausia ja sita tehdaan niin
kauan, kunnes esimies seka perehdytettdva itse kokee, etta asiat ovat sisdistetty ja hallinnassa. Pe-
rehdytyksen tavoitteena on varmistaa, ettd uusi tyontekija oppii omat tyétehtavansa, yrityksen yh-
teiset toimintatavat ja kaytanteet, 16ytdaa oman paikkansa tydyhteisdssa seka padsee kiinni tuotta-
vaan ty6hdn (Eklund 2018, 25).
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2.1 Huolella laadittu perehdytysprosessi ja -suunnitelma

Hyva perehdytys lahtee huolella laaditusta perehdytysprosessista ja -suunnitelmasta, jotka ovat lin-
jassa yrityksen liiketoimintastrategian kanssa. Prosessi ei voi jaada irrallaan kelluvaksi osuudeksi,
vaan sen tulisi olla tarkkaan harkittu osa strategista kokonaisuutta. Perehdytyssuunnitelma tarjoaa
tyokalun perehdytysprosessin tavoitteiden saavuttamiseksi (Eklund 2018, 207). Esimies vastaa siitd,
ettd yrityksessa on olemassa perehdytysprosessi, jota seurata ja etta siihen on kaytettavissa tarvit-

tavat resurssit (Hyppanen 2013, 218).

Hyva perehdytyssuunnitelma on kattava, mutta toteutettu aikataulullisesti tarpeeksi pienissa erissa.
Ihminen pystyy omaksumaan uutta tietoa vain rajallisen maaran. Jos kaikki tieto tuutataan kahden
ensimmaisen paivan aikana ja oletetaan, etta uusi tyontekija osaa, koska “onhan hanelle kerrottu”,
mennadan hyvaa vauhtia popelikkdon. Pienissa osissa annettu uusi tieto pystytaan sisdistamaan pa-
remmin ja tyontekijalla on aikaa prosessoida ja harjoitella juuri opittuja asioita (Hyppdnen 2013,
220-221). Han saa linkitettya tuon uuden tiedon aiempaan opittuun. Siksi kannattaakin aina myos
selittad, miksi ndin tehdaan seka kannustaa "tyhmien kysymyksien” esittamiseen. Pienikin aukko
ymmarryksessa voi estda asian kokonaisvaltaisen sisdistamisen (Eklund 2018, 54). Kunnolla toteu-
tettu perehdytys on jarkevasti ajoitettu ja uuden tydntekijan tarpeiden mukaan raataldity. Prosessin
tulee olla my6s lapindkyva eli tyéntekijalld on mahdollisuus ndhdé mistd prosessi koostuu, tulla sen

aikana kuulluksi ja vaikuttaa sen muotoutumiseen. (Eklund 2018, 30.)

2.1.1 Tiedottaminen ja uuden tyontekijan vastaanotto

Itsessadn uuden tyontekijan perehdytysprosessi alkaa jo tiedottamisesta ennen ty6n alkua. Monel-
tako tullaan ja minne. Mita pitaa ottaa mukaan? Onko yrityksessa pukeutumissaantoja? Perehdytta-
jan roolissa ollessa on tarkeaa olla olettamatta, etta uusi tydntekija tietdisi oikeastaan yhtadan mitaan
uudesta tyopaikasta tai yrityksesta ylipdataan. Ei siis kannata ldhettaa sdahkdpostia, jossa kdsketddn
vain tulemaan toimipisteen takaovelle ensimmadisen padivan aamuna puoli kahdeksalta. Olisi myos
hyvan tavan mukaista, ettd mennaan uutta tyéntekijaa ensimmaisena pdivana vastaan, etenkin jos
sisadankaynti on mahdollista tulkita hankalaksi 16ytaa tai tarvitaan esimerkiksi kulkulupia. Ei odoteta

oman tydpoydan daressa, milloin uusi tyontekija mahtaa 16ytaa perille vai 16ytaako ollenkaan.

Ensimmainen tydpaiva on aina stressaava, ilman huonosti hoidettua vastaanottoakin. Tydntekija ko-
kee olonsa tervetulleeksi, kun hanta ollaan vastassa ja kaikesta on huolehdittu ja ilmoitettu seikka-
peradisesti etukdteen. Tarkeda on myos varata aikaa perehdytykselle. Aloitetaan paiva rauhallisesti, ei
ldhdeta porhaltamaan esittelykierrosta koko talon Iapi hatdisesti ja vilkuilla kelloa. Perehdyttaja voi
esitella esimerkiksi uuden tydntekijan lahiesimiehet tai hanen tiiminsa. Naytetdan oleellisemmat tilat
ensin, kuten esimerkiksi tyontekijan oma tyopiste, taukohuone, vessat ja lounasravintola. Ty6suh-
deasiat kannattaa kdyda lapi rauhallisessa hairiéttémassa paikassa, mielelldan neuvotteluhuoneessa

tai toimistossa, jossa ei olisi muita henkil6ita Idsna.
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Kun tyésuhdeperehdytys on kayty, siirrytdan kaytannon tydn perehdytykseen. Tydntekijélle kannat-
taa kertoa, miten perehdytysprosessi etenee, erityisesti jos perehdyttdja vaihtuu valissa. Missa jar-
jestyksessa asiat kaydaan, millainen suunniteltu aikataulu on, keitd ovat vastuuhenkilot ja keneltd

VOi pyytaa apua.

Perehdytysjakson on tarkeda pyytda uutta henkiléa kertomaan myés omia ndkemyksiaan ja havain-
tojaan esimerkiksi toimipisteen toimintatavoista tai ylipaataan uudesta tydstaan. Uusi silmapari voi
huomata asioita, joita vanhemmat tydntekijat eivat endaa noteeraa, jokin yleinen kayténté on voinut
muuttua, tyétapaan on tullut tehokkaampi keino tai uudella tyéntekijalla vain on jokin uusi hyva ke-
hitysidea. Uusi tyontekija tuo yritykseen ison maaran uutta tietotaitoa ja se kannattaa hyddyntaa.
Havaintojensa kertomiseen kannustaminen osoittaa uudelle tydntekijélle, etta hanta arvostetaan ja
ettd hanen mielipiteistdan ollaan kiinnostuneita. Kaikki ihmiset eivat uskalla koeajalla alkaa kyseen-
alaistamaan tai tuomaan ajatuksiaan esille pelaten reaktioita, joten tahan kannattaa rohkaista use-
ampaan otteeseen. (Hyppanen 2013, 221-228.) Naitd "uusia silmapareja” kannattaa kayttaa hyo-

dyksi, jotta ongelmakohtia voidaan nimeta ja ndin kehittaa toimintatapoja.

2.1.2 Tydntekijan vastuu perehdytysprosessissa

Koska perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, on myds uudella tydntekijéllda omat vastuunsa pereh-
dytysprosessissa. Vaikka iso osa perehdytyksesta on tyénantajan vastuulla, ei se yksindan voi var-
mistaa perehdytyksen onnistumista. Kun tyénantaja on nayttanyt hyvin suunnitellun, l&pindkyvan
perehdytysprosessinsa seka osoittanut tydntekijalle asetetut tavoitteet, on tyontekijan aika aikaa

suunnistamaan naiden tavoitteiden saavuttamista kohti.

Tydntekijén vastuut kohdistuvat kolmeen eri osa-alueeseen: tyénantajaan, tydyhteiséon seka tydn-
tekijaan itseensa. Tydnantajaa kohtaan vastuulla on esimerkiksi noudattaa tyésopimusta, huolehtia
tyoturvallisuudesta, tehda laadukasta tyonjalkea tai tulosta sekd vastata asiakkaista. Tyoyhteisoa
kohtaan vastuuna taas on kyetd tydskentelemdan tiimissa, omata vuorovaikutustaitoja, noudattaa
yhteisid pelisdantdja, huolehtia tydilmapiirista ja tydrauhasta, viestia toimivasti ja selkeasti seka toi-
mia eettisesti. Itseddn kohtaan tyontekijalla on vastuuna huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, tydela-
mataidoista ja kehittymisestaan, johtaa itsedan, olla oma-aloitteinen seka yllapitda ammattitaitoaan.
Kaiken kaikkiaan organisaation toiminnassa on aina kyse tiimitydskentelystd, yhteisty6sta ja siitd,
etta jokainen hoitaa vastuunsa. (Eklund 2018, 161, 164.)

2.1.3 Tyoturvallisuudesta huolehtiminen

Tyéturvallisuudesta huolehtiminen kuuluu jokaiseen perehdytykseen tyéturvallisuuslaissa maaratylla
tavalla, oli tydtehtava tai organisaation tavoite mika tahansa. (Eklund 2018, 27-29.) Hyvan perehdy-

tyksen perusta onkin tietenkin siind, etté se noudattaa lakia.

Ty6turvallisuuslaissa saadetdan esimerkiksi siitd, ettd tydnantajan on annettava uudelle tyontekijalle

riittévat tiedot tydpaikan mahdollisista haitta- ja vaaratekijoistd sekd huolehdittava, etta tydntekijan
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ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioidaan ja ndin perehdytetdan riittavasti tydhon.
Haitta- ja vaaratekijilla tarkoitetaan esimerkiksi tyépaikan olosuhteisiin, tydmenetelmiin, -vélineisiin,
-koneisiin tai -tapoihin liittyvia seikkoja. Tydntekijad on opetettava ja ohjattava niin, etta han osaa
estaa turvallisuutta tai terveytta uhkaavia tyon haittoja ja vaaroja. Opetusta ja ohjausta on myds
tdydennettdva tarvittaessa. Valtioneuvoston asetuksella voidaan tarvittaessa antaa tarkempia saan-
noksia sellaisten ammattien ja tyotehtdvien osalta, joissa vaaditaan erityista patevyytta. (Ty6turvalli-
suuslaki 2002/738, 14 §.)

Tybnantajalla on lakiin perustuva velvollisuus ja tyontekijallad oikeus riittdvaan perehdyttdmiseen. Jos
tybtapaturman yhteydessa selvida, etta perehdytys on ollut puutteellista tai puuttunut kokonaan, voi
ty6nantaja paatya vahingonkorvausvelvolliseksi. On myds hyva muistaa, etta tydntekijalla on aina
oikeus pidattaytya sellaisen ty6n osalta, josta aiheutuisi vakavaa hengen tai terveyden vaaraa ha-

nelle itselleen tai muille tydntekijoille (Tydturvallisuuslaki 2002/738, 23 §).

2.1.4 Laadukkaan perehdytysprosessin tarkeys

Kun perehdytyssuunnitelma on tehtyna ja vieldpa toteutettu hyvin, nousee organisaation tuottavuus,
tyotyytyvaisyys seka tydntekijoiden sitoutuminen yritykseen. Suunnitelman tekeminen varmistaa pe-
rehdytyksen tasalaatuisuutta, tehokkuutta, tarkkuutta ja antaa tavoitteet sekd niin sanotun punaisen
langan, jota seurata. Nain kaikilla uusilla tydntekijéilla on samanlaiset mahdollisuudet onnistua tyds-
saan. (Eklund 2018, 31.) Valmiin, kdytdssa ja olemassa olevan perehdytyssuunnitelman etu on myés
siind, ettd palautteen avulla prosessia seka yritysta voidaan jatkuvasti kehittda. Siksi on tarkeaa, etta
myds uusi tyontekija saa tilaisuuden antaa palautetta perehdytyksestaan. Talla on merkittava rooli

organisaation jatkuvan kehittymisen kannalta. (Eklund 2018, 20.)

Yrityksen kannalta laadukas perehdytys on tarkeaa tietenkin myos tyoéntekijéiden tuottavuuden ja
kulujen kannalta. Perehdytysaika on tarkea ja kallis investointi, jopa yksi organisaation kalleimmista.
Juuri tasta syysta sita ei ole varaa tehda hutiloiden, vaan on varmistettava, etta investointi on onnis-

tunut ja etta se muodostuu pitkalla tahtaimelld kannattavaksi (Eklund 2018, 32).

