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Opinnaytetyon toimeksiantaja Sokos Pukumies on Oulussa vuodesta 2016 saakka toiminut tava-
ratalo. Toimeksiantajalla oli tarve kehittaa uusien tyontekijoiden perehdyttamista tehokkaammaksi
kokonaisuudeksi, josta saatiin aihe talle opinnaytetydlle. Aiheen perusteella tyon toteuttamisen me-
netelmaksi valikoitui toiminnallinen opinnaytetyo.

Tyon teoriaosuudessa tutkitaan perehdyttamista eri nakokulmista, ja empiirisessa osuudessa kar-
toitetaan Sokos Pukumiehen perehdyttamisen nykytilaa suorittamalla toimintatutkimus eli henkilos-
tokysely. Taman lisiksi tarkastellaan edellisvuoden tyotyytyvaisyystutkimusta. Tavoitteena on nai-
den toimenpiteiden jalkeen tuottaa kehittamissuunnitelma onnistuneeseen perehdyttamiseen seka
lopuksi koota perehdyttamisrunko jota Sokos Pukumiehessa tullaan kéyttdmaan uusien tyonteki-
jéiden perehdyttamisen ohjenuorana. Tietoperustana opinnaytetydssa kaytetaan perehdyttamista
eri tavoin kasittelevaa kotimaista ja kansainvalista kirjallisuutta, tutkimusjulkaisuja, artikkeleita, in-
ternet-lahteité sek& Sokos Pukumiehen siséisia lahteita.

Opinnaytety0ssa tarkastellun nykytilan perusteella havaittiin etta perehdyttaminen on Sokos Puku-
miehessa toteutettu padsaantoisesti hyvin. Tutkittaessa perehdyttamistd eri nakokulmista tultiin
kuitenkin siihen tulokseen etta perehdyttamista voidaan vield kehittaa. Tarkeimmiksi uusiksi toi-
menpiteiksi perehdyttamisen kehittamisen kannalta nousivat perehdyttamisen ja osaamisen kehit-
tymisen seuranta, mentoritoiminnan lanseeraaminen osaksi perehdyttamista seka selkean pereh-
dyttamiskansion kokoaminen ja sen toimittaminen paperisessa ja sahkoisessa muodossa myos
henkilokunnan saataville.

Johtopaatoksena voidaan todeta etta onnistuneen perehdyttamisen tuloksena on organisaatioon
sitoutunut tyontekija joka tietd@ mita haneltd odotetaan. Nain ollen han on organisaatiolle tulosta
tekeva yksilo todennakdisemmin kuin yksil6 joka on kokenut perehdyttamisen puutteellisena. On-
nistunut perehdyttaminen on vuorovaikutteista ja uutta tyontekijaa tukevaa. Nykyajan organisaati-
oilla on yha enemman tavoitteena panostaa uuden tyontekijan perehdyttamiseen, joka onkin tarkea
oivallus organisaation menestymisen kannalta.

Asiasanat: Perehdyttaminen, kehittamissuunnitelma, perehdyttdmisen kehittdminen, toimintatutki-
mus, perehdyttdmisen haasteet, onnistunut perehdyttaminen



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Degree programme in Business Economics

Author(s): Laura Helander

Title of thesis: Present state and development plan of employee orientation — Assembling an ori-
entation frame for Sokos Pukumies

Supervisor(s): Eija Rajakangas

Term and year when the thesis was submitted: Autumn 2018  Number of pages: 43 + 1

This thesis is commissioned by Sokos Pukumies which has been a department store in Oulu since
2016. The topic for this thesis came from Sokos Pukumies’ need to develop new employees' ori-
entation. Based on the subject, a functional thesis was selected as a method for implementing the
work.

The theoretical part of the thesis examines orientation from different perspectives and the empirical
part reviews the present state of Sokos Pukumies’ orientation by conducting a personnel survey,
which is an operational research method. The empirical part also examines job satisfaction survey
from the past year. After these efforts, the goal is to produce a development plan for successful
orientation and finally assemble an orientation frame that will be used as a guideline for the orien-
tation of new employees in Sokos Pukumies. As a database the thesis deals with domestic and
international literature, research publications, articles, internet sources, and internal sources of So-
kos Pukumies.

Based on the study of the present state of orientation in Sokos Pukumies, it was found that orien-
tation in Sokos Pukumies was generally good. However, in examining the orientation from different
perspectives it came to the conclusion that orientation can still be developed further. The most
important new actions for developing orientation were to execute follow-up of orientation and de-
velopment, to introduce mentorship as a part of the orientation and to assemble a clear orientation
folder also for the staff in paper and electronic form.

As a conclusion it can be said that as a result from successful orientation is an employee committed
to the organization who knows what is expected of him. This kind of employee is more likely going
to be productive for the organization, than an individual who has experienced inadequate orienta-
tion. Successful orientation is interactive and supports new employees. Today's organizations are
increasingly focusing on employee orientation, which is an important insight into the organization's
success.

Keywords: Employee orientation, development plan, developing employee orientation, operational
research, challenges of employee orientation, successful employee orientation
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon aiheen kuvaus

Taman opinnaytetyon aiheeksi valikoitui perehdyttamisen kehittaminen erityisesti sen vuoksi, etta
aihe oli toimeksiantajaorganisaation toive kun punnittiin minkalaisesta tyosta olisi konkreettista hyo-
tya organisaatiolle. Taman lisaksi aihe on kirjoittajan mielenkiinnon kohde kun tarkastellaan nyky-

ajan tyoelamaa ja sen vaativuutta.

Perehdyttaminen ja sen kehittdminen on aiheena myds ajankohtainen, silla nykyajan organisaatiot
ovat ymmartaneet perehdyttamisen merkityksen tyontekijan sitouttamisen kannalta. Naiden asioi-
den lisaksi seka organisaatiolla etta kirjoittajalla oli yhteinen nakemys toiminnallisesta opinnayte-

tyosta. Nain todettin kummankin osapuolen hyotyvan koko prosessista mahdollisimman paljon.

1.2 Kehittamistehtava

Suunnitelmallinen perehdyttaminen on tarkeaa tydsuhteen elinkaaren eri vaiheissa, kuten pitkalta
sairaslomalta palatessa tai uuteen tyotehtavaan organisaation sisalla siirryttaessa. Nykypaivana
perehdyttamisen merkitys korostuu myos silloin kun tyontekijat ovat uuden tilanteen edessa esi-
merkiksi kahden organisaation yhdistymisen vuoksi. Naihin asioihin paneutuessa taytyy kuitenkin
ottaa huomioon hieman erilaisia nakokulmia, jotka eivat talla hetkella palvele tdman opinnaytetyon
toimeksiantajan tarvetta. Sen vuoksi tassa tydssa keskitytaan vain uuden tyontekijan perehdytta-
miseen rajaten muun muassa edella mainitut ndkokulmat ulkopuolelle. Perehdyttamisen kehittami-
nen-luvussa esitetaan kuitenkin joitakin huomioita my6s kauemmin talossa olleiden tyontekijoiden

nakokulmasta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa Sokos Pukumiehen perehdyttamista. Kuvioon 1 on tiivis-
tetty ne toimenpiteet jotka tata tarkoitusta palvelevat. Empiirisessa osuudessa tutkitaan perehdyt-
tamisen nykytilaa henkiléstokyselyn avulla seka tarkastelemalla edellisvuoden tyotyytyvaisyystut-
kimustuloksia. Henkilostokyselyn menetelmana kaytetadan toimintatutkimusta, jossa olennaista on
pyrkia tutkimisen avulla mahdollisimman reaaliaikaisesti erilaisten asiaintilojen muutokseen edista-

malla ja parantamalla niita tavalla tai toisella. Toimintatutkimuksessa tuotetaan aineistoa ja sen



pohjalta uutta tutkimuksellista tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, viitattu
26.11.2018.) Empiriassa pohditaan kulloinkin kasiteltdvaa teemaa myos teoreettisten lahteiden
pohjalta. Lis&ksi tavoitteena tydssa on tutkimuksista selvinneiden asioiden seké kirjoittajan tuomien
kehitysajatusten valossa tuottaa onnistuneen perehdyttamisen kehittdmissuunnitelma. Lopullisena
konkreettisena tuotoksena kootaan perehdyttdmisrunko, jota Sokos Pukumies tulee kayttdmaan
perehdyttdessaan uusia tydntekijoitad. Koottu perehdyttdmisrunko on litteessa 1, joka on salainen

toimeksiantajan toiveesta.

Nykytilan
kartoitus &
kehittamis-
suunnitelma

Perehdyttamisen
kehittdminen
Sokos
Pukumiehessa

Perehdyt-
tamisrungon
kokoaminen

KUVIO 1. Perehdyttdmisen kehittdmisen toimenpiteet Sokos Pukumiehessé.

Taman tyon tietoperusta koostuu erilaisista kirjallisista lahteista, joiden kantavat teemat on edem-
pana lueteltu. Lisaksi tydssa kaytetaan tutkimusjulkaisuja, artikkeleita, internet-lahteita seka Sokos
Pukumiehen sisaisia lahteita.

Teoreettisen viitekehyksen siséll tarkastellaan erilaisia nakdkulmia perehdyttdmiseen. On térkeaa
pohtia miten tydnantaja hyotyy hyvasta perehdyttamisesta. Yhtalailla merkityksellista on tyontekijan
nakokulma siita miten perehdyttamisesta saadaan onnistunut kokonaisuus. Naiden nakokulmien
lisaksi kaydaan lapi perehdyttamista ohjaavaa lainsaadantoa, perehdyttamisen tavoitteita, haas-

teita seka onnistuneen perehdyttamisen ominaisuuksia.