Siité paivasta lahtien, kun uusi tydntekija aloittaa yrityksessa, hdnen palkkakustannuksensa alkavat
raksuttaa. Uusi tyontekija ei kuitenkaan viela alkukuukausinaan ole rahallisesti kannattava yrityk-
selle, eika siis tuota tydllansa rahavirtaa yrityksen suuntaan. Kustannuksia syntyy myds perehdytta-
jan tyGajasta, silla han on kiinni perehdytyksen suunnittelussa, materiaalin valmistamisessa ja paivit-
tamisessa seka tietenkin itse perehdytystunneissa, eika nain ollen voi itse tehda sita tuottoa tuovaa
tyotaan. Nama kaikki seikat kasvattavat perehdytysajan kustannuksia, joten on todella tarkeaa, etta
perehdyttamisaika on suunniteltu ja toteutettu huolellisesti. Nain perehdytysaika tuottaa mahdolli-
simman paljon arvoa, eika siina esimerkiksi kdytetad aikaa turhaan jahkailuun, joka taas kasvattaisi
kustannuspottia. Mita laadukkaampi, tehokkaampi ja onnistuneempi perehdytys on, sitd nopeammin
uusi tyontekija on kiinni tuottavassa tydssa ja hdanen perehdytysprosessinsa tuomat kustannukset
saadaan kaannettya tuloksen suuntaan (Rantanen 2019). Jos sitouttamisessa ei onnistuta ja uusi

tyontekija irtisanoutuu, on investointi epaonnistunut.
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2.2 Yrityksen tavoitteiden maarittely perehdytysprosessille

Yrityksen on syyta pohtia, mitkd ovat heiddn kannaltaan tarkeimpia perehdytysprosessin tavoitteita
ja mitd silld halutaan saavuttaa. Jos yrityksessa halutaan, etta tyontekija sitoutuu yritykseen pitkaai-
kaisesti, kannattaa prosessissa huomioida enemman tydyhteisd6n ja -ymparistddn sopeutumista,
seka organisaatioon ja sen kulttuuriin tutustumista. Talldin perehdytykseen on syyta myds kayttda

enemman resursseja, se on yritykselle kannattavaa pitkalla téhtaimella.

Joskus yrityksissa taas saatetaan jopa toivoa osa-aikaisuutta, vaihtuvuutta ja lyhyitd maaraaikai-
suuksia. Talloin perehdytysprosessin tavoitteiksi muodostuu Iahinna nopea oman tydnkuvan sisaista-
minen, tyOpisteen tai -ymparistdn oppiminen tarvittavissa maarin seka yleisesti oman tyén kannalta
oleellisimmat asiat. Perehdytykseen kaytetdan talléin yleensd myds véahemman resursseja. (Eklund
2018, 28.)

Perehdytyksen tavoitteena on luoda tiedollisia ja taidollisia valmiuksia, my&nteistd asennoitumista
tyohon ja muuhun henkildstoon seka edistaa aktiivisuutta, itsendisyyttd, tydterveytta ja tydturvalli-
suutta (Tyoturvallisuuskeskus 2020). Opittuja asioita on myds osattava soveltaa. Kaikessa yksinker-
taisuudessaan ja kiteytetysti kuitenkin tavoitteena on saada perehdytettdva mahdollisimman nope-
asti tehokkaaseen, tuottavaan tyéhoén kiinni (Kaartinen 2011, 15). "Nopeasti” ei kuitenkaan tarkoita
hutiloiden, perehdytettava ei voi olla aidosti tuottava tyontekija ennen kunnollista yritykseen, tyéteh-

taviin ja tavoitteisiin perehtymista.

Nain ollen perehdytyksessa on erityisesti kiinnitettdva huomiota siihen, ettd uudelle tydntekijélle ker-
rotaan heti ensimmaisind paivina se, ettd mita haneltd odotetaan. Mitka ovat hanen ty6tehtavénsa
ja miltd onnistuminen niissa ndyttaa? Pelkka titteli tai tydsopimuksen liitteena oleva lista padasialli-
sista tehtavista ei voi kertoa riittavalla tarkkuudella tai syvyydella tydntekijélle sitd, mitd haneltd odo-
tetaan ja kuinka naitd odotuksia mitataan, punnitaan ja arvioidaan. Mitka asiat juuri tdma yritys ja
esimies kokee tarkeimmiksi, mihin kiinnittda huomiota? Mitka asiat priorisoidaan? Perehdytysprosessi
on yksi johtamisen valine, joten tdman avulla uuden tydntekijan ajatukset ja mielentila saadaan heti
ensimmaisestd paivasta ldhtien ohjattua linjaan yrityksen tavoitteiden kanssa. Ndin myds tyontekija

tietda tarkalleen millaista ty6ta han on tullut tekemaan ja millaista tydnjdlkea tai tulosta odotetaan.

Avoimuuden ja niin sanottujen “selvien savelten” avulla tydntekija voi arvioida myds itse, onko so-
piva henkild tydtehtdvadn ja pystyyko tayttdmaan yrityksen tavoitteet. Onko tydntekija edes lupau-
tunut tayttdmaan juuri nama odotukset? Ja uskaltaako han kertoa esimiehelleen, jos héan ei tieda
tavoitteitaan tai tarvitsee apua niiden saavuttamisessa? "Jos odotuksista ei keskustella, ne eivat ole
kirkkaina, eika niitd ole varmistettu ja vuoden paasta tulee sitten fiilis, etta nyt on virherekrytointi

tehty, on esimiehelld peiliin katsomisen paikka” (Rantanen 2019).

On tybnantajan vastuulla kertoa ja varmistaa, etta tyontekija todella on selvilla ja tietoinen haneen

kohdistuvista odotuksista ja ettd han ymmartaa mitd ne tarkoittavat kaytanndssa. Ei siis kaytetd ym-
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paripyOreda hienolta kuulostavaa liiketoiminnan jargonia, vaan selitetaan arkikielelld mita se kaytén-
ndn tydssa ja arjessa onnistuminen on. Tyontekija ei voi onnistua tydssadn, jos edes tybnantaja ei
osaa tarkasti kuvailla miltd se onnistuminen juuri siina tyétehtdvassa nayttaa. Uusille tyontekijoille
on myos hyva, hanen aiemmasta kokemustaustastaan huolimatta, listata heti perehdytyksen alussa
konkreettisesti esimerkiksi kolme tarkeintd asiaa, joihin heidan tulee keskittya tydssaan ensimmaisen
kolmen tai vaikkapa kuuden kuukauden aikana. Mitka asiat auttavat tavoitteiden saavuttamisessa?
Organisaation sisdlla oleva tyodntekija tietda tietenkin uutta tyéntekijaa paremmin, mitka asiat juuri

talle yritykselle on tarkeitd ja ndma asiat on hyva osoittaa. (Rantanen 2019.)

2.3 Esimiehen roolin ja osaamisen tarkeys perehdytysprosessissa

Iso siivu hyvasta perehdytyskokemuksesta ja onnistumisesta on yksinomaan esimiehen vastuulla.
Perehdytysprosessi ei ole vain uutta tyéntekijaa ja hanen perehdyttdjadansa koskeva hetkellinen ta-
pahtuma, vaan prosessi koskee toimipisteen koko tydyhteisdd. Uuden tydntekijan taloon tuleminen
on aina ilmapiiria ja tunteita liikutteleva muutos koko toimipisteelle. Yrityksesta on vaikkapa saatta-
nut juuri lahtea toisiin haasteisiin tydntekija, jonka saappaisiin uusi tyéntekija on astumassa. Muu-
tokset nostattavat usein joidenkin tydyhteisén jasenten niskavillat pystyyn. Muutoksen aarella pohdi-
taan, miten itselleen kdy muutoksen my6ta ja se voi herattda pelkoa, skeptisyytta tai jopa vihaa.

Esimiehen on pystyttdva hallitsemaan tilannetta ja johdettava tydyhteisdé muutoksen lapi.

Esimiesty6 on ihmissuhdety6ta ja tallaisissa muutoksissa korostuu erityisesti esimiehen tunnealytai-
dot. Osaako esimies lukea myds ihmisten valisen vuorovaikutuksen tahattomia tai tahallisia, ei niin
selkedsti nakyvia merkkeja? Esimiestydssa tarvitaan taitoja, joilla luodaan tasapainoa tydilmapiiriin

sekd ihmisten valille. (Hyppanen 2013, 35.)

2.3.1 Tydnantajamielikuva

Esimiehen tai muun perehdyttdjan rooli on ensiarvoisen tarkeda myos yrityksen tyénantajamielikuvan
kannalta. Esimies on yleensa ensimmainen kontakti toimipisteeseen ja luo uudelle tulijalle ensivaiku-
telman ja ty6nantajakuvan koko yrityksen puolesta. Perehdytyksen tekeva henkil6 taas vaikuttaa

vahvasti uuden tyontekijan kokemukseen uudesta tydstaan ja tydyhteisostaan.

Jo rekrytointitilanne on mahdollisuus vaikuttaa tydnantajakuvaan. Yhteydenotot ennen haastattelua
ja erityisesti itse haastattelut joko lisddvat tydnantajan kiinnostavuutta tai vahentavat sitéd (Hyppa-
nen 2013, 221). Onko haastattelutilanne tehty hakijalle ahdistavaksi, jossa viisihenkinen esimiesten

raati tuijottaa ja tenttaa? Onko haastattelukysymykset asiallisia ja tyon kannalta relevantteja?

Tieto huonosti hoidetuista haastatteluista tai perehdytyksesta levida nopeasti tydnhakijoiden ja -teki-
joiden verkostoissa, eritoten kun jokaisella on kdytettavissaan nopea ja laajan ndkyvyyden mahdol-
listava oma tiedotusvdline, sosiaalinen media. Hakijat huomaavat myds, jos sama tyopaikka tai tie-
tyn yrityksen tai toimipisteen tydpaikat ovat auki jatkuvasti. Suuri vaihtuvuus on punainen lippu ja

se saa hakijat pohtimaan, miksi yrityksessa ei haluta jatkaa ja kannattaako hanen edes hakea tuota
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tyopaikkaa. Jos rekrytointi tai haastattelutilanne on ollut tydhakijan silmiin nihkea ja antanut yrityk-
sesta huonon kuvan, ja hanet kuitenkin palkataan, on hanen kriittisyysasteensa huomattavasti kor-
keammalla ja irtisanoutuminen tapahtuu helpommin. Hyvalla tydnantajamielikuvalla seka laaduk-

kaalla henkildstéjohtamisella ja esimiestydlla voidaan vaikuttaa nykyisten tydntekijdiden sitoutumi-

seen ja houkutella my&s uutta tydvoimaa (Hyppanen 2013, 20).

2.3.2 Ihmisten, tunteiden ja muutoksen johtaminen

Esimiehen on ymmarrettava erilaisia ihmisia ja johdettava yksiloita seka koko tydyhteisda niin, etta
saadaan aikaan tehokas, toisiaan tdydentdva ja toimiva tiimi, jonka jokaisella jasenelld on myds
avaimet itsensa jatkuvaan kehittémiseen. Perehdytyksen onnistuminen vaatii, ettd jokaisen yksilon

erilaiset tarpeet ja toiveet perehdytyksessd ymmarretdaan ja huomioidaan (Eklund 2018, 207).

Tybyhteisoon tarvitaan ihmisid, jotka haluavat tehdd muutoksia ja saada aikaan parannuksia. Tama
onnistuu vain niin, etta yhteisdssa on keskendan erilaisia ihmisid. Erilaiset ihmiset tuovat erilaisia
tulkintoja, joiden avulla ei jamahdeta totuttuun, vaan kyseenalaistetaan, kehitetdan ja parannetaan.
Jabe (2017, 24) kertookin kirjassaan toimitusjohtaja Maria Liljan sanoneen mainiosti, ettd jos tyds-
kentelemaan valitaan aina vain keskenaan samanlaisia, kritiikittbmia jees -miehia, pysahtyy niin hen-

kiléston, johtajien kuin koko yrityksenkin kehittyminen.

Erilaisten ihmisten joukossa syntyy kuitenkin helpommin konflikteja, joten pateva, johtamistaitoinen
esimies on avainasemassa onnistumisessa. On hyva muistaa ihmisissa myds sukupolvierot; sitoutu-
neisuus ei ole nuorempien sukupolvien kohdalla niin vahvaa kuin vanhempien, vaan nuoremmat
vaativat esimieheltdan suotuisia olosuhteita omaan kehittymiseensa. Tydpaikkaa vaihdetaan hel-
posti, jos esimies ei onnistu ihmisten johtamisessa ja henkilostdresurssien kehittdmisessa. (Kan-
sanen 2004, 7, 29.)