2 TOIMEKSIANTAJA

Ennen kuin opinnaytetydssa edetaan kasittelemaan itse perehdyttamista, esitellaan tassa luvussa
ensimmaisena tyon toimeksiantajan organisaatiorakenne. Toimeksiantaja Osuuskauppa Arina
kuuluu S-ryhmaan ja on seka kooltaan etta tunnettuudeltaan suuri ja pitaa sisallaén useita eri toi-
mipaikkoja eri toimialoilta. Tama opinnaytety0 tehdaan Osuuskauppa Arinaan kuuluvalle Sokos-

ketjun tavaratalolle Sokos Pukumiehelle, joka on toiminut Oulussa vuodesta 2016 saakka.

Luvussa kaydaan lyhyesti lapi myds organisaation ylos kirjaamia arvoja, jotka ovat vahvasti lasna
jokapaivaisessa toiminnassa Osuuskauppa Arinassa ja Sokos Pukumiehessa. Liséksi kerrotaan
tarkeasta kaytossa olevasta strategiatyokalusta joka yhdessa arvojen kanssa ohjaa myds pereh-

dyttamista organisaatiossa.

21 S-ryhma

S-ryhman vuosi ja vastuullisuus 2017-katsauksessa (S-ryhméa 2018a, viitattu 2.5.2018) kerrotaan
S-ryhman olevan suomalainen vahittaiskaupan ja palvelualan yritysverkosto jolla on Suomessa yli

1 600 toimipaikkaa ja henkilostoa 39 382. Kuten kuviossa 2 on havainnollistettu,

S-ryhman muodostavat osuuskaupat ja Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta (SOK) ty-
taryhtidineen. S-ryhma tarjoaa marketkaupan, tavaratalo- ja erikoislikekaupan, liken-
nemyymala- ja polttonestekaupan, matkailu- ja ravitsemiskaupan seka rautakaupan pal-
veluita. Lisaksi autokaupan ja maatalouskaupan toimipaikkoja l0ytyy joidenkin osuuskaup-
pojen alueelta ja S-Pankki tarjoaa kaikille asiakasomistajille kattavat pankkipalvelut. S-ryh-
man toiminnan tarkoituksena on tuottaa kilpailukykyisia palveluja ja etuja asiakasomistajille
kannattavasti. (S-ryhma 2018c, viitattu 27.3.2018.)
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KUVIO 2. S-ryhmén liiketoimintamalli ja toiminnan tarkoitus. (S-ryhmé 2018c.)

S-ryhmén internet-sivuilla (S-ryhma 2018c, viitattu 27.3.2018) kerrotaan osuuskauppojen olevan
osuustoiminnallisia yrityksia joiden omistajat ovat myos asiakkaita eli S-ryhman kielella asia-
kasomistajia. S-ryhma muodostuu 20 itsenaisesta alueosuuskaupasta ja niiden omistamasta Suo-
men Osuuskauppojen Keskuskunnasta (SOK), jonka liséksi S-ryhmaan kuuluu seitseman paikal-
lisosuuskauppaa. Naiden osuuskauppojen verkosto ulottuu koko maahan, ja niiden toiminnassa on

vahva alueellinen painotus.

Osuuskauppojen omistama Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta SOK toimii osuus-
kauppojen keskusliikkeend ja tuottaa niille hankinta-, asiantuntija- ja tukipalveluita. SOK
vastaa myos S-ryhman strategisesta ohjauksesta ja eri ketjujen kehittdmisesta. SOK:n lii-
ketoiminta taydentaa S-ryhman tarjontaa kotimaassa ja lahialueilla. SOK-yhtyman muo-
dostavat puolestaan SOK ja sen tytaryhtiot. Alueellisten ja valtakunnallisten tytaryhti-
didensa lisdksi SOK harjoittaa Baltian alueella ja Pietarissa marketkauppaa seka matkailu-
ja ravitsemiskauppaa. (S-ryhma 2018c, viitattu 27.3.2018.)
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KUVIO 3. S-ryhmén arvot. (S-ryhmé 2018b.)

S-ryhmén visiona on olla vuoteen 2020 mennessé kaupparyhmd, joka tuottaa ylivoimaista hy6tya
ja helppoutta omasta kaupasta. Kuviossa 3 esitetyt vastuulliseen osuustoiminnallisuuteen perustu-
vat arvot ohjaavat toimintaa. (S-ryhma 2018b, viitattu 27.3.2018.)

2.2 Osuuskauppa Arina

Osuuskauppa Arina on yksi 20:sta S-ryhman alueosuuskaupasta. Oulun ja Oulujoen alueelle paa-
tettiin perustaa oma osuuskauppa 25.2.1917 pidetyssa kokouksessa. Uuden osuuskunnan nimeksi
valittiin Osuusliike Arina r.I. (Osuuskauppa Arina 2018, viitattu 27.3.2018.) Viimeisen kahden vuo-
sikymmenen aikana Arina on kehittanyt ja laajentanut toimintaansa koko Pohjois-Suomen hyvaksi.
Arinalla oli 2016 vuoden lopussa 174 toimipaikkaa ja se tyollisti vuonna keskimaarin 2670 tyonte-
kijaa. (Veli-Matti Puutio 2017, viitattu 27.3.2018).

Kuviossa 4 nahtava Arinapuu on konkreettinen valine jolla yrityksen strategiaa jalkautetaan ja yri-
tyskulttuuria kehitetdan. Silla luodaan yhteistd nakemystéa jokaiseen toimipaikkaan ja jokaiselle
tydntekijalle siitd, miten arjessa toimitaan asiakasomistajien hyodyksi. (Corporate spirit 2018, vii-
tattu 17.5.2018.) Arinapuu nékyykin huoneentauluina jokaisessa toimipaikassa. Siihen on kirjattu
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mika on yrityksen strategiasta linjattu toimipaikan oma konkreettinen tavoite ja milla keinoilla toimi-
paikassa tavoitteisiin paastaan. Edistymista ja tekemista seurataan pitkin vuotta ja suunnitelmaa
paivitetaan. (Spirit 2015, viitattu 22.11.2018.)

Arinalaisuus on pohjoissuomalaista
LM osuustoimintaa omistajien hyddyksi

N’

Hammastyttavaa palvelua
omasta tavaratalosta

Osuuskauppas! tarkoitus on tuottaa palveluja ja hyotyja omistagiieen Oremegen Mbyvthorns

KUVIO 4. Sokos Pukumiehen Arinapuu. (Sokos Pukumies Oulu 2018.)

Arinapuun keskidssa on tasapainotettu tuloskortti jonka avulla Osuuskauppa Arinassa johdetaan.
Tuloskortin nakokulmia ovat omistaja, henkilsto, prosessit ja talous. Kun siis mietitaan tavoitteita,
mietitdan miten asiat vaikuttavat naihin kaikkiin nakokulmiin. Joka nakokulmassa on omat mitta-
rinsa ja niiden avulla arvioidaan tavoitteisiin padsemista. Lisaksi tarkeana asiana puun keskiossa
on aina visio riippumatta siitd onko kyseessa toimipaikan, tydryhman tai yksittaisen henkilon puu.
(Pesola, séhkopostiviesti 16.5.2018.)

Arinapuun juurina ovat toiminnan periaatteet ja ruohon paalla arvot: osuustoiminnan tarkoitus, ta-
voitteellisuus, kiinnostus ihmisista seka onnistuminen. Arinapuun hedelmissa kuvataan itse toimin-
tasuunnitelma eli miten tavoitteisiin voidaan paasta, ja mita konkreettista voidaan tehda jotta myos

tuloskortin tavoitteisiin paastaan. (Pesola, sahkopostiviesti 16.5.2018.)

"Kun jokaiselle tyontekijalle on - - kirkastettu, mika on hanen osuutensa asiakashyodyn tuottami-
sessa ihan kaytannon tasolla, voivat kaikki tuntea tyonsa merkitykselliseksi ja innostua tyostaan.
Jokaisella tyontekijalla on siten oma tarinansa, joka inspiroi ja koskettaa hanta” (Spirit 2015, viitattu
17.5.2018.)
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2.3 Sokos Pukumies

Sokos on S-ryhmaan kuuluva tavaratalo- ja erikoislikekauppaa harjoittava ketju, joka on toiminut
vuodesta 1952 Helsinkiin ensimmaisena avatusta tavaratalosta lahtien. Muut Sokos-tavaratalot si-
jaitsevat Suomen suurimpien kaupunkien ydinkeskustoissa. S-ryhman tavaratalo- ja erikoisliike-
kaupan ketjuun kuuluu yhteensa 20 Sokosta, 35 kauneuteen keskittyvaa Sokos Emotion-myyma-
laa, nelja Marks & Spencer-myymalaa, ja kahdeksan muuta erikoisliikettd. Nama erikoisliikeet ka-
sittavat Kodin Terra-myymalat, Mick’s-myymalat, seka S-Rauta-myymalat. (S-ryhma 2018a, viitattu
2.5.2018.) Lisaksi ketjuun kuuluu kolme Pukumies-myymalaa (S-kanava 2018, viitattu 30.11.2018).

Sokos Pukumies on yksi 20:sta Sokos-ketjun tavaratalosta. Tavaratalon nimi muodostui Oulussa
tunnetuksi tulleen Pukumies-myymalan yhdistyttyd osaksi Sokosta, kun tavaratalo avattiin
14.4.2016 uudessa kauppakeskus Valkeassa Oulun keskustassa. Sokos Pukumies toimii kauppa-
keskuksessa kolmessa kerroksessa kauneuden ja aluspukeutumisen, naisten pukeutumisen,

miesten pukeutumisen, seka kodin ja lasten osastoilla.

Vuosi 2017 oli Sokos-ketjulle S-ryhméan viimeisimman vuosikatsauksen mukaan myynnillisesti on-
nistunut; koko ketjun myynti oli yhteensa 310 miljoonaa euroa. Esimerkiksi Oulun Sokos nousi yh-
deksi ketjun suurimmista. Asiakastyytyvaisyys ja myynnin kasvu kertoivat selkeasti siita, etta ketju

onnistui puhuttelemaan kohderyhméansa vuonna 2017. (S-ryhma 2018a, viitattu 2.5.2018)
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3 PEREHDYTTAMINEN

Tama luku tarkastelee perehdyttamista kokonaisuutena. Pohjustuksena kokonaisuuden ymmarta-
miseksi ensimmaisena kaydaan lapi perehdyttamista Suomessa ohjaavaa lainsaadantoa.

Seuraavana asiana tassa luvussa tarkastellaan esimerkiksi sita, minkalaisia asioita ja asenteita
perehdyttdminen on ennen pitanyt sisallaan ja miten nama seikat ovat mahdollisesti muuttuneet

nykyajan organisaatioissa.

Eri nakokulmia perehdyttamiseen antavat niin tydnantajan kuin tyontekijankin osalta pohditut asiat.
Naissa kahdessa alaluvussa tarkastellaan muun muassa sita, mitd tarkoittaa esimiehen vastuu
perehdyttamisesta ja sita miten koko organisaatio hyotyy hyvin suunnitellusta ja onnistuneesta pe-
rehdyttamisesta. Tarkeimmiksi asioiksi tassa aihepiirissa voidaan lukea perehdyttamisen vuorovai-

kutteisuuden merkitys seka yksilollinen perehdyttamissuunnitelma.

Seuraavana asiana esitetdan teoriaa perehdyttamisesta tyontekijanakdkulmasta. Ydinasioita ovat
onnistuneen perehdyttamiskokemuksen tuoma varmuus uuteen tyohon ja sitoutuminen organisaa-
tioon heti alusta alkaen. Tasta paastaan pohtimaan jalleen eri nakokulmia hyvaksi kayttaen, mita

haasteita perehdyttamisessa voi kohdata ja kuinka niista selvita.
Lopuksi on listattu erilaisia teoreettisia lahteita mukaillen onnistuneen perehdyttamisen konkreetti-

set ominaisuudet ja koko perehdyttamisprosessin eri vaiheet joita tydnantaja voi kayttaa ohje-

nuorana uuden tyontekijan perehdyttamista suunnitellessa.

3.1 Perehdyttamisen lainsaadant6 Suomessa

Suomessa useampi laki saatelee tyontekijoiden oikeuksia. Henkiloston perehdyttamista erityisesti

koskevat lait ovat tydsopimuslaki, tydturvallisuuslaki, ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa.
Tyoturvallisuuslaissa on asetettu etta tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopai-

kan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus huomioon ottaen:
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1)"tydntekija perehdytetaan riittdvasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka
turvallisiin tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien
muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon
ottamista”

2) "tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tydn haittojen ja vaarojen estamiseksi seka
tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan tai vaaran valttdmiseksi’

3) "tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja korjaustdiden
seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta”

4) "tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa”
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738, 2:14 §)

Tydsopimuslaki (2001/55, 2:1 §) maaraa, ettd tydnantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan
tyontekijoinin samoin kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siita,
etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenetelmia
muutettaessa tai kehitettaessa. Tyonantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia

kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334, 4:15 §) kasittelee tydhdnotossa noudatettavia peri-
aatteita ja kaytantoja. Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava:

1) "tydhdnotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja menetelmat, tarvittaessa henkilosto- tai am-
mattiryhmittain taikka tyotehtavittain eriteltyina”;

2) "tyohontulijalle tydpaikkaan ja yritykseen perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot; seka

3) yrityksessa noudatettavat periaatteet ja kaytanndt siita, mita tietoja tyontekijasta kerataan tyo-
honoton yhteydessa ja tydsuhteen aikana ottaen huomioon, mita yksityisyyden suojasta tyoela-

méassa annetussa laissa (759/2004) séadetaan.”

3.2 Perehdyttamisen tavoitteet

Juholin (2009, 233) kuvailee kirjassaan perehdyttamisen olevan se vaihe kun uusi tyontekija tulee
taloon ja hanelle aletaan kertoa olennaisia asioita hanen tydstaan, tydyhteisdstaan, koko organi-

saatiosta ja sen toimialasta.
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Hatonen ja Rytkdnen (2011, 71) kirjoittavat, etta perehdyttamisella autetaan tyontekijgad muodos-
tamaan kokonaisvaltainen kasitys omista tyotehtavistaan ja niiden yhteyksista koko organisaation
toimintaan. Perehdyttaminen sisaltaa lisaksi ohjausta ja muita toimia ja sen tavoitteena auttaa tyon-
tekijoita tutustumaan ja harjaantumaan uusiin tehtaviinsa seka oppimaan ja onnistumaan tyossaan.
Perehdyttamisessa tutustutaan myos yhteistyoverkostoihin ja nain ollen helpotetaan ihmissuhtei-
den solmimista seka tuodaan nakyviin organisaation toimintatapoja ja lisaksi kirjoittamattomia
saantoja ja toimintakulttuuria. Kaikki tama auttaa tyontekijaa paasemaan nopeammin kasiksi teh-
taviinsa ja lahestymaan niita oikealla tavalla. Kirjoittajat lisdavat etta tavoitteena perehdyttamisessa

on myos tyoyhteison kehittyminen ja organisaation osaamisen jakaminen.

Perehdyttamisen tavoitteista kirjoittavat myds Kijelin ja Kuusisto (2003, 46): he toteavat etta pereh-
dyttamisen valiton tavoite on antaa uudelle tyontekijalle perusvalmiudet tydn suorittamiseen. Ta-
man lisaksi perehdyttamisella tavoitellaan kirjoittajien mukaan tydsuorituksen ja tuottavuuden pa-
rantamista, jonka vaikutukset nakyvat myos tyossa viihtymisessa ja jopa vaihtuvuuden vahentymi-

Sessa.

Kuviossa 5 on tiivistetty perehdyttamisen ja samalla myos liiketoiminnan tavoitteet niin kuin Kjelin

ja Kuusisto (2009, 48) ne ovat nahneet. Samasta kuviosta voidaan myds tarkastella naiden tavoit-

teiden yhteyksia.
Liiketoiminnan tavoitteita
Tulokkaan
Asiakkaan (henkildstdn)
- S Sisdinen kokema kokema
Perehdyttdmisen tavoitteita - P
vt tehokkuus laatu hyvinwvointi Tulos

Varmistaa rekrytoinnin onnistuminen " * * *

R i . . x X X X
Selkiyttid tulokkaan tydrooli ja tavoitteet
Muodostaa realistinen ja motivoiva kuva tyosta ® ®
Edistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon x X x X
ja tavoitteisiin
Ohjata strategian mukaiseen toimintaan x x
MNopeuttaa tuottavan tydn aloittamista x x X
Vahentda uuden tyontekijan epdvarmuutta ja x X X X
jannitysta
vihents3 virheita ja vasrinkasityksiz " " ® ®
Lisata tyoturvallisuutta " * *
Sadstaa esimiehen ja tydkavereiden aikaa x x
Edistasd tyontekijan sopeutumista tydyhteisbon ja X X X
kulttuuriin
Parantaa tyoyhteison yhteistyota " * * *

x X X X

Parantaa tydtyytyvaisyytta

KUVIO 5. Perehdyttémisen ja liiketoiminnan tavoitteita. (Mukaillen Kjelin & Kuusisto 2009.)
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Miten perehdyttdminen sitten on muuttunut kun verrataan vanhaa ajattelutapaa ja nykyajan orga-
nisaatioita? Juholin (2009, 233) kirjoittaa etta perinteisessa perehdyttdmisessa lahtdoletuksena oli
etta tyoyhteiso on taydellinen luomus johon uuden tyontekijan on vain sopeuduttava. Tuolloin ei
suotu ajatustakaan sille etta uudella tyontekijalla olisi tuotavanaan jotain organisaatiota hyodytta-

vaa uutta ajatusta.

Kertaluontoisuus on sekin rasitteena vanhassa perehdyttamiskasityksessa: ajatellaan etta kaikki
on kerralla valmista. Lisaksi perehdyttaminen on ollut varsin teknista; on kerrottu missa mikakin
sijaitsee, kuka on kuka, miten toimitaan tietojarjestelmien kanssa, kenelta voi kysya ja mita, ja mil-
laista on esimerkiksi paivittainen ajankaytto ja raportointi. Kaikki tama on tarkead mutta ei kuiten-
kaan riita. (Juholin 2009, 234.)

Voidaankin todeta etta perehdytysta ei enaa nykyaan ajatella ainoastaan tutustuttamisena tyoteh-
taviin, vaan pitkakestoisena prosessina jossa luodaan edellytykset ja halu menestykselliseen tyos-
kentelyyn yrityksessa. Perehdytyksen tarkoituksena ei ole vain valmistaa tulija tyoskentelemaan
organisaatiossa, vaan myos valmistaa organisaatio tydskenteleméaan uuden tulijan kanssa. (Luoto
2012, viitattu 20.11.2018.) Myds Laine ja Surakka (2011, 154) ovat korostaneet perehdyttamisen
vuorovaikutteisuutta; se ei ole yksisuuntaisesti perehdyttajalta tyontekijalle suuntautuvaa ohjausta,

vaan jatkuvaa vuorovaikutusta siita mita tyontekija tietaa ja osaa ja mita hanen tulisi tietaa ja osata.

Perehdyttamisen alueelle on tuotu myos uusia mielenkiintoisia nakokulmia. Eras taman kaltainen
nakokulma tuo ilmi ettd sitoutuneempia, tuottavampia ja uudesta organisaatiostaan ylpeita tulok-
kaita tuottaa perehdyttamistapa jossa tulokkaita kannustetaan alusta saakka itseilmaisuun ja oman
persoonan esille tuomiseen. Huomattiin ettd tdma tapa heijastuu myos asiakastyytyvaisyyteen ja
tydntekijoiden suoriutumiseen tyotehtavistaan. Tutkimuksessa verrattiin kahta tulokkaiden ryhmaa.
Kuuden kuukauden jalkeen se tulokkaiden ryhma jota oli perehdytetty perinteiselld tavalla eli pai-
nottaen organisaation identiteetin omaksumista ja henkilon taitojen hiomista, menestyi heikommin
kuin uudella tavalla perehdytetty ryhma. (Cable, Gino & Staats 2013. Viitattu 22.11.2018.)