2.3.3 Tutorit esimiehen apuna kaytanndn perehdytyksessa

Esimiehen tydmaaraa voisi keventaa perehdytyksessa organisaation sisdiset, koulutetut perehdytta-
jat. He olisivat ikaan kuin tutoreita, jotka hoitaisivat perehdytysprosessin kaytannon tydtehtavien
seka tydyhteis6on tutustumisen osalta. Esimies hoitaisi tydsopimukselliset asiat. Tutorit olisivat toi-
mipisteen nimettyja tyontekijoita, jotka ovat kdyneet yrityksen perehdytyskoulutuksen. Uudelle ty6n-
tekijalle nimettaisiin yksi tai kaksi tutoria, jotta paikalla olisi aina joku tukihenkildistd. On hyva muis-
tuttaa uutta tyontekijaa, ettd myods esimies on edelleen tukena ja hanelta saa aina kysya ja ottaa

yhteytté ongelmatilanteissa.

Tutorkdytdnnon avulla perehdytys on laadukkaampaa, kun sita hoitaa organisaation perehdytyspro-
sessin hallitsevat, motivoituneet tydntekijat. He osaavat keskittya oikeisiin osa-alueisiin perehdytyk-
sessa, kuten yrityksen tavoitteisiin ja pidettya langat kdsissadn paremmin, kun uusi tyontekija ei

pompi tyontekijalta toiselle. Nain valtetdan myds esimerkiksi padllekkdinen informaatio sekd saadaan



14 (36)

kaytettya perehdytystunnit tehokkaasti. Lisdksi sdastetdan esimiehen resursseja, saadaan perehdy-
tettavdlle enemman tukea tydsuhteensa alkutaipaleelle seka tutorit itse kokevat saavansa arvos-
tusta, kun heidat on valittu vastuulliseen tehtdvaan ja saamaan lisakoulutusta. On myds hyva huo-
mioida, etta yrityksen vanhemmilla tyontekijéilla oleva hiljainen tieto on uuden tydntekijan opitta-

vissa vain niin, ettd he tydskentelevat ja keskustelevat yhdessa. (Hyppanen 2013, 219-220.)

Perehdyttajien kouluttamisessa on hyva lahtea siita, etté maaritellddn organisaation sisalla, millainen
on heidan yritykseensa sopiva, hyva perehdyttdja. Mitka ovat perehdyttamisen tavoitteet, mita asi-
oita halutaan opetettavan uudelle tyontekijalle heti perehdytysjaksolla, mitd odotuksia perehdytta-
jien on taytettava ja miten perehdytys linkittyy organisaation muuhun toimintaan. Koulutustilan-
teissa kannattaa kysya koulutettavilta perehdyttdjiltd, millainen perehdyttaja han itse tahtoisi olla
uudelle tydntekijalle? Mita olisi esimerkiksi itse kaivannut omalla perehdytysjaksollaan? (Eklund

2018, 193). Tutor toimii uuden tyéntekijan turvana ja tukena ymparistdssa, jossa kaikki on uutta.

Perehdytysjakson aikana esimies tarkistaa viikoittain tutorilta seka tyontekijalta, miten perehdytys
sujuu, onko tullut kysymyksia tai haastavia tilanteita ja eteneekd perehdytys aikataulussa. Onko jo-
kin tyétehtava tuntunut hankalalta? Tarvitaanko perehdytystydvuoroja lisda jonkin osa-alueen
osalta? Perehdytyksen jalkeisessa arviointikeskustelussa esimiehen kannattaa viimeistaan kartoittaa,
mitka tyotehtavat tai niiden osa-alueet uusi tyontekija on kokenut haasteellisimmaksi oppia. N&in
saadaan arvokasta tietoa siita, mita mahdollisia kehittamiskohteita tydntekijalla on sekd miten tutor-
toiminta on koettu ja onko siind kehitysalueita. On myés hyva arvioida saatua palautetta esimiehen
omankin kehittymisen kannalta. Onko hanen oma toimintansa ollut perehdytyksen kannalta onnistu-

nutta ja mita olisi voinut tehda toisin? (Hyppanen 2013, 221-223).

Palautetilanteissa kannattaa muistaa, ettd saatu negatiivinenkaan palaute ei ole hy6kkays, vain
vinkki kehittyd. Palautteen vastaanottamisella pyritdan laajentamaan tietoisuutta sellaisten asioiden
osalta, joita ei itse huomaa. (Kansanen 2004, 33.) Ilman palautetta naitd asioita ei voi itse huomata
eika nain olleen alkaa kehittdmaan. Kuitenkin esimiehen antaessa palautetta tydntekijélle, on tar-
kedd osata muotoilla palaute niin, etta se on muotoiltu tyéntekijan persoonalle sopivaksi. Samanlai-
nen palaute ei pure kaikkiin, eika vality samassa muodossa kaikille. Erilaisilla ihmisilld on erilaiset
tulkintatavat ja esimiehen on osattava muokata kommunikointiaan sen mukaan. Yleinen hyva saanto
palautteen antamiselle kuitenkin on antaa palaute aina tavoitekielelld, eli ei keskityta siihen mita
pois, vaan mita lisaa. (Jabe 2017, 134-135.) Esimerkiksi jos tydntekijalla on ollut haastetta suorittaa
tyotehtaviaan huolellisesti, ei heti moitita siita, miten huonoa tydnlaatu joskus on ollut, vaan kehu-
taan miten huolellisesti ja hyvin han on onnistunut vaikkapa viime viikolla kyseisessa tyotehtavassa.
Positiivinen palaute jaa mieleen ja tydntekija kiinnittad tyonlaatuunsa jatkossa huomiota joka kerta,
kun kyseista tyttehtavaa suorittaa. Ihmiset eivat halua tuottaa pettymysta sen jalkeen, kun on juuri

saaneet kehuja hyvasta toiminnasta.
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3 OPINNAYTETYON TOIMEKSIANTAJA FINNKINO SCALA

Opinndytetydn toimeksiantajana toimii Suomen suurimman elokuvateatteriketjun Finnkino Oy:n Kuo-

pion toimipiste, Finnkino Scala.

Finnkino Oy on perustettu vuonna 1986 ja sen yhtidmuoto on osakeyhti6. Finnkinon emoyhtié on
ruotsalainen Nordic Cinema Group, joka kuuluu yhdysvaltalaiseen elokuvateatteriketjuun AMC Enter-
tainment Holdings Inc:iin. AMC:n taas omistaa kiinalainen monialayritys Wanda Group. Finnkinon
padasiallisena toimialana on “elokuvateatteri” ja ndin ollen toimialaluokituksena “elokuvien esittami-
nen”. Yrityksen toimialana on kuitenkin myds elokuvien jakelu, elokuvalevityksen ollessa erillinen
osasto yrityksen sisalld. Finnkinon elokuvalevitys jakelee edustamiaan elokuvia kaikille Suomen elo-
kuvateattereille.

Finnkinon missiona on tuottaa elamyksellisid elokuvateatterikokemuksia kaikille. Avainsanat niin hen-
kiléston kehittamisen, uusien tuote- ja palvelukonseptien, kuin asiakaskokemusten luomisen myéta
ovat “elamys” ja “intohimo”. Vuonna 2019 Finnkinolla tydskenteli yhteensa 345 henkila.
Opinndytetyon kohdetoimipiste Finnkino Scala on Kuopion kaupungin keskustassa, Kauppa- ja viih-
dekeskus Minnassa sijaitseva seitseman salinen, kokonaan digitaalinen elokuvateatteri. Finnkino
Scala avautui vuonna 2013, jolloin se korvasi Finnkinon aiemman Kuopion toimipisteen Finnkino Sta-

rin. Scalalla tydskentelee 15 henkil6a.

Ennen opinndytetytna tehtya perehdytyskansiota, toimipisteessa on ollut perehdytyksen kirjallisena
materiaalina kaytdssaan yrityksen sisdiset verkkosivut eli intranetti. Intranetissé on hyvin paljon tie-
toa ja ketjun yleisia ohjeita esimerkiksi myynti- ja palvelutilanteisiin. Intranetti on kuitenkin juuri tie-
don paljouden takia koettu tydladksi ja nopea tiedon etsinté ollut hankalaa. Sivuilta on myés osat-
tava etsia juuri se talla hetkella tarvittava tieto ja tiedettdva minka tiedon ohi voi kahlata. Osa tie-
dosta on myos ripoteltu hyvin hajanaisesti. Vanhalta tyontekijalta tiedon kalastus sujuu huoletta,

mutta uudelle tydntekijalle tehtava ei ole helppo.

Esimiehilla on uuden tydntekijan perehdytyksessa kaytossaan myos kolme erilaista tarkistuslistaa,
jotka kasittelevat tydsuhdetta, aulatyotad ja myymalatydtd. Listaan merkitdan paivamaara, kun aihe
on kayty lapi uuden tydntekijan kanssa. Tarkistuslista on hyva keino valttaad paallekkaistd perehdy-
tysta silloin, kun useampi eri henkild toimii saman ihmisen perehdyttdjana. Listasta voidaan myods
tarkistaa, ettei mikdan osa-alue jaa kaymatta. Lista ei yksindan kuitenkaan takaa sitd, etta aihetta
kasitellessa on muistettu kertoa kaikki tarvittava tai sita, sisdistadkd uusi tydntekija tiedon varmasti
oikein. Esimerkiksi myymalan tarkistuslistassa on kohta “Myymalan avaus”. Tama sisaltaa kuitenkin
hyvin paljon erilaisia muistettavia tydvaiheita ja tehtavia, joten inhimillisesti jokin asia voi kummalta-
kin perehdytyksen osapuolelta unohtua. Paljon on kiinni perehdyttdjan oman muistin ja hanen oppi-

miensa tapojen varassa.

Toimipistekohtainen perehdytyskansio olisi ikaan kuin kohdennettu ja lukijaystavalliseksi yksinker-

taistettu kirjallinen materiaali, joka on helppo uuden tydntekijan lukea Ipi ja ottaa esille aina tarvit-
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taessa. Kansio auttaisi uutta tydntekijaa myds siten, ettd han on I6ytaa aina samasta paikasta tarvit-
semansa tiedon ja voi tarkistaa sielta esimerkiksi se, mita kaikkea tuo myymalan avaus pitaa sisal-
ladn ja miten tulisi toimia. Kansio sisaltaa vaihevaiheelta ohjeet kaikkeen tarvittavaan. Ei voida olet-
taa, etta perehdytettdava muistaisi kaikki opetetut asiat heti ensimmaiselld, eika edes toisella kerralla,

silld perehdytyksen tietotulva on valtava.
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4 TUTKIMUS HAASTAVIMMIKSI KOETUISTA TYOTEHTAVISTA SEKA TYONTEKIJOIDEN KOKEMUK-
SISTA OMALLA PEREHDYTYSJAKSOLLAAN FINNKINO SCALALLA

Tutkimustehtavana oli opinndytetydprosessin alkuvaiheessa tutkia sitd, miten Finnkino Scalalla voi-
taisiin kehittaa@ perehdytysprosessia. Useamman vuoden kyseisessa toimipisteessa tydskennelleena
oli hiljaisena tietona havaittu, ettd perehdytykseen ei olla taysin tyytyvaisia ja aihe nousi saannalli-
sesti esille. Tata olisi ollut mielenkiintoista tutkia, ettd miksi ndin koetaan. Kuitenkin, koska Finnkino
kuuluu yhdysvaltalaiseen elokuvateatteriketju AMC:hen eli AMC Entertainment Holdings Inc:iin, on
ketjukohtaisiin perehdytyskaytantdihin hankala lahted puuttumaan ja muokkaamaan niita vain yhden
toimipisteen osalta eridviksi ketjun omista kaytanndista. Siksipa tutkimustehtavaksi muovautui kar-
toittaa, onko perehdytyksessa aina jokin tietty tydtehtdva, jonka uudet tyontekijat kokevat haasta-

vammaksi?

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa perehdytyksen nykytilasta ja téman saadun tiedon avulla
luoda toimipistekohtainen perehdytyskansio. Tutkimuskysymyksina yksinkertaisuudessaan oli: “Mitka
tyotehtdvat tai niiden osa-alueet tyontekijat kokevat haastavimmiksi?” sekd “Kuinka tyéntekija kokee
oman perehdytyksensd menneen?” Ensimmaisen kysymyksen tavoitteena oli selvittda, mitka tyoteh-
tavat koetaan jarjestaan hankalimmiksi eli mihin kannattaisi erityisesti keskittya perehdytyksessa.
Tama tieto auttaa perehdytyskansion kokoamisessa, jotta se palvelee mahdollisimman tehokkaasti
kayttajidan. Toisen kysymyksen tavoitteena taas oli selvittad, millaisia kehityskohteita toimipisteessa
mahdollisesti on perehdytysprosessin osalta. Tastd kysymyksesta saatua tietoa voidaan kayttaa kan-
sion aihealueiden maarittdmiseen seka toimeksiantaja saa hyddyllista tietoa avuksi perehdytyspro-

sessin kehittamiseen.