Hatonen ja Rytkdnen (2011, 72) kertovat etta perehdyttamisen luonne ja tavoitteet maarittyvat tyon-
tekijan taustasta, hanen aiemmasta osaamisestaan seka tyon luonteesta ja tydympaéristosta kasin.
Esimiehen on luotava mahdollisuudet perehdytykseen ja huolehdittava sen etenemisen seuran-
nasta. Lisaksi olisi hyva nimeta yksi henkilo paavastuulliseksi perehdyttajaksi mutta kirjoittajat ko-

16



rostavat myds muiden tyoyhteison jasenten osallistumista perehdyttamiseen, silla tydyhteison aut-
tava ja hyvaksyva henki on tarkeda perehdytyksen onnistumiseksi. Laineen ja Surakan tapaan
Hatonen ja Rytkdnen (sama, 72) lisaavat etta perehdyttdminen on vuorovaikutteinen prosessi jossa
perehdytettava on aktiivinen toimija, ja etta laadukas perehdyttaminen vaatii valmistautumista pe-

rehdyttajalta, esimiehelta ja koko tyoyhteisolta.

Hatosen ja Rytkdsen tapaan myds Kielin ja Kuusisto (2003, 173) painottavat perehdyttamisen ole-
van kaksisuuntainen tapahtuma jossa sekd tyonantajan etta tyontekijan aktiivisuudella on keskei-
nen merkitys. Heidan mukaansa tyontekijalle se antaa hyodyllisyyden ja mielekkyyden kokemuk-
sen, tydnantaja taas haluaa tulokkaasta mahdollisimman pian tuottavan. Perehdyttaminen kannat-
taisikin kirjoittajien mielesta suunnitella siten etta se hyddyntaa tulokkaan aktiivisuuden pyrkimysta

seka suuntaa hanta itsendiseen oppimiseen ja oman roolinsa tyostamiseen.

Cowan (2014, 8) korostaa myds vuorovaikutuksen merkitysta perehdyttamisessa. Kirjoittaja toteaa
etta sisainen viestinta, tyontekijoiden sitoutuminen ja henkilostohallinto muodostavat keskinaisen
kolminaisuuden jonka taytyy toimia tehokkaasti lapi koko organisaation ja vedota yksittaisen tyon-
tekijan seka ammatillisiin, etta yksildllisiin ominaisuuksiin. Cowan jatkaa etté tdman kolminaisuuden
toimiessa organisaatio voi muuttua paikasta jossa ihmiset tyoskentelevat, yhteisoksi jossa ihmiset
tydskentelevat. Myos Kijelin ja Kuusisto (2003, 101) viittaavat yksildllisyyden huomioimisen tarkey-
teen toteamalla etta kysymys on yksilon ja organisaation arvojen yhdistamisesta ja niiden yhtyma-
kohtien l0ytamisesta, joiden avulla yksilo saattaa kokea tyonsa arvokkaaksi ja saavansa siita itsel-

leen merkityksellista vastetta.

3.3 Perehdyttamisen merkitys tyonantajanakokulmasta

Perehdyttaminen on johtamista: esimiehen tavoite perehdyttajana on varmistaa tulokkaan tyon kyt-
keytyminen strategiaan, kartoittaa hanen osaamisensa seka luoda edellytykset keskindiselle yh-
teistydlle niin ryhmassa kuin tulokkaan ja esimiehen kesken (Kjelin & Kuusisto 2003, 188-189).

Kupias ja Peltola (2009, 53) maarittavat esimiehen tehtéviksi tyontekijan osaamisesta ja myos te-
hokkaasta perehdyttamisesta huolehtimisen seka lisaavat etta koko tydyhteisdon osaamisen kehit-

taminen on tarkea osa esimiestyota.
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Esimies voi omalla toiminnallaan tukea tulokasta ryhman jasenena: tulokkaan tydtehtavisté ja roo-
lista on tiedotettava organisaatiolle jo ennen kuin han aloittaa tyonsa, erityisesti jos kyseessa on
uusi tehtava tai painotukset tehtavassa ovat muuttuneet uuden henkilén myéta (Kjelin & Kuusisto
2003, 178). Esimiehen tulisi sijoittaa tydntekijat kullekin sopivaan tehtavaan ja huolehtia etta heilla

on tehtavaan riittdva osaaminen mutta myds mahdollisuus kehittya (Laine & Surakka 2009, 29).

Tassa kohtaa voidaan huomauttaa etta erityisesti nykyajan organisaatioissa esimiehilta odotetaan
paljon. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 188) mukaan ei siis voida olettaa ettei esimies delegoisi pereh-
dyttamista ollenkaan, vaan ettei han delegoisi perehdyttamista itseltdan kokonaan pois. Myos Ku-
pias ja Peltola (2009, 63) yhtyvat tahan: esimies ei ole se joka kadet savessa perehdyttaa, vaan
han luo edellytyksia. Tahan voidaan liittaa Ojakankaan (Talouseldama 2013, viitattu 12.6.2018) na-
kemys: kuka tahansa perehdyttaja onkin, hanen tarkein ominaisuutensa on substanssin osaaminen

ja heti sen jalkeen tulevat karsivallisyys ja valmennustaidot.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 49) kertovat perehdyttdmisen johtamisen tavoitteena olevan organisaation
strategian ja padmaarien toteutumisen edistamista. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 56) voidaan to-
deta olevan tasta samaa mielta: heidan mukaansa johtamisen lahtokohtana on yrityksen tai orga-
nisaation olemassaolon peruste: missio, strategia tai liikeidea. Kirjoittajat lisaavat etta kaikki sita
hyodyntava tieto ja osaaminen on organisaation menestykselle elintarkeaa ja nimenomaan esimie-

hen rooli tassa yrityksen perustehtavan valittamisessa ja ymmarrettavaksi tekemisessa on suuri.

Laine ja Surakka (2011, 153) niin ikaan pohtivat teoksessaan hyvan perehdyttdmisen merkitysta ja
sita kuinka sen avulla esimies varmistaa etta tyontekija tyoskentelee oman ryhmansa ja organisaa-
tion tavoitteiden suuntaisesti. Kirjoittajat huomauttavat viela ettd kun tyontekija tietaa konkreetti-

sesti itseensa kohdistuvat odotukset, han voi myds vastata niihin.

Laineen ja Surakan (2011, 36) mukaan esimiehen nakokulmasta on merkityksellistd ymmartaa etta
johtamistapa vaikuttaa motivaatioon. Tahan liittyy johtamiskayttaytymisen oikeudenmukaisuus,
johdonmukaisuus, vuorovaikutteisuus ja esimiehen tapa huomioida motivaatiotekijat. Kirjoittajat
(sama, 34) lisaavat etta jokainen luo motivaationsa viime kadessa itse mutta esimies voi ruokkia
sitd. Myos asioiden mielekkyyden osoittaminen on kirjoittajien mukaan yksi keskeisimmista esimie-
hen tehtavista (sama, 28). Tahan taas liittyy myds tyontekijan sitouttaminen jota hyvéllé perehdyt-
tamisella esimies voi edistaa kuuntelemalla, keskustelemalla tydpaikan arvoista ja tavoitteista ja
varmistamalla koko tydyhteison positiivisen suhtautumisen uuteen tydntekijaan (sama, 59).
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Kjelin ja Kuusisto (2003, 24) toteavat ettd mita paremmin perehdyttdminen tehdaan, sitd parempi
pohja luodaan kestavalle tydsuhteelle. Kirjoittajat (sama, 167) jatkavat ettd organisaatio voi par-
haimmillaan tarjota toimivan rakenteen ja vuorovaikutuksen joka vahvistaa yksilon osaamista ja
sitoutumista seka turvaa sellaisen ryhman muodostumisen jolla on yhteinen tavoite, ja joka lisaa ja
jakaa osaamistaan. Organisaatiot joiden henkiléstoajattelu on ihmisiin panostavaa, nakyvaa ja us-

kottavaa, menestyvat tydnantajina (sama, 23).

Samaan huomioon tarttuvat Laine ja Surakka (2011, 152) teoksessaan: heidan mukaansa uuden
tyontekijan avulla on mahdollista parhaimmillaan uudistaa organisaation toimintatapoja. Toisaalta
taas kirjoittajat muistuttavat etta perehdyttdminen vaikuttaa myds tyontekijan kokemukseen siita

miten tervetullut han on tydyhteisoon.

3.4 Perehdyttamisen merkitys tyontekijanakokulmasta

Tyontekijan kasitykseen uudesta tyosuhteesta vaikuttavat monet merkittavat ja toisaalta pienetkin
asiat. Voidaan todeta etta tydsuhde saa seka miinus- etta plusmerkkisia pisteita heti alusta lahtien.
Tulokas esittaa itselleen kysymyksia: tehtiinko tyosopimus ajallaan, oliko kaikki kuten sovittiin, toi-
vottivatko uudet tyokaverit tervetulleeksi? Millainen oli vastaanotto ja miten perehdyttamisesta huo-
lehdittiin? Oliko esimiehella aikaa ja kiinnostusta? (Kupias & Peltola 2009, 64.)