4.1 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Kyseessa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Aineistonkeruumenetelmana toimii haastattelut
Finnkino Scalan toimipisteessa. Kyseinen menetelma valikoitu siksi, ettd haastatteluissa aineiston
keruuta voi saadella joustavasti sen mukaan, mitd konkreettisesti tarvitsee kerata. Jos esimerkiksi
haastateltavasta ei saa valmiiksi laaditulla kysymyksella tarpeeksi irti, voidaan esittda tarkentavia
kysymyksia. Toinen syy kyseisen menetelman valintaan oli se, ettd haluttiin antaa haastateltaville
mahdollisuuden tuoda esille heidéan omia kokemuksiaan mahdollisimman vapaasti. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 2007, 200.) Haastatteluissa aineistonkeruumenetelmana on mydskin se etu, ettd vaarin-
kasityksia voidaan oikaista heti niiden ilmetessa. Haastattelun lomassa voidaan kdyda luonnollista

keskustelua haastateltavan kanssa. (Tuomi, Sarajarvi 2009, 75.)

Alkuperdinen suunnitelma oli toteuttaa seka yksilé- ettd pienryhmahaastattelut, mutta paadyin karsi-
maan pienryhmdhaastattelut kokonaan, silld haastatteluni teemat ja kysymykset kasittelevat suurim-
maksi osaksi yksilén kokemia asioita. Yksilon omien henkilokohtaisten kokemusten kannalta ei ole
tdssa tapauksessa merkitysta silla, miten joku toinen on asian kokenut. Ajatuksena oli myds ensin,

etta pienryhmahaastatteluissa henkildiden olisi helpompi niin sanotusti ronsyilla haastattelujen tee-
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mojen aiheista ja haastatteluista olisi ndin saanut enemman irti. Totesin kuitenkin, ettd pienryhma-
haastattelu saattaisi etenkin nadin pienessa toimipisteessa, jopa tukahduttaa hiljaisemman ihmisen
aanen. Tai jokin negatiivinen asia saatetaan jattda sanomatta, kun juuri omaan ryhmaan on sattu-
nut se oma perehdyttdja. Lisaksi teatterilla on suurimman osan ajasta vain nelja henkilda vuorossa
yhta aikaa, joten ryhmahaastattelut pitdisi jarjestaa niin, etta jotkut joutuisivat tulemaan vapaa-ajal-
laan. Tama olisi varmasti karsinut tutkimukseen osallistuneiden maaraa. Yksilohaastatteluissa saa-
daan kaikkien tutkimukseen osallistujien aani parhaiten kuuluviin ja jokainen kokemus huomioitua.

Nain tdysi anonymiteetti vastausten osalta sadilyy my®és toimipisteen sisalla.

Haastattelujen kohdejoukkona oli tyéntekijat seka esimiehet, jotka ovat aloittaneet tydsuhteen Finn-
kinolla viimeisen seitseman vuoden aikana ja jotka tekevat myymaldavuoroja. Téama siksi, jotta yksi-
I6iden kokemukset koskevat samalla rungolla ja ketjuohjeilla toteutettuja perehdytyksia. Vanhemmat
tyontekijat ovat saaneet perehdytyksen Scalaa edeltdvassa teatterissa Finnkino Starissa, joten si-
saltd on silloin ollut taysin eri, eika ndin ollen keskeistd tdman tutkimuksen kannalta. Haastatteluun
valittiin kaikki myymaélavuoroja tekevat tydntekijat, silld perehdytyskansio tulee koskemaan ainoas-
taan myymalan tydtehtavia. Nain ollen haastattelujen kohdejoukon lukumaéra on yhdeksan henki-

163.

Ennen haastattelujen aloitusta lahetin jokaiselle kohderyhmaldiselle sahkdpostilla haastattelukutsun,
jossa kerroin opinndytetydstani, tutkimuksesta seka sen tarkoituksesta. Kerroin my@s, ettd haastat-
telu on kestoltaan noin 15 minuuttia, vapaaehtoinen, anonyymi, se nauhoitetaan ja suoritetaan ty6-
ajalla, joten omaa vapaa-aikaa ei tarvitse kdyttad. Pyysin kohdejoukkoa vastaamaan sahkdpostiin
"Kylla” tai "Ei” sen mukaan, haluavatko he osallistua haastatteluun. Koko kohdejoukko suostui haas-
tatteluun, joten tama parantaa tutkimustulosten luotettavuutta. Tarkoituksena on haastatella kaikki
kohdejoukkoon kuuluvia. Oletuksena on kuitenkin, ettd aineistossa tapahtuu kylldantymista jo vii-
dennen tai kuudennen haastattelun kohdalla. Kyllddntyminen eli saturaatio tarkoittaa, ettd aineistoa
keratessa, esimerkiksi juuri haastatteluista, uudet haastattelut eivat tuo enda tutkimusongelman
kannalta uutta tietoa, vaan vain sama tieto toistuu. Tall6in aineiston maara on riittava. (Hirsjarvi,
Remes, Sajavaara 2007, 177.)

Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna eli minulla oli valmiit teemat seka
kysymykset jarjestyksessa niiden alla, mutta ei valmiita vastausvaihtoehtoja. Teemahaastattelun va-
litsin tahan tutkimukseen siksi, ettd se nayttaytyi kaikkein tehokkaimpana tapana kerata tietoa toimi-
pisteen tyontekijoiltd. Lomakekysely olisi ollut liian suppea, eika kaikki sanottava olisi tullut sanotuksi
lomakkeen rajallisuudesta johtuen. Avoin haastattelu taas olisi vienyt liikaa aikaa ja fokusta haastat-
telun pdapointeista. Avoimessa olisi ollut liilkaa varaa puhua kaikesta aiheen ulkopuolisestakin. Halu-
sin keskittya vain perehdyttamiseen. Teemahaastattelun ollessa lomakekyselyn ja avoimen haastat-
telun valimuoto, oli valinta selkea. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2007, 203.) Haastattelukysymykset

[6ytyvat liitteend (liite 1). Teemoina olivat "taustatiedot”, "perehdyttdminen yleisesti”, "perehdytta-

minen Finnkino Scalalla” seka "“perehdytyskansio”.
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Haastattelut suoritettiin tdysin anonyymisti eli vastaajista ei keratty henkilttietoja. Taustatiedot -
teeman avulla tarkoituksenani oli kartoittaa sita, onko esimerkiksi silla ollut perehdytyksen kannalta
vaikutuksia, jos useampi tyontekija on tullut lyhyen ajan sisalla taloon. Perehdyttaminen yleisesti -
teema taas toimi lahinna helpottamaan haastateltavia itsejadan paasemaan aiheeseen sisaan ja ikdan
kuin herdttelemaan ajatuksia perehdytyksestd ja pohtimaan oikean aihepiirin asioita. Nain sitten itse
toimipistekohtaisiin kysymyksiin on helpompi vastata. Perehdytys Finnkino Scalalla — ja Perehdytys-
kansio -teemassa tavoitteena oli kartoittaa haastavimpia tydtehtavia ja kuulla tydntekijéiden toiveita

perehdytyskansion suhteen.

Haastattelut toteutettiin Scalan toimipisteessa, neuvotteluhuoneessa. Yksi haastatteluista toteutettiin
toimistossa. Kaikki onnistuttiin toteuttamaan hairidtta ja haastateltavien ty6ajalla niin, ettei se vai-
kuttanut hairitsevasti haastateltavan tai muiden vuorossa olevien tydntekijdiden tydpaivaan. Haas-

tatteluihin antoivat suostumuksensa ja osallistuivat kaikki yhdeksan kohdejoukon henkilda.

Arvioni haastatteluihin kuluvasta ajasta oli noin 15 minuuttia per haastateltava. Lopullinen aikahaa-
rukka haastatteluiden kestossa oli 00:05:07-00:19:12. Keskiarvoinen kesto oli noin kymmenen ja

puoli minuuttia, joten siltd osin arvio osui oikeaan.

Haastattelut toteutettiin kolmessa erdssa: 28. tammikuuta, 30. tammikuuta sekd 2. helmikuuta
2021. Oma suunnitelmani aikataulun suhteen oli, ettd saisin kerattya kaiken haastatteluaineiston
tammikuun 2021 loppuun mennessa. Tama lipsui siis hieman, silla odotin yhta osallistujista palaa-
vaksi lomaltaan. Kuitenkin aineiston litteroinnin, koonnin ja kasittelyn olin aikatauluttanut tapahtu-
vaksi 14. helmikuuta mennessd, mutta tdman osalta olinkin valmis jo viikkoa etuajassa, 7. helmi-

kuuta.

Haastattelukysymykset olivat onnistuneita silta osin, etteivat ne johdatellut vastaajia, eika mihinkdan
voinut vastata esimerkiksi vain “Kylla” tai "Ei”. Kuitenkin kysymykseni "Mitka ty6tehtavat koet haas-
tavammaksi kuin toiset?” oli monitulkintainen ja minulta itseltani huonosti muotoiltu. Tarkoitukseni
oli talla kysymyksella kartoittaa sitd, ettd mitka tydtehtavat tydntekijat kokevat sellaisiksi, ettd joutuu
pohtimaan ja niin sanotusti kdayttdamaan aivojaan enemman. Tasta olisin saanut vastauksia siihen,
mitka tyotehtavat vaativat seikkaperdisempia ohjeita. Kysymys tulkittiin kuitenkin ymmarrettavasti
aina niin, etta mitka kyseinen henkilé kokee viela vaikeaksi, kuten vaikkapa sellaiset tyétehtavat,
joita hanelle ei ole viela opetettu. Tulkinta- ja muotoiluvirheen huomattuani avasin jokaisessa haas-

tattelussa kysymykseni tarkoitusperaa tarkemmin ensin, ennen henkilén vastaamista.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin luettavaan tekstimuotoon. Litteroinnin taso on peruslitterointi.
Muotoilin tekstin kuitenkin kirjakielelle sisdltdd muuttamatta, jotta anonymiteetti sailyy. Kyse on kui-
tenkin pienesta toimipisteestd, joten samassa tyOpaikassa tydskentelevien on helppo tunnistaa toi-
sensa puhetyylista. Kasittelin kerattya aineistoa laadullisen analyysin keinoin, silla lahestymistapani
aineistoon on ymmartamiseen pyrkiva (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 219). Aineiston kasittely-
tapana kaytén teemoittelua, silla koen sen itse olevan looginen jatkumo teemahaastatteluille. Lisaksi

se myds palvelee téssa tutkimuksessa parhaiten, kun tarkoituksena on etsié haastatteluaineistosta
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yhdistavia tekijoita vaikkapa sen suhteen, onko jokin yksi ja sama tydtehtdva aina se, joka koetaan
hankalaksi. Naen myds itse loogisimmaksi vaihtoehdoksi kasitella saatuja vastauksia niin, ettd nos-
tan eri teemojen vastaukset erilleen toisistaan ja vertailen kunkin teeman sisalla vastauksia keske-

naan.

4.2  Tutkimuksen eettisyys

Koska kyseessa on tutkimus, joka tehdaan toimeksiantajan yritykseen ja haastattelu pidetaan yrityk-
sen tyontekijoille, taytyi selvittda, tarvitaanko tutkimuslupaa. Selvitin asiaa Finnkino Scalan teatteri-
paallikdlta, joka vield varmisti asian omalta esimieheltdan: yrityksen ketjujohtajalta seka henkilosto-

paallikdlta. Toimeksiantajan kanta oli, etta tutkimuslupaa ei tarvita.

Haastattelut suoritettiin anonyymisti yksildhaastatteluina. Haastatteluissa ei kerata vastaajasta
muuta henkilokohtaista tietoa kuin se, kauanko han on tyéskennellyt yrityksessa. Tata tietoa en tule
kuitenkaan kayttamdan tai erittelemé&an tutkimustuloksissa muutoin, kuin etta lasken vastaajien kes-
kindisen haarukan tyovuosissa toimipisteessa. Haastattelujen anonymiteettid paransi myds se, etta
karsin pienryhmdhaastattelut aineistonkeruusta pois kokonaan, joten ndin tdysi anonymiteetti vas-

tausten osalta sailyi myds toimipisteen sisalla.

Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista, enka erikseen erotellut myoskaan toimipisteen si-
salla ketka ovat osallistuneet haastatteluun. Haastattelut nauhoitettiin ja tasta ilmoitettiin kohde-

joukolle sahkdpostitse samassa sahkdpostissa, jossa kysyin ketka haluavat osallistua. Nauhoitukset
litteroin perustasoisesti. En muuttanut vastausten sisaltéa, mutta muutin julkaistavan tekstin kirja-
kieliseen muotoon, jotta toimipisteen sisallékaan ei voida arvailla kuka on sanonut mitdkin. Aineisto

ei sisalla tietoja, joista vastaajat olisivat yksilGitavissa.

Tutkimuksen validiutta parantaa se, ettd haastattelut suoritettiin kasvokkain eika esimerkiksi kysely-
lomakkeella internetin valitykselld. Kasvokkain tutkija voi tarvittaessa tarkentaa ja avata kysymysta
paremmin haastateltavalle, eika tulkintavirheita tule niin helposti. Nain saatiin mitattua juuri sita,
mita oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen reliaabeliutta parantaa se, jos kaikki yhdeksan kohdejouk-
koon kuuluvaa henkilda osallistui haastatteluun, joten jos tutkimus toistettaisiin, samojen tulosten

saaminen olisi todennakoista.

4.3  Tulosten analyysi ja tulkinta

Haastattelun ensimmaisen teeman eli “"Taustatiedot” -osion tarkoituksena oli saada tiedot siita, mil-
loin tydntekijat ovat tulleet taloon ja perehdytysjakso on suoritettu. Tdman tiedon avulla vertailin ja
kartoitin hieman sita, vaikuttaako saadun perehdytyksen laatuun esimerkiksi se, ettd samaan aikaan
on tullut useampi tydntekija ja useampi perehdytysprosessi on kdynnissa tai onko meneilldan ollut

kiiresesonki. Elokuvateatterialan tapauksessa kiiresesonki ajoittuu viimeiseen vuosineljannekseen.
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Vertailin perehdytysajankohtia kolmannen teeman "Perehdytys Finnkino Scalalla”, saatuihin vastauk-
siin siita, miten ihmiset ovat kokeneet oman perehdytyksensa menneen. Naista saadut vastaukset

hieman jaljempéana.

Haastattelun toisessa teemassa, "Perehdyttdminen yleisesti”, pyydettiin aluksi kuvailemaan sita,
minkalaista on vastaajan mielestd hyva perehdytys. Mika voi parantaa perehdytyksen laatua tai pe-
rehdytettavan kokemusta ja mika naitd vastaavasti heikentdaa. Nama vastaukset eivat varsinaisesti
oman tutkimukseni kannalta olleet niinkdan keskidssa. Tama oli tietoinen valinta, tarkoituksena oli
heratella osallistujia miettimaan perehdytysta yleisesti aiheena, ennen kuin haastattelussa siirryttiin
muistelemaan vastaajan omia kokemuksia. On helpompi lahtea sanoittamaan omaa kokemusta tar-
kemmin, totuudenmukaisemmin ja ehka hieman kriittisemmin, kun on ensin pohtinut, minkélaista
hyva perehdytys on teoriassa. Omia kokemuksiaan voi vertailla teoriaan. Lisadn saatuja vastauksia
myds tahan, jotta toimeksiantaja voi halutessaan lukea ja pohtia, miten mainitut asiat heilla toteutu-
vat ja onko joissain osioissa kehitettévad. Siispa seuraavaksi haastateltujen kommentteja siitd, mil-

laista on heidan mielestdan hyva perehdytys, mika sitd mahdollisesti parantaa ja miké heikentaa.

"Hyvd perehdytys on kattavaa, siihen kdytetddn aikaa. Perehdyttdjan pitaa tietda mi-
ten perehdytetdan. Check-lista auttaa tarkeimpien asioiden lapikdynnissa. Huonontaa
perehdyttajan heikko motivaatio. Perehdytettdvalla myds oma vastuunsa kysyd, jos el

ymmadrra. Kyselldéan puolin ja toisin.”

"Jos perehdyttdjéa ei kiinnosta yhtdén. Itsedni motivoi, jos toinen on motivoitunut.
Niin sitten, jos perehdyttdja on vaan, ettd “No jotenkin nain vaikka teet, tai noin”, niin
sitten koen kylld huonoksi perehdytykseksi. Pitdd myds Kysyd perehdyttdjaltd kiinnos-
taako hantd perehdyttda edes.”

"Hyvéda perehdytystd on sellainen, ettei oikeastaan oleteta siitd uudesta tyontekijésta
mitdan. Ei jatetd opettamatta jotain, kun oletetaan, ettd osaahan se tai koska "On
nifn itsestaan selvd asia”. Parantaa sellainen, etta silld perehdyttajalia ei ole muuta
tekemista silld aikaa kuin se perehdyttaminen, ettd keskittyy vain siihen. Ja se, ettd
olisi joku kirjallinen juttu siind tukena, ja voisi palata siihen, koska tuskin muistaa heti
kaikkea. Huonontaa sitten sellainen, ettd “Tehdessd opit.” ja heitetdan vaan. Eli oike-

astaan jatetaan se perehdytys tekemdttd.”

“Itse nakisin hyvén perehdyttémisen erdénlaisena pedagogitkkana. Ettd se olisi sel-
laista tydntekijéléhtoistd. Tydntekijd oppisi juuri niita asioita, joita hédnen tarvitsee op-
pia. Henkilokohtaisuus. Ei olisi sellaista “One size fits all”, vaan jokaisella tyontekijallé
on niitd omia vahvuuksia, mitd léhdetdan tyostamaéan. Laatua parantaa kiireettomyys.
Esimerkiksi joulun ruuhkissa on hankala perehdyttas tai perehtyd, kun pitaisi jo suo-
rittaa aika kovalla tahdilla. Toki perehdytyksessd pitdd olla myds haastetta, mutta

vain sopivassa mdaarin.”
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“Perehdytysta parantaa minun mielestani se, jos perehdyttdjalld on jokin koulutus tai
kurssi kaytynd sithen perehdyttdmiseen. Sifloin hdn osaa keskittyd oikeisiin asioihin ja

perehdytys pysyy kasassa.”

“Semmoinen, etta perehdyttdja ei hirvedsti vaihtuisi, Ja jos vaihtuu, niin perehdyttajat
kommunikolvat keskendén, ettei jad tyontekijan vastuulle kertoa mitd osaa. Ei sitd
voida odottaa uudelta ihmiselts, ettd osaisi kertoa, jotain mita ei tieaa. Ja mieluum-
min liian pitkd perehdytys, kuin puolivalmis. Ja sitten se, ettd perehdytys on oikeaop-
pista. Eli ettd perehdyttadjs ei opeta eteen pain, vaikka tapoja tai kdytantojs, jotka
ovat toimipisteen tai yrityksen kdytantdjen tai saéntdjen vastaisia tai jollain tapaa

harmaalla alueella. Ettéd kaikki olisi opetettu sééantdjen mukaisesti toimimaan.”

Vastauksissa nousivat esille eniten perehdyttajan motivaation térkeys tyéhon ja itse perehdyttami-
seen, pedagogiset taidot sekd perehdytyksen kiireettdmyys. Osa vastaajista kuvaili hyvan perehdy-
tyksen sisaltavan kirjallisia ohjeita, osaa tarkkaa selittdmista ja osa taas konkreettista kaytannén
tyon tekemista kasilla. Téama on tietenkin inhimillisté ja odotettavissa olevaa vaihtelua, ihmisten kog-
nitiivisten toimintojen ollessa erilaisia. Puolet vastaajista mainitsi perehdyttdjan vaihtumattomuuden

tarkeyden.

Seuraavaksi oli aika muistella haastateltavien omia kokemuksia perehdytysjaksostaan toimipisteessa.
Vastaukset ovat otteita teemasta kolme, “Perehdytys Finnkino Scalalla”. Vertailin tésta teemasta
saatuja kokemuksia siihen, milloin tyontekijat ovat aloittaneet toimipisteessa ja onko nailla ollut
mahdollisesti vaikutusta toisiinsa. Kokosin vastaajien tydnaloitusajankohdat kronologiseen jarjestyk-
seen Microsoft Excel -taulukkoon ja kaytin varikoodeja osoittamaan sitd, oliko tydntekija kokenut
perehdytyksensa hyvaksi, neutraaliksi tai huonoksi. Taman jalkeen vertailin varien suhdetta siihen,
miten lahekkadin toisiaan tai jopa paallekkain perehdytykset ovat tapahtuneet. Jotta vastausten ano-
nymiteetti sdilyy myos toimipisteen sisdlld, en erottele tassa tutkimusraportissa tarkemmin ajankoh-
tia, jolloin perehdytys on saanut eniten noottia. Seuraavaksi vastauksia teemasta kolme; kysymyk-

sestd “Miten koet oman perehdytyksesi menneen?”:

"No se ensimmainen paivani meni niin, etta perehdyttajaliani oli kiire tehdad kaikkea
muuta, kuin perehdyttéd minua. Siitd jai huono kokemus. Perehdyttdja kuittasi asian
sanomalla.: "Ei tdmd yleensd ole tallaista.”, joka oli mielestani drsyttavaa. Perehdy-
tystad vaikeutti omalla kohdallani myds se, ettei oikeastaan ollut mitaan materiaalia
mitd lukea. Toki itse voi kirjottaa ylos asioita, jos ehtil, mutta olisi ollut ehka kiva, jos
olisi ollut joku tukimateriaal], josta tarkistaa. BackOffice:sta ei kerrottu koko perehdy-
tyksen aikana, etta mitd sieltd I0ytyy tai mikd se edes on. Se kuitenkin on aika térked

osa meidan kassatyossd.”

“Aloitus meni ihan hyvin, mutta sitten tuli paljon kiireitd, niin loppu on mennyt vahan
ftse oppimalla. Paljon tulee vield tdndkin péivand asloita eteen, mitd ei ole opetettu ja

Joutuu sitten itse etsimdéan tietoa ja selvittdmdéan.”
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” Minun perehdytykseni meni tosi hyvin, silloin oli varmaan enemmadén aikaa esimiehil-
1akin kyselld sen perddn, ettd mitd on jaanyt vield oppimatta. Sitten myds kaikki te
[vanhemmat tyontekijat] olette tienneet mita teette. Kaikki olivat todella osaavia ja oli
siksi helppoa kysya apua.

Kuitenkin ehkd vahan turhankin hyvin kaikki sitten teki ne asiat siind minun ympaéril-
/dni, ettd saatoin sitten helposti vain jdada siihen kassalle. Kun te kaikki olitte niin it-
seohjautuvia siind vaiheessa. Ettd siind mielessé se perehdytys... Olisi voinut joku

potkia minua tekemdan niitd asioita.”

"Perehdytys ei ollut varsinaisesti kenenkdén vastuulla, kun se vastuuhenkilo ei ollut
paikalla. Minulle sanottiin vain, ettd "Ota oma kassa, kun sinusta tuntuu silta.” Niinpd

istuin muutaman paivan vain kassan vieressa. Ei siind oikein oppinut hirvedsti,”

7 Se meni hyvin tai vaikka olikin nékdjaan neljd eri perehdyttdjaa, niin tuntui silti, ettd
olisi ollut vain yhden ihmisen kanssa. Varmaan siksi, kun kaikki opetti niin eri hom-
mat. Yksi opetti myymaldan, yksi aulaan. Jos vaikka myymaldssa olisi perehdyttanyt
useampi eri ihminen, niin olisi voinut tulla sellainen, ettei kukaan oikeastaan tiedd

mitd mind jo osaan.”

” Ihan hyvin silleen loppujen lopuksi, mutta kylld jélkikdteen aina pompittiin ja mietit-
tiin, ettd kdytiinké nyt kaikki oikeasti Iapi ja oli vdhan sellaista venkslausta. Epavar-

muutta, kun oli niin monta eri ihmista vastuussa.”