Tassa kohtaa perehdyttamisen merkitys korostuu: Juholin (2009, 233) painottaa etta erityisesti al-
kuvaiheessa jokainen on herkka huomaamaan asioita ja vastaanottavainen kaikelle uudelle. Kir-
joittaja jatkaa etta myos havainnointikyky on teravimmillaan sellaiseenkin mihin muut ovat jo tottu-
neet tai turtuneet. On myds hyva muistaa etta perehdyttamista ja perehtymista tapahtuu kuitenkin
koko tydsuhteen ajan (Kupias & Peltola 2009, 56). Uuden tyontekijan havainnointikykya kannattai-
sikin Kupiaksen ja Peltolan (2009, 78) mukaan hyodyntaa: perehdyttamisprosessin aikana seka
tulokkaalle etta vastaanottavalle tydyhteisdlle tarjoutuu monia mahdollisuuksia oppimisen ja kehit-
tymiseen. Kirjoittajat lisdavat etté perehdyttaja voi saada erittain hyvaa palautetta tulokkaalta kun-

han mahdollisuus kysymiseen ja kyseenalaistamiseen annetaan.
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Onnistuessaan perehdyttaminen varmistaa myGds sen, ettei tulokkaan tarvitse ponnistella apua ja
tukea saadakseen. Tama edellyttaa koko tyoyhteisolta vastuusuhteiden selvyytta ja kaikkien tyon-

tekijoiden valmiutta ja innokkuutta auttaa uutta tyontekijaa. (Kupias & Peltola 2009, 69.)

Tyontekijan luonnollinen energia ja motivaatio ovat korkeimmillaan uudessa tyopaikassa aloitetta-
essa (Kjelin & Kuusisto 2003, 172). Motivaatiolla on myds Laineen ja Surakan (2011, 34) mukaan
suuri merkitys tyon tuloksellisuudelle ja laadulle. Mita korkeampi motivaatio, sita suuremmat ovat
kaytossamme olevat voimavarat. Ammatillisen mielenkiinnon ja tyon ominaisuuksien yhteensopi-
vuus on hyva lahtokohta korkealle tydomotivaatiolle. Se ei kuitenkaan yksistaan riita, vaan riittava
haaste saa ponnistelemaan ja oppimaan uutta. Niin ikdan tyosta saatava palaute ja tunnustus mo-

tivoivat ja ohjaavat parempaan suoritukseen. (Laine & Surakka 2011, 35.)

Kjelin ja Kuusisto (2011, 111) kertovat motivaatioon liittyvan hyvan itseluottamuksen auttavan yk-
siloa hyddyntamaan kapasiteettiaan tdysimaaraisesti. Kirjoittajat maarittelevat riittdvan luottamisen
itseen tarkoittavan tyon alkuvaiheessa ennen kaikkea perusturvallisuutta siita etta oma osaaminen
rittaa tyotehtavasta tai uudesta roolista suoriutumiseen. (sama, 152.) Tydntekijan omat motiivit ja
tavoitteet vaikuttavat osaltaan merkittavasti siihen miten han asettuu suhteessa tehtavaansa

(sama, 101).

Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon, tyon tavoitteisiin ja tyoyhteisoon tekee mahdolliseksi hy-
van ty6tuloksen (Kjelin & Kuusisto 2009, 26). Sitoutuminen tarkoittaa suhteen tai siteen luomista
uuteen tydpaikkaan. Sitoutunut tyontekija on kiinnostunut tydnantajastaan, hyvéaksyy tyon tavoitteet
ja tekee parhaansa niiden saavuttamiseksi. (Laine & Surakka 2011, 59.) Voimakkain sitoutuminen
taas syntyy Kjelinin ja Kuusiston (2009, 27) mukaan silloin kun tyontekija kokee organisaation tar-
koituksen, arvot ja tavoitteet itselleen laheisiksi ja sellaisiksi etta ne heijastuvat myos organisaation
kaytannon toiminnassa. On tukalaa olla tdissa yrityksessa jonka tapaa toimia pitda voimakkaasti
omasta tavasta poikkeavana, silla lahtokohtaisesti ihminen etsii jotain yhtenevaisyytta. Talla teh-
daan tydeldaman arjesta mielekasta ja se vaikuttaa myos sitoutumiseen. (Kupias & Peltola 2009,
65.)

Tunne osaamisesta on tarked. Vaikka perehdyttdmissuunnitelmassa olisikin otettu huomioon tu-
lokkaan tausta, on myos tyontekijan huolehdittava siita etta omat tiedon aukkopaikat tulevat tay-
dennettya. (Kupias & Peltola 2009, 70.) Jos kuitenkaan perehdyttdminen ei tahdo onnistua, se voi
johtua Ojakankaan (Talouselaméa 2013, viitattu 12.6.2018) mielesta myds siita ettd uusi tyontekija
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ei miella oppimista omaksi vastuukseen. Kupias ja Peltola (2009, 70) tuovat esille uuden oppimisen
edessa tarvittavan noyryyden ja rohkeuden lisaksi kyvyn tunnistaa omat vahvuudet. Tarkea osa
kokonaisosaamista on tyontekijan oma kasitys itsestaan jossa myos jatkuva ja saannollinen pa-

laute on tarkeassa roolissa vahvistamassa tyontekijan kehittymista.

Hatonen ja Rytkdnen (2011, 71) tiivistavat perehdyttdmisen merkityksen tydntekijanakokulmasta
kirjoittamalla etta perehdyttamisen avulla voidaan osaltaan lisata tyontekijan vastuunottoa, mielen-
kiintoa ja sitoutumista tehtavaansa. Heidan mukaansa perehdyttamisen avulla voidaan lisaksi tur-
vata organisaation toiminnan sujuvuus ja laadukkuus. Kirjoittajat lisdavat etta mikali perehdytta-
mista ei tapahdu, tydn oppiminen voi tapahtua virheita korjaamalla joka taas voi olla kallista tyon-

antajalle ja epamiellyttavaa tyontekijalle.

3.5 Perehdyttamisen haasteet

Ei ole epatavallista etta erityisesti nykyajan organisaatioissa perehdyttamisessa kohdataan haas-
teita. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 241) mukaan naista haasteista yleisin lienee kiire. Pahimmassa
tapauksessa perehdyttaminen voi kiireen vuoksi jaada kokonaan tekematta tai se toteutetaan huo-
nosti. Tahan littyy myos ajatus siita ettd uuden ihmisen odotetaan mukautuvan ja auttavan, eika
aiheuttavan lisatyota perehdyttamisen vuoksi. Tahan ratkaisuna Kjelin ja Kuusisto (sama) kehotta-
vat osoittamaan tyoyhteison jasenille perehdyttamisen hyddyt niin organisaation, tulokkaan, kuin

perehdyttajankin nakokulmasta.

Oman haasteensa perehdyttamiselle asettaa esimiehen mahdollinen nakemys perehdyttamisen
merkityksesta: esimies ei aina née perehdyttamisen hyotyja riittdvan selvasti. Ongelmaksi voi myds
muodostua se etta aina ei osata siirtaa omaa osaamista eika asettua uuden tulokkaan asemaan.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 242).

Niin ikdan vaara kasitys tulokkaan valmiuksista voi johtaa Kjelinin ja Kuusiston (2003, 242) mukaan
puutteelliseen perehdyttdmiseen. Kirjoittajat jatkavat etté valitettavan usein késitys valmiuksista
perustuu usein stereotyyppiseen ja yleisluontoiseen kuvaan siitd mita oletetaan ihmisen osaavan.
Tama voidaan kuitenkin valttaa perusteellisella osaamisen kartoittamisella ja perehdyttamisen yh-

dessa suunnittelulla. Siten voidaan varmistaa ettd perehdyttdminen perustuu oikeille tarpeille. On
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lis&ksi tarkeaa muistaa riittava viestinta tulokkaasta ja hanen roolistaan muille, sill& viestimatta jat-

taminen heijastuu yleensa perehdyttamisen laatuun.

Monet organisaation epaselvyydet johtuvat yksinkertaisesti vastuun maarittelyn tai viestinnan puut-
teesta: Kjelin ja Kuusisto (2003, 243) kertovat ettd perehdyttdminen saattaa olla epaselvasti vas-
tuutettu tai tyonjako esimerkiksi henkilostotoimen ja esimiesten valilla voi olla maarittelematta tai
siita voi olla erilaisia kasityksia. Tilanne johtaa yleensa siihen etta monet ihmiset organisaatiossa
olettavat jonkun muun huolehtivan tulokkaan perehdyttamisesta tai selittdvan taustat. Pahimmil-
laan tulokas saa irrallista, pirstaloitunutta tietoa josta ei muodostu kokonaiskuvaa eika selkeaa
orientaatioperustaa. Saman ongelman voidaan nahda toistuvan myos yksittaisen perehdyttajan
tydssé: asioista puhutaan irrallisina ja tulokasta kuormitetaan yksityiskohtaisilla tiedoilla jotka eivat

muodosta ymmarrettavaa kokonaisuutta. (sama).

Perehdyttaminen on myds kallista ja sitoo henkildstoresursseja: uusi tydntekija on jo sinéllaan kallis
investointi ja tavoitteena voikin olla etta hanestd halutaan mahdollisimman pian tuottava, jonka
vuoksi tyot aloitetaan heti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 243). Tahan nakdkulmaan tarttuu myés Oja-
kangas (Talouselaméa 2013, viitattu 12.6.2018): han arvioi ettd nykyaan perehdyttamiseen ei pa-
nosteta riittavasti osittain siksi etta tyotehtavat ovat monipuolistuneet ja vaativat aiempaa enemman
ohjausta. Samalla kuitenkin perehdyttajalla ja yrityksella on kiire saada uusi tydntekija nopeasti

tuottavaksi.

Perehdyttamisen haasteena voi Kjelinin ja Kuusiston (2003, 243) mielesta olla myds hyvin perus-
tavanlaatuinen kysymys: johto ja uusi tyontekija eivat nae tyon sisaltoa ja tavoitteita samalla tavalla.
Lisaksi tulokkaan kasitys roolistaan, vastuista tai toimintamahdollisuuksista on syysta tai toisesta
toinen kuin johdolla. Taméa on kirjoittajien mielesta ratkaistavissa avoimella kommunikaatiolla ja
tasta syntyvalla luottamuksella. Kjelin ja Kuusisto jatkavat luottamuksen merkityksesta painotta-
malla etta luottamus lahtee nimenomaan yhteisista tavoitteista joiden méaarittely on perehdyttamis-

vaiheessa jo tyon suorittamisen vuoksi keskeista. (sama, 152)

Juholin (2009, 235) sanoo perehdyttamisen haasteena olevan se kuinka tehda perehdyttamisesta
entista yksildllisempaa ja henkildkohtaisempaa aiemman standardimaisuuden sijaan. Kirjoittaja jat-
kaa etta vaikka asiat itsessaan voivat olla yleisia, ne tulisi kasitella yksilollisesti ja vuorovaikuttei-
sesti. Kjelin ja Kuusisto (2003, 167) ovat Juholinin kanssa samaa mielta henkildkohtaisesta, valit-
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tavasta vuorovaikutuksesta: sen puuttuminen heijastaa valinpitamattomyytta ja saattaa toisen olo-
tilaan jossa tama ei saa palautetta vaan jaa toimimaan yksinaisena. Talloin organisaatioon sitoutu-

minen on vaarassa heikentya.