"Perehdytys oli isoa kaaosta, perehdyttdjid oli koko aikana yhteensd seitsemaén. Ku-
kaan ei siis oikeastaan ollut vastuussa tai saanut otetta. Kahden viikon sisélld oli
kaikki perehdytykset ja sitten olisi pitényt jo osata, kun oli paljon tydntekijévajetta. En
itse omaksu tietoa kovin nopeasti, joten perehdytys oli minulle liian lyhyt ajallisesti ja
tietoa tdyteen tupattu. Olisin kaivannut enemmaéan tukea. En kokenut olevani valmis,
enkda ollutkaan. Tilanne vain oli pakkotilanne. Koin myds epéreiluksi ja nyryyttavaksi,
kun ensimmadisessa ei-perehdytys vuorossani, johon en ollut valmis, esimieheni tuli

moittimaan tydskentelydni, asiakkaiden kuunnellessa vieressd.”

" Kylld se oli ihan hyvé. Kéytiin tarkasti asiat 1api, etta miten hommat tehdaan talon
sisélld. Kassajdrjestelmda kaytiin lapi tarkkaan, kun tiedettiin sen olevan hankala. Olen

tyytyvéinen.”

Saatujen vastausten seka tydnaloituksen ajankohdan vertailuni perusteella voidaan todeta, etta se,
ettd samaan aikaan on tullut useampi tydntekija ja etenkin kiiresesongin aikoihin, on vaikuttanut

huomattavasti perehdytyksen laatuun seka tydntekijéiden kokemuksiin perehdytyksestaan. Useam-
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man uuden tydntekijan ryppaissa tulleet tyontekijat ovat kokeneet jarjestdan perehdytyksen keh-
noksi. Tyontekijat, jotka ovat tulleet kiiresesonkien ulkopuolella tai ovat olleet ainoana uutena pe-

rehdytettavana, ovat kokeneet perehdytyksensa hyvaksi ja tarkaksi.

Haastatteluissa kartoitettiin myds sitd, monenko eri henkildn tydntekijat muistavat perehdyttaneen
heitéd omalla perehdytysjaksollaan. Vastaukset vaihtelivat kolmesta perehdyttadjasta jopa kahdeksaan
eri henkilodn asti. Yli puolella haastateltavista perehdyttajia oli ollut enemman kuin nelja. Jokainen
heista koki taman tuoneen huomattavan negatiivisen vaikutuksen perehdytykseen. Etenkin jos myy-
malan tydtehtdvien ja kassajarjestelman opastuksessa oli useampi kuin yksi perehdyttaja. Kritiikkina
nousi esille paallekkdinen perehdytys, epavarmuus ja jo opittujen asioiden kartoittamiseen tuhlau-

tuva aika, kun ei tiedetd mita on jo kerrottu.

Henkilot, joilla perehdyttajia oli nelja tai vahemman, ovat kokeneet saadun perehdytyksen hyvaksi,
tarkaksi ja sen on katsottu edenneen mallikkaasti. Siihen on oltu kaikin puolin tyytyvaisida. Ongelma-
kohtiin ja vaikeisiin asioihin on ollut hyvin aikaa puuttua. Positiivisen kokemuksen syiksi on vastauk-
sissa nimetty esimerkiksi se, etté he ovat tulleet taloon niin hiljaisena ajankohtana vuodesta, etta
esimiehilla on ollut paremmin aikaa keskittyd varmistamaan perehdytyksen sujuvuutta ja kyselld uu-
den tydntekijan perdan. Myds se, etta on ollut ainut perehdytettava ja ettd muut tyontekijat ovat
olleet kokeneempia on nahty isona plussana. Kaikilta on voinut kysya apua ja kaikki ovat osanneet

aina auttaa.

Kolmannessa haastatteluteemassa tutkittiin lisaksi sitd, mitka tyotehtavat tyontekijat kokevat haas-
tavimmiksi ja minka ty6tehtavien tai niiden osa-alueiden kanssa he olisivat halunneet enemmaén pe-
rehdytystd. Saatujen vastausten perusteella perehdytysta voidaan keskittda yha enemman koske-
maan niitd alueita, jotka ovat jarjestdan vaikeampia oppia. Hankalammiksi tai ainakin enemman tuu-
mailua aiheuttaviksi ty6tehtaviksi listattiin l1ahes jokaisen vastaajan toimesta kassajarjestelma. Eten-
kin lippuperuutukset, muutokset, palautukset eri maksuvdlineille, maksuvaiheessa tapahtuvat hairiét
ja ongelmatilanteet, tuplaveloitukset seké kassan jumiutuminen. Myds hyvityskdytannoista oltiin
epavarmoja, silla tilanteisiin ja niiden oikeaoppisiin ratkaisuihin vaikuttaa useat eri tekijat. Tyonteki-
jat tiedostavat hyvitystilainteiden vaatiman tarkkuuden tarkeyden. Lisaksi yksittdiset eri koneiden

huollot koettiin padnvaivaa aiheuttavaksi.

Esille nousi myds huolenaihe siita, miten toimia tilanteissa, joissa asiakas on erityisen tuohtunut,
tunteidensa vallassa tai jopa aggressiivinen. Tata ei ole kayty lapi perehdytyksessa. Tama on aiheel-
linen pointti, Finnkinon tydntekijoiden keski-ikd on noin 30 vuotta ja yli puolet tydntekijdista alle 25-
vuotiaita. Scalankin toimipisteessa yli puolet on alle 30-vuotiaita. Monille tydpaikka Finnkinolla on
eldamansa ensimmainen, joten kokemusta hankalista palvelutilanteista ei valttamatta ole ehtinyt
tulla. Perehdytyksessa olisikin hyva kadyda lapi myods haastavien asiakaskohtaamisten perusteet.
Kuinka saada tilanne rauhoittumaan ja hoidettua kunnialla, jos ei asiakkaan, niin yrityksen ja tyénte-
kijan puolesta. Tilanteet ovat hyvin stressaavia, usein ahdistavia ja jopa pelottavia kokeneellekin
tyontekijalle, joten ennakoiva opastus tilanteiden lapi vientiin voi auttaa tosipaikan tullen. Pienimuo-

toinen tilanteiden lapikaynti ja niin sanotut kulmakivet tilanteen hoitamiselle perehdytyksen aikana
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olisi varmasti hyddyksi. Tarkeaa on muistaa, etta asiakas on yleensa aina vihainen tilanteelle, yrityk-
selle tai jopa itselleen, mutta ei henkilékohtaisesti tydntekijdlle. Tyontekijalle on térkeaa kertoa myds

hanen omat oikeutensa, ihan mitd tahansa kohtelua ei tarvitse edes palveluammatissa kestaa.

Enemman perehdytysta kaivattaisiin ndin ollen eniten kassajarjestelman osalta, mutta my6s haasta-
vien asiakaskohtaamisten, koneiden huoltojen, myymalan ja aulan pdivatehtavien hoitamisen osalta
seka kuun vaihteen tehtdvien osalta. Inventaarion tai tilausten tekemistd ei kdyda uuden tydntekijan
perehdytyksessa lapi, joten tamakin vastauksissa mainittiin. Vastauksissa ilmeni myds toive tarkem-
masta perehdytyksen raataldinnista jokaiselle yksildlle sopivammaksi. Osa tyontekijoista on kokenut,
ettd heidan perehdytyksessaan ei ole huomioitu aikaisempaa kokemusta ja osaamista. Perehdytys
on pidetty samalla kaavalla, kuin sellaisilla, joilla ei ole mitéan aiempaa kokemusta. Tama on herat-
tanyt harmitusta, kun perehdytysvuorojen aikaa on kaytetty turhaan jo tuttujen asioiden harjoitte-

luun, vaikka sita olisi voitu kayttda uusien asioiden tarkempaan ja syvempaan opetteluun.

Tutkimuksen neljannessa teemassa kartoitettiin toimipisteen tyontekijoiden toiveita perehdytyskan-
sion suhteen. Kaytin saatuja vastauksia ja toiveita laatiessani sisaltéa perehdytyskansioon, jotta se
vastaisi mahdollisimman paljon kayttdjiensa tarpeita. Vastauksissa toivottiin, etta se sisdltaisi selkedt
vaihe-vaiheelta-ohjeet kaikkiin myymaéalan koneiden huoltotehtaviin seka kassajdrjestelman ongelma-
tilanteisiin. Nama tiedot 10ytyvat myos yrityksen sisdiseltd verkkosivulta, mutta etenkin uutena tyon-
tekijana voi kaiken tarvittavan tiedon kaivaminen alla haastavaa. Lisdksi seikkaperdisid ohjeita toi-
vottiin pdiva- ja viikkotehtavien hoitoon, kassajarjestelman kaatumiseen, kasilippujen myyntiin, nay-
tosten keskeytystilanteisiin seka rahan kasittelyyn liittyvissa tarkkuutta vaativissa asioissa, kuten lip-
pupalautuksissa. Myds tilitykseen ja sen ongelmatilanteisiin haluttiin kirjalliset ohjeet. Kaiken kaikki-
aan toivottiin, ettd kansion avulla voisi suorittaa suurimman osan tydtehtavista niin, ettd apua ei tar-
vitsi valttamatta edes pyytaa. Toiveena oli myds, etta kansio sisaltdisi myos “itsestdan selvat tyéteh-
tavat” ja vinkkeja mita olisi hyva tehda paivan mittaa aina kun on aikaa. Rakenteeltaan useimmat

toivoivat kansion olevan jarjestetty teemoittain.

4.4  Johtopaatokset

Johtopdatdksina voidaan todeta, ettd kiiresesongin aikana tai yhtdaikaisesti useampaa kuin yhta
henkiléa perehdyttdessd, ei kdytdssa mahdollisesti aina ole ollut tarpeeksi resursseja parhaimman
mahdollisen, tasalaatuisen perehdytyksen takaamiseksi. Selkein ilmeneva resurssipula on aika, pe-
rehdyttajalla ei ole aikaa keskittya vain perehdytettdvaan ja varmistaa, etta perehdytys on todella
suoritettu loppuun ja kaikki tarvittava on kayty Iapi. Omat ty6t pitda myos siind samalla hoitaa. Ika-
vimmassa tapauksessa perehdytys on jaanyt puolitiehen, eika ole varmistettu tyontekijalta itseltadn

kokeeko hdn osaavansa tai olevansa valmis itsenadisesti tydtehtaviin.

Ongelmaksi on noussut myos se, etta aivan liian monella eri henkilélla on niin sanottu perehdytta-

janlusikka uuden tyontekijan sopassa, eika ndin ollen oikein kukaan saa koppia prosessista. Ei olla
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varmoja mita on jo opetettu, joten paallekkaistad informaatiota tulee paljon ja osa jaa kokonaan sa-
nomatta. Ilmeneekd tassa myds pienta niin sanotun Genovese -ilmiotn eli ohikulkijailmién poikasta?
Jokainen monista perehdyttdjista ajattelee, ettd “Joku toinenhan taméan varmaan uudelle opettaa”.
Kukaan perehdyttdja ei koe varsinaista vastuuta lopputuloksesta, kun moni muukin on osana proses-

sia. Nama siis kehityskohteina.

Tehokkain ja koko toimipistettd hyddyttava apu ndihin molempiin ongelmiin olisi se, etta osoitettai-
siin yksi tai kaksi selkeda vastuuhenkil6d, jotka vastaavat uuden tydntekijan koko perehdyttdmispro-
sessista. Tama koskee nimenomaan kadytanndssa tapahtuvaa perehdytystg, eli etta perehdytyspro-
sessissa olisi todellisuudessa mukana vain nama nimetyt henkilot, eika joitakin osia delegoitaisi
eteenpdin useammalle henkildlle. Nimetyn vastuuhenkildn ei ole pakko olla esimies, vaan perehdy-
tyshalukkaita 16ytyy varmasti myds tydntekijéista. Nain myds perehdyttajan on helpompi pitda pu-
nainen lanka késissaan, vastuuhenkildiden on helpompi kommunikoida keskendan ja pysya karryilla
siitd, miten prosessi etenee ja huomioida uuden tydntekijan omat tarpeet perehdytyksen kannalta.
Ihmiset omaksuvat tietoa eri tavoin ja eri tahdissa, joten olisi kaikkien osapuolien kannalta hy6dylli-

sintd, kun perehdyttdja saisi kopin uudesta tiimildisestd my6s persoonana.

Teoriaosuudessa mainitsin Tutor -systeemin, jossa toimipisteessa halukkaista koulutettaisiin pereh-
dyttdjia. Koulutuksessa voitaisiin kdyda lapi esimerkiksi mentorointitaitoja, erilaisten ihmisten ja op-
pimistapojen kanssa toimimista seka tietenkin yrityksen toimintatapoja, arvoja ja muita asioita, jotka
yritys haluaa olevan kaikkien tydntekijoiden tiedossa ja jotka halutaan opetettavan eteenpdin. Téma
voisi toimia mielestdni myds toimeksiantajan toimipisteessa. Esimies perehdyttdisi esimerkiksi tydso-
pimuksellisten asioiden osalta ja hoitaisi avaimet, kulkuluvat, tunnukset ja muut tarvittavat uudelle
tyontekijalle. Taman jalkeen han esittelee uudelle tydntekijélle hanelle nimetyn tutorin, joka ottaisi
hoitaakseen muun tydyhteisdn seka tyotehtavien perehdytyksen. Esimies tekee valitarkistuksia tuto-
rin ja perehdytettavan kanssa. Nain uudella tydntekijélla on heti aluksi vahintdan kaksi tukihenkilda,
joilta on matala kynnys kysya apua. Tutoreita ollessa parhaimmassa tapauksessa vain yksi tai kaksi,
pysyy perehdytyksen sisaltd kasassa eika paallekkaistd informaatiota tapahdu. Myds tutorit saavat

uutta osaamista seké kokevat arvostusta saamastaan vastuusta ja esimiehilld saastyy aikaa.

Perehdytykseen olisi hyva sisdllyttda entista tarkempi ja/tai ajallisesti pidempi jakso kassajdrjestel-
man erikoisempien tilanteiden tutustumisen osalta, silld kassajdrjestelma todetaan hankalaksi ja on-
gelmatilanteet sen kanssa haastaviksi myds useamman vuoden talossa tydskennelleiden toimesta.
Tallaisiksi tilanteiksi nimettiin tyontekijoiden toimesta esimerkiksi virhetilanteet, palautukset ja lippu-
peruutukset. Lisaksi perehdytykseen kaivattiin opastusta silta osin, miten toimia haastavassa asia-

kastilanteessa ja yksityiskohtaisempaa harjoittelua koneiden huoltojen kanssa.
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PEREHDYTYSKANSION LAATIMINEN: CASE FINNKINO SCALA

Tavoite

Tavoitteena on luoda toimeksiantajalle helppokayttdinen tydkalu ja tukimateriaali uusien tydntekijoi-
den perehdyttamisprosessiin. Nain voidaan varmistaa, ettd perehdytys on tasalaatuista ja kattavaa.
Kuten teorian alaluvussa "Laadukkaan perehdytysprosessin tarkeys” kasiteltiin, on perehdytyksen
tarkoituksena varmistaa, etta kaikilla tydntekijoilla on yhtaldiset mahdollisuudet onnistua tydssaan
(Eklund 2018, 31).

Kansion avulla on helppo palata muistelemaan ty6paikan toimintatapoja ja kdyténtdja, jos perehdy-
tysjakson aikana jokin ei ole viela jaanyt mieleen. Perehdytyskansion on tarkoitus olla perehdytys-

prosessin lisaksi myds ihan kdytanndn arjen apuna koko tydyhteisolle. Siita on apua jokapdivaisessa
tydskentelyssa seka toimimaan samojen toimintatapojen mukaan. Nain ollen ty6lla on merkitys kay-

tannon tydn kehittdmisen nakékulmasta.

Tavoitteeksi muodostui myds Scalan henkilokunnalle tekemieni haastatteluiden pohjalta luoda help-
polukuinen, kattava, mutta kuitenkin mahdollisimman tiivis kansio. Myds sisallllisia toiveita annet-

tiin, kuten esimerkiksi seikkaperaisia ohjeita kaikista mahdollisista kassajdrjestelman hairittilanteista
seka kaikista eri lippumuutoksien ja -peruutuksien variaatioista. Myds hyvityskaytanndista ja eri lait-

teiden huolloista toivottiin arkikielisia ohjeita.

Kansion muodoksi valikoitui fyysinen kansio, jotta se tarjoisi apua intranetin kanssa koettuihin haas-
teisiin. Intranetin haasteiksi on koettu tiedon haun vaikeus, ripoteltu tieto, tiedon paljous seka sen
yleisluontoisuus. Fyysinen kansio 16ytyy helposti aina samasta paikkaa, ja sen sisdltémat ohjeet kos-
kevat nimenomaan Finnkino Scalaa. Kansio kertoo tarkasti mista mitakin I0ytyy juuri tassa teatte-
rissa. Kansio on my6s helppo ottaa mukaan aina sinne, missa esimerkiksi koneen huoltoa tehdaan,
eika tarvitse tietokoneella kdyda kurkkimassa miten ohje menikaan. Liikuteltavuus helpottaa arki-

kayttda. Fyysinen kansio tuo lisaksi ikdan kuin vastapainon sahkdiselle Intranetille.

Mydskaan esimerkiksi ohjevideot Intranetissa ei tullut kysymykseen, silla kansiota on tarkoitus pys-
tya kayttdmaan myds asiakastilanteissa. Kansion voi vain ottaa esiin ja seurata sieltd ohjetta, miten
esimerkiksi lippuperuutus tehtiin. Ohjevideon katsomisen aloitus tassa tilanteessa olisi hidasta seka
koomista, asiakkaan odottaessa tiskin toisella puolella. Kansion kanssa on myds helpompi hypata

ohjeissa tarvittavaan kohtaan, eika tarvitse kelata videota tai odottaa, etta se latautuu katsottavaksi.

Materiaalihankinta

Materiaalia perehdytyskansioon olen kerannyt Scalan toimipisteessa hajanaisesti olevilta aiemmilta

ohjelapuilta, laitevalmistajien ohjekirjoista sekd muulta henkilékunnalta ja esimiehilta.
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Laitevalmistajien ohjekirjoista materiaalia hankittiin siksi, etta sahkolaitteiden kanssa luotettavin
tieto ja osaaminen on varmasti juuri laitevalmistajalla itsellaén. Naitd tietoja tarvittiin, silla sahkolait-
teiden kanssa ilmenee saanndllisesti tai ainakin aina jossain vaiheessa ongelmatilanteita, joten on

tarkead, etta ohjeistukset ovat jo valmiina, kun tilanne tupsahtaa eteen.

Paasaantoisesti olen kayttanyt kuitenkin omaa ja muiden “vanhan tyontekijan” osaamista ja hiljaista
tietoa ohjeiden luomiseen. Suurimmaksi osaksi kansion sisaltamat asiat eivat lue missdan, vaan ovat

vain tyontekijdiden padssd, joten materiaali oli kaiveltava sielta.

Myds Finnkinon sisdisilta verkkosivuilta olen kerénnyt tietoa esimerkiksi hyvitysten, lippuperuutusten
seka muiden vastaavien asioiden osalta. Materiaali hankittiin nimenomaan Finnkinon intranetista,
silld ndiden asioiden osalta Finnkinon ohjeistukset ovat todella tarkat, eika toimipistekohtaisesti ole
valtaa tai tarvetta sooloilla. Tarkkoja tietoja oikeaoppiseen tilanteiden hoitamiseen tarvittiin nadiden
asioiden osalta siksi, etta tutkimuksessa ilmeni tyéntekijéiden kokevan juuri ndma kyseiset asiat

hankalimmiksi.

5.3 Prosessin eteneminen

Aloitin itse perehdytyskansion kokoamisen virallisesti vasta muiden opinndytetydni osioiden, kuten
teorian ja tutkimuksen valmistuttua. Kirjoitin satunnaisesti ohjeita jo valmiiksi seka kerasin ja valoku-
vasin tarvittavia asioita jo tammikuusta 2021 Idhtien ja sainkin Iahes kaiken tarvittavan tiedon kerat-
tya jo helmikuun loppuun mennessa. Joitain satunnaisia unohtuneita asioita kuvailin vield maalis-
kuun aikana. Perehdytyskansio oli sahkoéisesti valmiina 28.04.2021 ja fyysisena versionaan
06.05.2021, jolloin se myds luovutettiin kayttédn toimeksiantajan toimipisteeseen. Kansiota paas-
tadan testaamaan tdysin uuden tyontekijén kanssa kesalla 2021. Nykyiset tyontekijét seka esimiehet

tutustuivat kansioon kuitenkin heti luovutettua.

5.4 Kansion sisaltd

Perehdytyskansion sisallén paatin rajata koskemaan ainoastaan myymalan seka siihen kuuluvan va-
raston ja baarin ty6tehtavia, silla niissa ilmenee eniten ongelmatilanteita, muistettavia asioita seka
muuttuvia tekijoita. Myymalassa ilmenee sadnndllisesti uusia tai muistutusta vaativia asioita myo6s
niille, jotka ovat olleet talossa pidempaankin. Tallaisia ovat esimerkiksi sellaiset askareet, joita teh-
daan kerran kuussa tai vain muutaman kerran vuodessa, joten tydvaiheisiin ei padse muodostumaan
rutiinia, ja asiat unohtuvat helposti pidemman ajan kuluessa, jos tydtehtava ei satu hetkeen omalle
kohdalle. Rajaus myos tekee opinnaytetydni tydmadrasta realistisemman ja sisallén puolesta perus-
teellisemman. Sisaltérajausta vahvisti myds tutkimuksesta saadut tyontekijoiden palautteet ja koke-
mukset, joissa suurin osa vastaajista kertoi juuri myymalan tyotehtdvissa seka kassajdrjestelmdssa

olevan eniten opeteltavaa.
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Kootussa perehdytyskansiossa kasitelladn toimipisteen myymalan, baarin ja varaston tydtehtavia.
Lapi kdydaan esimerkiksi paivatehtavat, viikkotehtavat, kuukausihuolto, tilitys, tilaukset, kassajarjes-
telma, varaston toimintatavat, radiopuhelimen kaytto, laitteiden ongelmatilanteet, laitteiden huollot
seka asiakkaiden useimmin kysyttyja kysymyksia ja niiden vastaukset. Kansio on koottu silld ajatuk-
sella ja otteella, etta Idhestulkoon kaikki myymaldvuorossa tarvittavat tiedot ja taidot I6ytyisi sielta,
my®&s hiljainen tieto. Ideana on, etta kansion vaihevaiheelta ohjeelta minka tahansa tydétehtavan

pystyisi suorittamaan itsendisesti ja etta tyontekija tiedostaisi, miksi nain tehdaan.

Sisaltévalinnat muodostuivat tutkimuksesta saatujen tydntekijdiden vastausten ja toiveiden pohjalta.
Esimerkiksi juuri paivatehtavien seikkaperaiset ohjeet lisdttiin kansioon juuri tutkimuksessa saadun
toiveen pohjalta, samoin hyvityskdytannét seka selitykset, miksi ndin hyvitetdaan missakin tilan-
teessa. Lisaksi myds oma ja muiden tyontekijdiden kokemus ja hiljainen tieto vaikutti siihen, mita
asioita kasitellaén tarkimmin. Tallaisia tehtdvia ovat esimerkiksi kassajarjestelma seka laitteiden on-
gelmatilanteet. Kansio sisaltaa kaiken tiedon, mitd myymalatehtdvissa tarvitsee ja mitd yleensa tulee
aina jossain kohtaan eteen eli mitdan ei jatetty pois, jotta kansio palvelisi todellisuudessa kaikissa

tilanteissa.

Kuvat perehdytyskansion kansilehdestd seka otteet osasta sisallysluetteloa I6ytyvat liitteistd kaksi,

kolme ja nelja.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Yhteenveto

Opinndytetyon tavoitteena oli tasoittaa seka parantaa perehdytyksen laatua luomalla perehdytyskan-
sio avuksi perehdytysprosessiin uusille tydntekijoille seké arkeen avuksi koko tydyhteisdlle. Kansion
avulla saadaan siirrettya niin sanottua hiljaista tietoa varmemmin eteenpain seka varmistaa, etté
kaikki perehdytettavat saavat samat tiedot ja valmiudet ty6tehtdviin ja toimintatapoihin. Tavoite
saavutettiin mielestani erinomaisesti, perehdytyskansio saatiin luotua aikataulussa ja se sisdltaa kai-
ken uuden tydntekijan tarvitseman tiedon myymalan tyétehtavien osalta. Kansion ollessa fyysinen,
sitd on myds helppo kenen tahansa paivittaa, jos uusia toimintatapoja tai tydtehtavia ilmaantuu tai
haviaa. Erityisesti koen onnistuneeni sisallyttdméaan kansioon juuri sitd tavoitteenakin ollutta hiljaista
tietoa, jota ei ole kirjoitettu aiemmin mihinkaan, mutta mita olisi hyva kaikkien tietda. Kansio otettiin
tyontekijoiden ja esimiesten toimesta vastaan hyvin ja sen kattavuutta kehuttiin. Virallisesti kansiota
paastaan testaamaan taysin uuden tyontekijan kanssa vasta mydhemmin, silla talla hetkelld uusia

tyontekijoita ei toimipisteeseen ole tuloillaan.