3.6  Onnistuneen perehdyttamisen ominaisuudet ja vaiheet

Uuteen tyohon perehdyttaminen on prosessi joka pitaa sisallaén monia eri vaiheita. Jokainen naista
vaiheista on tarkea suorittaa alusta loppuun saakka huolellisesti jotta perehdyttamiskokemuksesta

saadaan onnistunut seka tyonantajalle etta tyontekijalle.

Kupias ja Peltola avaavat teoksessaan hyvan perehdyttamisen kasittavan seka erilaiset kaytannon
toimet jotka helpottavat tyon aloittamista etta tulokkaan osaamisen kehittdmisen ja varsinaisen
opastuksen tyotehtavaan, tydymparistoon ja koko organisaatioon. Kirjoittajat jatkavat etta hyva pe-
rehdyttaminen ottaa huomioon tulokkaan osaamisen ja pyrkii hyddyntdmaan sitd mahdollisimman

paljon jo perehdyttamisprosessin aikana. (2009, 19.)

Perehdyttamisprosessissa kaytannon alkujarjestelyihin kuuluvat luonnollisesti tydsta ja sen aloitta-
misesta sopiminen: tama tarkoittaa tyotehtavat maarittavaa kirjallisen tai suullisen tydsopimuksen
syntymista. Tydsopimus ja siina sovitut asiat ovat lahtdkohta perehdyttamiselle. (Kupias & Peltola
2009, 93.)

Juholinin (2009, 236-237) mukaan hyva perehdyttaminen voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: en-
nen taloon tuloa, tyot aloitettaessa ja muutama kuukausi sen jalkeen. Kirjoittaja on asettanut hyvalle
perehdyttamiselle myos seuraavat kriteerit:

-prosessimaisuus: asioita kaydaan lavitse kuukausien ajan, jolloin perehtyjan on mahdollista si-
saistaa ne kunnolla. Prosessi on suunnitelmallinen ja johdonmukainen seka kokonaisuus jatkuvasti
perehtyjan tiedossa.

-Vuorovaikutteisuus: kaikesta voi esittaa kysymyksia ja keskusteluja kayda sellaisten henkildiden
kanssa, joista perehtyja kokee olevan hyotya itselleen.

-Yksilollisyys: ohjelma suunnitellaan kunkin tydtehtavan mukaan.

-Johdon nakyminen ja sitoutuminen: johto osoittaa l&snaolollaan arvostavansa uusia tulijoita.
-Monien foorumien hy6dyntaminen: sama aineisto on saatavissa eri muodoissa ja sisalldista voi

tarvittaessa keskustella. Perehtyjan oma aktiivisuus on siis edellytys.
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Myos Kupias ja Peltola (2009, 103-109) kuvailevat hyvan perehdyttamisen sisaltdvan samanlaisia
vaiheita ja kriteereitd. Heidan mukaansa ennen t6ihin tuloa niin kutsuttua perusperehdyttamista
tarvitaan huolimatta siita, onko kyseessa sopeuttava vai dialoginen perehdyttaminen. Kirjoittajat
huomauttavat etta vaikka uuden tulokkaan olisi tarkoitus esittaa naihin asioihin muutoksia, se ei
poista nykyisiin taustatietoihin ja kaytantoihin perehdyttamisen tarvetta. Perusperehdyttaminen ka-
sittaa tyosuhteen alkuun littyvat kaytannon asiat, tyoyhteison voimassa olevat pelisadannot, tyoto-
vereihin tutustuttamisen, seka organisaation arvojen ja strategian lapikaymisen. Lisaksi kaikki luvat

ja tyovalineet jotka on mahdollista hankkia etukateen, on syyta hoitaa kuntoon hyvissa ajoin.

Valinnan jalkeen perehdyttamista koordinoivan henkilon olisi hyva ottaa yhteytta tulokkaaseen
esimerkiksi puhelimitse. Talla tavalla koordinoija saa tarkeita tietoja perehdyttdmissuunnitelman
laatimista varten. Samassa yhteydessa tulokas voi myds kysya epaselvia asioita ennen tyon aloit-
tamista ja perehdyttdja voi kertoa mitad ensimmaisena tydpaivana tapahtuu ja antaa viime hetken
ohjeita. Kupias ja Peltola (2009, 103) tiivistavat lopuksi etta talla tavalla uuteen tydhdn on helpompi
tulla kun tulokas saa kontaktin henkiloon joka todennakoisimmin on hanta vastassa ensimmaisena

paivana ja huolehtimassa perehdyttamisesta.

Uuden tydntekijan vastaanottoon on panostettava. Siina tulokas saa ensivaikutelman koko tyoyh-
teisosta. Tiedetaan, etta hyva ensivaikutelma on elintarkea ja silla luodaan kauaskantoiset seu-
raukset. Ensivaikutelmaa on my0s vaikeaa paikata myohemmin. Tarkeinta uuden tyontekijan vas-
taanottamisessa on ettd han tuntee itsensa tervetulleeksi ja odotetuksi. Siksi olisikin tarkeaa etta

vastaanottamassa olisi tulokkaan esimies. (Kupias & Peltola 2009, 103-104).

Uuden tyontekijan ensimmainen paiva, viikko ja kuukaudet koeaika mukaan lukien, siséltavat pal-
jon uusia asioita. Kupias ja Peltola (2009, 105) huomauttavat etta erityisesti ensimmaisena pai-
vana on tarkeaa etta tulokkaalla on riittavasti tekemista mutta tietoa ei tule niin paljon etta sita ei

pysty omaksumaan.

Ensimmaisen viikon osalta etukateen laaditusta perehdyttamissuunnitelmasta on uudelle tynte-
kijalle hyotya. On kuitenkin muistettava ettd suunnitelman ei ole hyva olla aina sama jokaiselle
uudelle tulokkaalle, vaan kokemukset ja osaaminen tulee kartoittaa ensimmaisen viikon aikana.

Sen pohjalta on syyté laatia tai tismentaa tulokkaan oppimista tukeva perehdyttdmissuunnitelma.
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Ensimmainen viikko sisaltdd uudelle tyontekijalle paljon uutta joten perehdyttdmisohjelmasta ei
kannata Kupiaksen ja Peltolan (2009, 106) mukaan laatia liian tiivista. Tarkeampaa on keskittya
kokonaisuuksien hahmottamiseen kuin pieniin yksityiskohtiin. Kirjoittajat jatkavat etta ensimmaisen
viikon lopulla on hyva jarjestaa lyhyt palautekeskustelu perehdyttamisen ensivaikutelmista, jolloin
voidaan myos arvioida mihin asioihin pitaa erityisesti jatkossa panostaa ja mita voidaan jattaa va-

hemmalle.

Kupias ja Peltola (2009, 106-107) painottavat ettda ensimmaisen kuukauden aikana uuden tyon-
tekijan on tarkoitus paasta kiinni tuottavaan tyohon ja sisalle tydyhteison toimintakulttuuriin. Pereh-
tyminen siirtyy tassa vaiheessa paaosin perehtyjalle itselleen. Ensimmaisen kuukauden aikana olisi
my0s hyva kayda jalleen palautekeskustelu, jotta tulokkaalla olisi mahdollisuus keskustella pereh-
tymisen ja perehdyttdmisen sujumisesta seka tarvittaessa tehdéd muutoksia omaan toimintaansa

ennen koeajan paattymista.

Koeajan kuluessa uusi tyontekija on otettu tyoyhteisonsa jaseneksi johon han myos itse tuntee
kuuluvansa, seka olevansa osa organisaatiota jossa tyoskentelee. Perehtyminen jatkuu tarpeen
mukaan. Ennen koeajan paattymista tulisi esimiehen johdolla jarjestaa koeaikakeskustelu, jolloin

voidaan molemmin puolin arvioida perehdyttamisen ja perehtymisen onnistumista ja jatkotarvetta.
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4 PEREHDYTTAMISEN KEHITTAMINEN SOKOS PUKUMIEHESSA

4.1 Nykytila

Tassa luvussa tarkastellaan Sokos Pukumiehen perehdyttamisen nykytilaa. Tarkoituksena on ana-
lysoida seka haasteita etta onnistumisia Sokos Pukumiehen perehdyttamiskaytanndissa ja tutkia

sita, kuinka nama asiat vaikuttavat tyontekijoiden kokemukseen perehdyttamisen onnistumisesta.

Analysoimisen apuna luvussa kaydaan lapi myos vuosittaisen tyotyytyvaisyystutkimuksen seka
opinnaytetyota varten henkilostolle jarjestetyn kyselyn tulokset. Tama luku esittelee myos kehitta-

missuunnitelman onnistuneeseen perehdyttamiseen.

411 Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset

Tata opinnaytetyota varten saatiin mahdollisuus perehtya Sokos Pukumiehesséa syyskuussa 2017
jarjestetyn ty6tyytyvaisyyskyselyn vastauksiin. Tyotyytyvaisyyskysely jarjestetaan vuosittain. Opin-
naytetyon aihetta palvellen kasiteltavat vastaukset rajattiin koskemaan perehdyttamista sivuaviin

kysymyksiin.

Kysymykset olivat avoimia joten tyontekijat olivat saaneet vastata omin sanoin. Kysymyksissa esi-
merkiksi pyydettiin tyontekijoita kertomaan mitka olisivat kaksi tarkeinta tydpaikalla parannusta kai-
paavaa asiaa. Tahan kysymykseen tulleista vastauksista perehdyttamista koskevat vastaukset ker-
toivat, etta tyontekijat kaipasivat parannusta tyotehtaviin perehdyttdmiseen seka asioista tiedotta-
miseen. Vastauksista kavi lisaksi ilmi etta tydntekijat toivoisivat parannusta tiedonkulkuun seka sel-
kedmpaa viestintaa uusille tyontekijoille esimerkiksi tydyhteison yleisista toimintatavoista. Yksi vas-

taaja oli myos kehottanut tydnantajaa jarjestdmaan erilaisia koulutuksia.
Toinen perehdyttamista sivuava avoin kysymys pyysi tyontekijaa kertomaan miten omaa tyota ja

koko oman osuuskaupan toimintaa voisi kehittaa. Vastauksista yhdessa oli kirjoitettu etta osallistu-
malla mahdollisuuksien mukaan koulutuksiin ja perehdytyksiin.
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Tyotyytyvaisyyskyselyyn tulleista vastauksista voidaan paatella ettd tydntekijat kokevat perehdyt-
tamisen onnistumisen olevan tarkeaa ja vaikuttavan nain ollen tyossa onnistumiseen. Tyontekijat
toivovat selkeasti tyonantajan panostavan perehdyttamisen lisaksi myos henkiloston eri tavoin kou-

luttamiseen, ja osoittavat vastauksissaan olevan motivoituneita osallistumaan naihin koulutuksiin.

Vastauksista nousi esille my6s siséinen tiedonkulku johon tydntekijat kaipaavat tehokkuutta Sokos
Pukumiehessa, kuten lahes jokaisessa organisaatiossa. Onnistuneen tiedonkulun voidaan katsoa
vaikuttavan keskeisesti tyontekijan tyohyvinvointiin ja tyotehtavista suoriutumiseen. Tiedonkulku on
myos vahvasti liitettavissa perehdyttamiseen. Tyota koskevista asioista viestiminen seka perehdyt-
tamistilanteessa etta sen jalkeen on valttdamatonta toimintaa johon tydnantajalla on velvollisuus ja

tyontekijalla oikeus.

41.2 Henkilostokyselyn tulokset

Sokos Pukumiehen henkildstolle jarjestettiin kysely 8.-15.5.2018 koskien heidan mielipidettaan tyo-
hon perehdyttamisen onnistumisesta Sokos Pukumiehessa. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa
10 kappaletta kun kyselyn aikaan Sokos Pukumiehessa tydskenteli 115 henkilda. Vastauksia pyy-
dettiin saatekirjeessa seka uusilta, etta kauemmin talossa olleilta tyontekijoilta. Vastausten maa-
rasta ja itse vastauksista voidaan paatella etta juurikin kauemmin talossa olleet tyontekijat eivat
todennakaisesti vastanneet kyselyyn koska ajattelivat perehdyttamista kasittelevan kyselyn koske-

van vain uusia tyontekijoita.

Kysely oli vapaamuotoinen iiman kyselylomaketta joten henkilokunnan jasenet saivat vastata tyh-
jalle paperille. Kyselyn saatekirjeessa heilta toivottiin ajatuksia ja nakokulmia muun muassa siihen
miten tyontekija oli kokenut oman perehdyttamisensa sujuneen ja seurattiinko tyontekijan osaami-
sen kehittymista millaan tavalla. Kyselyn vastauksia analysoidessa kavi ilmi etta osa tyontekijoista
oli vastannut saatteena olleisiin kysymyksiin, kun taas osa oli vastannut sen mukaan mita heille tuli

vastaushetkelld aiheesta mieleen. Alla otteita tyontekijoiden vastauksista:
"Perehdyttéminen sujui ihan hyvin mutta olisi helpottanut jos perehdyttdmisen jélkeen olisi ollut joku

"kummi” tms. joka olisi véhén katsonut peréén ja jolta olisi voinut kysya mité vaan ilman etté tuntee

héiritsevénsé toisen tyota.”
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"Mielesténi perehdyttdminen oli toteutettu tosi hyvin ja huolellisesti. Oppimista oli paljon, siksi olisi
ollut hyva jos jélkeenpéin olisi ollut mahdollisuus rauhassa kysella sellaiset asiat jotka unohtui kas-

Sakoulutuksessa kysya.”

"Parasta perehdyttémista jota olen kokenut.”

Kyselyyn tulleista vastauksista voidaan poimia toisiinsa liittyvia seikkoja. Tyontekijat olivat esimer-
kiksi kokeneet etta olisivat kaivanneet jonkinlaista lisatukea jarjestetyn perehdyttamisen lisaksi. Ta-
han viittasi eras tyontekija kirjoittamalla toivoneensa jonkinlaista "kummia” jolta perehdytyksen lo-
massa ja sen jalkeen olisi voinut kysya mité vain uuteen tyohon liittyvaa. Taman lisaksi toinen
tydntekija kirjoitti hankin kaivanneensa perehdytyksen jalkeista hetked jossa olisi ollut mahdollisuus
kysya esimerkiksi kassakoulutuksen lomassa kysymatta jaaneet asiat. Yksi tyontekija oli lisaksi
toivonut perehdyttamisen olleen yksilollisemmin suunniteltua, mutta ei ollut perustellut vastaustaan

enempaa.

Tyontekijoiden vastauksista voidaan kuitenkin yleisella tasolla todeta etta he olivat perehdyttamis-
kokemukseensa kokonaisuutena tyytyvaisia. Useampi tyontekija kirjoitti perehdyttamisen sujuneen
hyvin ja etta kaikki tarkeat asiat kaytiin perehdyttamisen aikana lapi. Yksi tyontekija kirjoitti lisaksi
olleensa tyytyvainen siihen etta perehdyttamisen jalkeen oli jarjestetty taydentavia kassakoulutuk-

sia.

Seka henkilostokyselyn, etta tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksista voidaan yhteenvetona todeta
etta henkilokunta on paaasiassa tyytyvainen perehdyttamisen nykytilaan. Vastauksista nousi kui-
tenkin esille yksittéisia toiveita. Voidaan siis paatella etta samalla henkilokunta on tyytyvainen pe-

rehdyttdmiseen mutta toisaalta kaipaa jotain parannusta.

Tassa kohtaa on hyva pohtia myds Kijelinin ja Kuusiston huomauttamaa (2003, 246) nakékulmaa
siita, ettd vaikka tyontekijat vastaavat olevansa paaosin tyytyvaisia perehdyttamisen nykytilaan,
ongelma onkin usein se etta sanaa "perehdyttaminen” ei aina hahmoteta samalla tavalla. Kun tu-
lokkailta kysytaan perehdyttamisen onnistumisesta, monet ymmartavat perehdyttdmisen tarkoitta-
van nimettyja tilanteita ja tilaisuuksia. Tall6in vastauksiksi voidaan saada usein korkeaakin tyyty-
vaisyytta iimaisevia vastauksia, vaikka tulokkaan tehtavan sisalto ja tavoitteet saattavat olla hanelle
edelleen epaselvat. Perehdyttamisen mittaamisessa kyseessa on kuitenkin myos tulokkaan koko

uuden tyon aloittamisvaiheen onnistuminen.
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41.3 Kaytossa olevat perehdyttamiskaytannat ja materiaalit

Sokos Pukumiehessa uuden tydntekijan perehdyttamisesta vastaavat télla hetkelld myynnin tuen
tyontekijat seka myyntipaallikot ja myyntialuevastaavat. Uuden tyontekijan perehdyttamisproses-
siin kuuluu vastaanotto ja niin kutsuttu talokierros jossa tyontekijan kanssa kaydaan lapi tavaratalon
eri osastot ja kaikki muut tarkeat tilat joita henkilokunnan tulee tietaa kuten sosiaalitilat, toimisto,
ompelimo, varasto ja somistamo. Perehdyttamiskaytantoihin kuuluvat luonnollisesti myos kaikkien
yleisten asioiden ja pelisaantojen lapi kdyminen, turvallisuuskoulutus seka erikseen jarjestetty kas-

sakoulutus.

Perehdyttdmisen seuraamiseksi kaytdssa on erilaisia materiaaleja, kuten Excel-kaavio jossa on 23
toimenpidettd. Kaaviossa on lisaksi sarakkeet tapahtuman jokaisen toimenpiteen kestolle, aika-
taulu jonka puitteissa toimenpide olisi suoritettava, kuka vastaa toimenpiteen suorittamisesta seka
suoritetun toimenpiteen tarkistussarake. Kaavio on edelleen kayttokelpoinen mutta sita voidaan
paivittaa: kaaviossa on esimerkiksi Facebookin sarake joka on poistunut kaytosta ja korvattu

Workplacella.

Sokos Pukumiehessé on kaytdssa muitakin perehdyttdmismateriaaleja kaavion lisaksi. Nama ma-
teriaalit kasittavat erilaisia tietoja tyontekijalle Sokos Pukumiehessa tyoskentelemiseen liittyen.

Talla hetkella naita materiaaleja ei ole koottu yhdeksi kansioksi henkilokunnalle tarkasteltavaksi.

41.4 Haasteet ja onnistumiset

Kun mietitdan haasteita joita Sokos Pukumiehen perehdyttamisesta voi 16ytaa, ensimmaisena nou-
see esiin selkean perehdyttamismateriaalin puuttuminen nimenomaan henkilokunnan saatavilta.
Vaikka siis Sokos Pukumiehessa on olemassa perehdyttamismateriaalit joita perehdyttajat kaytta-

vat, niista koottua materiaalia henkilokunnalle tarkasteltavaksi ei ole.