Toimeksiantajan nakdkulmasta opinndytetyd tuotti perehdytyskansion lisaksi ikdan kuin sivutuot-
teena hyvaa kartoitettua tietoa siitd, mitka ovat toimipisteen perehdytysprosessissa heikoimmat koh-

dat. Tiedon avulla on mahdollisuus kehittda toimintaa entistd enemman toimivaksi.

6.2 Pohdinta

Pdasin aloittamaan opinndytetydn hieman omaa aikataulutustani myéhemmin, silld halusin kayda
tutkimuksen kannalta hyddyllisen “Tutkiva ja kehittdva toiminta” -kurssin ensin, ennen kuin aloitan
mitdan. Tama oli hyva liike ja sen avulla tutkimuksen tekeminen onnistuikin mielestani erittain jou-
hevasti. Tutkimuksen kohteena olevassa toimipisteessa tydskennellessani, tutkimuksen aihe oli itsel-

leni todella mielenkiintoinen ja myds se helpotti ja motivoi tutkimuksen tekemista.

Kuitenkin keratessani ja lukiessani teoriataustaa opinndytety6n teoriaosuutta varten, huomasin jat-
kuvasti niin sanotusti lipsuvani aiheesta. Halusin koko ajan lukea kirjoista muutakin, kuin vain pereh-
dytyksesta kertovat kappaleet. Erityisesti erilaisten ihmisten, muutosten ja tunteiden johtaminen
seka naisten ja miesten valiset johtamistyylierot alkoivat kiinnostamaan kirja kirjalta enemman ja
huomasin kuluttavani aikaa kaikkeen muuhun, kuin opinndytetyolle relevanttien aiheiden ja asioiden
tutkimiseen. Myos kirjoittaessa oli hankala pysya aiheessa, kun olisi ollut niin paljon sanottavaa kai-
kesta muustakin. Siksi kaytinkin runsaasti aikaa myos siihen, ettd luin tekstiani kerta toisensa jal-
keen lapi ja pohdin, onko kirjoittamani todella relevanttia valitun aiheen kannalta. Vaikka tdma han-
kaloittikin ja jopa hidasti tyoni valmistumista, oli siita myds hyétya. Tuntuu, ettd tdman opinnayte-
tyoprosessin aikana I6ysin lopultakin selkedn suunnan sille, minkalaisten asioiden kanssa haluan tu-

levaisuudessa tydskennella sekd missa kehittya.

Aihevalinta oli sikéli onnistunut, ettd se kuului kyllda mielenkiinnon kohteitteni piiriin, joskin tuntui

jatkuvasti liian suppealta aiheelta ja aiheutti pienid motivaation laskun piikkeja, silla olisin halunnut
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kirjoittaa paljon laajemmin ja keskittya ehka jopa enemman sinne tunteiden johtamisen puolelle,

kuin niinkdan perehdytysprosessin kehittdmiseen. Tunteiden johtaminen on sitten taas kuitenkin ai-
heena niin laaja, ettd en tieda olisinko saanut sita mitenkaan kirjotettua aikataulussa opinnaytetydn
muotoon. Lisaksi ilman perehdytysta aiheena, olisinko lukenut teoriaa varten samoja kirjoja ja 16yta-

nyt tdman oman suuntani?

Opinndytetydssa nden onnistuneena erityisesti tutkimuksen, sen avulla saatiin selville useita hyvia
kehittamisen kohteita toimipisteessa, jotka ovat mahdollista toteuttaa. Myds perehdytyskansio itses-
saan onnistui toivotuissa tavoitteissaan hyvin, sain luotua kaivatun tukimateriaalin toimeksiantajan
toimipisteeseen. Toisin taas tekisin ehkdpa sitten kuitenkin aihevalinnan, jotta motivaatio olisi pysy-

nyt korkealla koko prosessin ajan.

Oma mielipiteeni laadukkaasti perehdytyksesta laajeni todella paljon tdman prosessin myo6ta, erityi-
sesti sen suhteen, miten suuri vastuu yksinomaan yrityksilld on perehdytyssuunnitelman luomisessa
ja sen oikeaoppisessa toteuttamisessa. Ennen olen ajatellut suurimman vastuun olevan perehdytta-
jalla itselladn. Myds se, miten suuret vaikutukset perehdytykselld on tuottavuuteen, tydntekijan si-

toutuneisuuteen ja tyén onnistumiseen myos pitkalla tahtdimelld yllattivdt minut taysin.

Myos oikeaoppisen tutkimuksen tekeminen oli tdysin uusi opittu taito. Kun tehdaan tutkimusta yri-
tyksessa, jossa tydskentelee myds itse, on aina vaarana, ettd tutkija enemman tai vdhemman alita-
juisesti tutkii myos itsedan. Haluaisi itsekin antaa omat kommenttinsa ja nakemyksensa ja nama
saattavat sekoittua tutkimusmateriaaliin. (Kananen 2008, 122). Se oli haastavaa myds minulle,
mutta koen onnistuneeni pitdaytymaan vain kohderyhmani tyontekijoiltéd saaduissa nakemyksissa ja
kommenteissa. Myds haastattelutilanteessa sain pysyteltya kuuntelijan roolissa ja objektiivisesti ke-
rattya aineistoa. Koin tdman jopa helpommaksi, kuin aluksi ajattelin. Ennen haastatteluja pohdin,
puskeeko haastattelutilanteessa sitten omat ajatukset pintaan ja jaténko vaikkapa huomiotta alitajui-
sesti jonkin asian, jonka itse olen kokenut eri tavalla. Tassa auttoi kuitenkin paljon se, etta haastat-

telut nauhoitettiin ja litteroitiin, jonka jalkeen luin niitd vield useaan otteen lapi.

Haastattelut menivat leppoisasti hyvassa hengessa ja sain mielestani kaikkien kannat, nakemykset,
pohdinnat ja toiveet kuuluviin. Olen erityisen iloinen ja mykistynyt siitd, miten ammattitaitoisia seka
paljon fiksua pohdintaa, hyvia pointteja ja kantoja tutkimusryhmalld oli annettavana. Tama teki tut-
kimuksen teosta mielekastd ja helppoa. Mielestani hyva mahdollinen tulevaisuuden tutkimuskohde
olisi toimipisteen tai jopa koko yrityksen perehdytysprosessi kokonaisuudessaan. Olisiko sielld osa-

alueita, joita voitaisiin kehittaa?

Kokonaisuudessaan opinnaytetyd eteni mallikkaasti. Léysin uutta inspiraatiota ja suuntaa omalle tu-
levalle tyburalleni. Koen, ettd prosessin aikana tapahtui myés ammatillista kehittymista tutustuessani
ihmisten, tunteiden ja muutosten johtamisen aineistoihin. Sain paljon avaimia itseni kehittdmiseen

tyontekijana seka tulevaisuuden esimiehena.



LAHTEET

32 (36)

Eklund, Annina 2018. Tervetuloa meille! — Uuden tydntekijan perehdytys. 13. painos. Helsinki: Grano
Oy.

Hirsjarvi, Sirkka, Remes, Pirkko ja Sajavaara Paula 2007. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Hyppanen, Riitta 2013. Esimiesosaaminen — Liiketoiminnan menestystekija. 3. painos. Porvoo: Edita
Publishing Oy.

Jabe, Marjatta 2017. Erilaisten ihmisten johtaminen. Helsinki: Kauppakamari.

Jarvinen, Pekka 2019. Organisaatiopsykologi. Vuoden ty6nantaja -podcast: Jakso 1: Tydyhteistt ja
esimiestyd. Podcast. https://vuodentyonantaja.fi/podcast. Viitattu 5.4.2021.

Kaartinen, Laura 2011. Osaamista kehittdmaan! -periaatteita ja menetelmia osaamisen yllapitoon ja
lisddmiseen. https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2011/osaamista-kehittamaan. Viitattu 8.4.2021.

Kananen, Jorma 2008. Kvali: Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja kdytanteet. Jyvaskyla: Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu.

Kansanen, Olli 2004. Esimies valmentajana. Helsinki: Werner Soderstrdm Osakeyhtid.

Rantanen, Susanna 2019. Toimitusjohtaja. Emine. Vaikuttava ty6nantajabrandi -podcast: Jakso 110:
Perehdytys ja useat palautekeskustelut. Podcast. https://open.spotify.com/epi-
sode/4FjtFekfK3D1KGwZOCIICN. Viitattu 7.4.2021.

Tuomi, Jouni, Sarajarvi, Anneli 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. 6. painos. Helsinki:
Tammi.

Tyoturvallisuuslaki 2002/738. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738. Viitattu
24.2.2021.

Tyoturvallisuuskeskus 2020. Esimiesten perehdyttdminen -keskeinen lainsaadanto tutuksi.
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/ladattavat_julkaisut/esimiesten_perehdyttaminen_-_keskeinen_lain-
saadanto_tutuksi. Viitattu 9.4.2021.


https://vuodentyonantaja.fi/podcast
https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2011/osaamista-kehittamaan
https://open.spotify.com/episode/4FjtFekfK3D1KGwZ0CJ9CN
https://open.spotify.com/episode/4FjtFekfK3D1KGwZ0CJ9CN
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738.%20Viitattu%2024.2.2021
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738.%20Viitattu%2024.2.2021
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/ladattavat_julkaisut/esimiesten_perehdyttaminen_-_keskeinen_lainsaadanto_tutuksi
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/ladattavat_julkaisut/esimiesten_perehdyttaminen_-_keskeinen_lainsaadanto_tutuksi

33 (36)

LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

Teemat: Taustatiedot, Perehdyttaminen yleisesti, Perehdytys Finnkino Scalalla,
Perehdytyskansio

Kysymykset: Taustatiedot

Milloin olet aloittanut Finnkino Scalalla?
Oliko sinulla ennen Scalalle tuloa aiempaa kokemusta asiakaspalvelun
tyotehtavistd myyjana / myymaldaymparistossa?

Kysymykset: Perehdyttaminen yleisesti

Minkalaista on sinun mielestasi hyva perehdyttaminen? Kuvaile muutamalla
sanalla. Mita siihen kuuluu?

Mitka asiat voivat parantaa perehdytysta? (Esimerkiksi laatua tai
perehdytettavan kokemusta.)

Mitkéa asiat voivat heikentaa perehdytysta? (Esimerkiksi laatua tai
perehdytettavan kokemusta.)

Kysymykset: Perehdytys Finnkino Scalalla

Kuinka moni eri henkild sinua perehdytti perehdytysjaksollasi?

Miten koet oman perehdytyksesi menneen?

Minka tyotehtavan tai sen osa-alueen kanssa olisit halunnut enemman
perehdytysta? Jaiko jokin esimerkiksi tuntumaan epavarmalta, vaikka
virallinen perehdytys oli jo ohi?

Mitka tyotehtavat koet haastavammaksi kuin toiset?

Onko Scalalla sellaisia tyotehtavia, joita et osaisi vield tehda itsenaisesti? Mita
ne ovat?

Kysymykset: Perehdytyskansio

Mista tyotehtéavista toivoisit saavasi selkeat ohjeet perehdytyskansioon?
Esimerkiksi onko jokin sellainen askare, joka aiheuttaa sinussa epavarmuutta
suorittaa tai jossa haluaisit varmistaa tyokaverilta/ohjeesta, miten homma
menikaan tarkalleen?

Mita toivoisit perehdytyskansiolta?

Onko sinulla jotain mita haluaisit viela mainita tai kysya? Naihin kysymyksiin,
aiheisiin, perehdytyskansioon, opinndytety6hon tai muuhun liittyen?
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LIITE 2: PEREHDYTYSKANSION KANSILEHTI

PEREHDYTYSOPAS

Finnkino Scalan myymalatehtavat
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