Haasteeksi on lisdksi muodostunut esimerkiksi ylimaaraisina jarjestettyjen kassakoulutusten vahai-
nen osallistujamaara. Ongelmallista tdma on sen vuoksi etta vaikka henkilékunnan toiveesta tay-
dentavia koulutuksia jarjestetaan, koulutuksiin ei kuitenkaan sitouduta eika niissa kayda. Tama vie

arvokasta tyoaikaa henkilGilta jotka koulutuksia jarjestavat.
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Yhtena haasteena on tullut esille sellaisten tyontekijoiden perehdyttdminen jotka tyoskentelevat
Sokos Pukumiehesséa vain satunnaisesti tai lyhyen ajanjakson verran. Tahan ryhmaan kuuluvat
tyoelamaan tutustuvat koululaiset, tarvittaessa toihin kutsuttavat tyontekijat joilla tyopaivia on vain
harvoin, kesatyontekijat ja muut kausityontekijat seka esimerkiksi ammattikouluista tulevat harjoit-
telujaksoaan suorittavat henkilot. Haaste onkin, mita asioita naiden henkildiden kanssa on kannat-
tavaa kayda lapi jotta perehdyttaminen sailyy tehokkaana eika kausityontekijaa "rasiteta” tiedolla

jolla hanelle ei tydsta suoriutumisen kannalta ole varsinaista merkitysta.

Tarkasteltaessa perehdyttamiseen liittyvia haasteita on hyva muistaa aiemminkin mainittu pereh-
dyttamisvaiheessa tapahtuva tyontekijan sitouttaminen. Sellaiset nykyajan organisaatiot joiden
paatehtavana on asiakaspalvelu, asettavat yleensa myds korkeat odotukset palvelun tasolle. So-
kos Pukumies ei tee tassa poikkeusta: aiemmin esitellyssa Osuuskauppa Arinan lanseeraamassa
arvotyokalussa eli Arinapuussa on Sokos Pukumiehen kohdalla tavaratalon visioksi erikseen kir-

jattu "hammastyttavaa palvelua omasta tavaratalosta”.

Taman kaltaiset korkeat odotukset tyontekijan suoriutumisesta voivat yllattaen olla myos haaste
kun tarkastellaan perehdyttamisen onnistumista. Perehdyttajan taytyy pohtia kuinka saada uudelle
tyontekijalle painotettua jo alusta saakka ettd koko tavaratalon visiona on hammastyttava palvelu
ja se edellyttaa tietynlaista asennoitumista omaan tyohon. Tama korostuu erityisesti silloin jos uusi
tyontekija ei ole aiemmin ollut samankaltaisissa tyotehtavissa tai organisaatiossa jossa palvelua
korostettaisiin samalla tasolla. Mikali tulokkaalle jaa jo perehdyttamisvaiheessa epaselva kuva

hanta kohtaavista odotuksista, ei hanelta voi odottaakaan sitoutumista tyohonsa.

Kuten lahes jokaisessa nykyajan organisaatiossa, myds Sokos Pukumiehessa kiire on yksi seikka
joka asettaa omat haasteensa kaikkeen toimintaan. Perehdyttdmisen tehokkuuden kannalta on
mietittava mika perehdyttamistapa olisi kannattavin. Mikali esimerkiksi kaksi tai useampi uusi tyon-
tekija on aloittamassa samankaltaisissa tyotehtavissa, kannattavampaa ajan saastamiseksi on pe-
rehdyttdd nama henkilét samanaikaisesti. Nykyajan ihanteeksi katsottavan yksilllisen perehdytta-
misen johon esimerkiksi Juholinkin (2009, 236-237) viittaa, voidaan ajatella olevan helpommin to-
teutettavissa esimerkiksi asiantuntijatehtaviin perehdyttaessa jossa yhdella tyontekijalla on yleensa
aina omanlaisensa tyonkuva. Lisaksi on huomioitava ettd perehdyttamisesta vastaavat henkil6t
luonnollisesti tekevat myos lukuisia muita tyotehtavia jotka vaativat aikaa ja paneutumista. Vaikka
tahtotila olisikin panostaa perehdyttamiseen paljon aikaa ja muita resursseja, se ei aina ole mah-

dollista.
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Omanlaisensa haasteen perehdyttdmisen kannalta katsottuna asettaa perehdyttamisen syste-
maattisen seurannan puuttuminen. On todettu etta perehtyjaé helpottaa se, etta han tietda osaa-
misen kehittymistaan tarkkailtavan ja etta han ei jaa mahdollisten kysymysten kanssa yksin. Koe-
aikakeskustelussa kaydaan lapi myos perehtymiseen liittyvia seikkoja mutta olisi hyva taman lisaksi
jarjestaa erillinen keskustelu jossa kaytaisiin lapi ainoastaan perehdyttamiseen liittyvat asiat ja ar-

vioitaisiin tulokkaan osaamisen kehittymista.

On havaittu etta talossa niin pidempaankin olleet, kuin uudetkin tyontekijat osoittavat toisinaan ha-
luttomuutta perehtya lisaa eli toisin sanoen kouluttautua mikéli sellaisia mahdollisuuksia tyonantaja
tarjoaa. Sokos Pukumiehessa on esimerkiksi ajoittain jarjestetty taydentavia kassakoulutuksia joi-
hin tyontekijoilla on ollut mahdollisuus osallistua. Nama koulutukset eivat kuitenkaan ole saavutta-
neet toivottua osallistujamaaraa vaikka on selkeasti kaynyt ilmi etta tarvetta kerrata omia taitojaan
olisi niin uusilla kuin jo kauemmin talossa olleilla tyontekijoilld. Taman haasteen kohdalla taytyykin
pohtia sita, miten tyontekijOille saataisiin viestittya etta lisakouluttautuminen todella kannattaa ja on

aina hyodyksi omaa tyota ja urakehitysta ajatellen.

Haasteita tarkasteltaessa on kiinnitettava huomiota myds onnistumisiin. Sokos Pukumiehessa pe-
rehdyttaminen onkin talla hetkella monilta osin onnistunutta: se on suunnitelmallista seka aikatau-
lutettu onnistuneesti. Perehdyttamisesta vastaavat henkilot ovat tehtavastaan tietoisia ja tahtotila
perehdyttamisen jatkuvaan kehittamiseen on suuri. ltse perehdyttdminen on laadukasta ja tyonte-
kijaa huomioivaa. Onnistumisena voidaan mainita myds perehdyttdmisprosessin tarkea vaihe eli

kassakoulutus, joka on osoittautunut tehokkaaksi ja kaytannon toimintoja hyvin havainnollistavaksi.

Sokos Pukumiehen perehdyttamiseen liittyen onnistuneeksi uudistukseksi voidaan mainita myés
hiljattain kayttoon otettu Workplace. Workplace on Facebookin lanseeraama keskustelupaikka joka
yhdistaa kaikki organisaation henkilot edistadkseen yhteistyota ja liiketoimintatuloksia (Facebook
2018, viitattu 26.10.2018). Workplace tarjoaa ominaisuuksia kuten ryhmat, haun, profiilit,
Workplace Chatin ja uutiset. Naiden tyokalujen on tarkoitus helpottaa ja parantaa organisaation
sisaista tiedonkulkua seka tarjota esimiehille ja tyontekijoille alustan jolla kommunikoida toistensa

kanssa nopeasti ja helposti.
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4.2 Kehittamissuunnitelma onnistuneeseen perehdyttamiseen

Taman kehittamissuunnitelman tarkoituksena on tuoda esille asioita jotka huomioimalla seka otta-
malla kaytantdon voidaan saada Sokos Pukumiehen perehdyttdmisprosessista mahdollisimman
tehokas ja onnistunut kokonaisuus. Kehittdmissuunnitelman voidaan katsoa sisaltdvan kolme paa-
kohtaa jotka ovat perehdyttdmisen ja osaamisen kehittymisen seuranta, mentoritoiminnan lansee-
raaminen, seka perehdyttdmisrungon kokoaminen ja sen hyddyntaminen.

Naiden asioiden lisaksi kehittamissuunnitelmassa mainitaan ensiksi muita yksittaisia toimenpiteita

jotka kuitenkin ovat yhtalailla merkityksellisia perehdyttamisen kehittdmisen kannalta.

Sokos Pukumiehessa on kaytossa tietynlaiset perehdyttamista tukevat suunnitelmat ja seuranta-
kaavio muiden materiaalien lisaksi. Naiden ajankohtaisuus tulisi kuitenkin tarkistaa. Ensimmaisena
kehittdmiskohteena voidaan mainita perehdyttamisen seurantakaavion paivittdminen. Paivittami-
sen myota kaaviosta olisi hyva poistaa Facebookin sarake joka ei ole enda kaytossa S-ryhmassa.
Tama tulisi korvata Workplace ja workchat-perehdyttamisella. Seurantakaavion paivittamisen
myota kaavio voidaan jalleen ottaa kayttoon ja se onkin hyva konkreettinen tyokalu perehdyttamis-

prosessin seuraamiseksi seka apuna aikataulussa pysymiseen.

Lis&ksi kuten aiemmin on mainittu, Sokos Pukumiehen kaikki perehdyttdmismateriaalit olisi hyva
koota selkeaksi kokonaisuudeksi seka paperiseen, etta sahkodiseen muotoon. Naita materiaaleja

tulisi myos paivittaa tarpeen mukaan.

Seuraavana kehittdmiskohteena voidaan mainita henkildkunnalle jarjestettavista lisakoulutuksista
tiedottaminen. Tasta hyvana esimerkkina ovat vahaiset osallistujamaarat ylimaaraisiin kassakou-
lutuksiin. Ongelma voitaisiinkin yrittad ratkaista viestimalla tehokkaammin koulutusten hyddyista.
Erityisen tarkeaa olisi korostaa etté osallistumalla koulutuksiin aktiivisesti saa vaivattomimmin vas-
taukset mahdollisiin kysymyksiin seka yksildllistd opastusta. Koulutuksista viestimisen kanavana

kaytettaisiin Workplacea

Yksi kehittdmisajatus olisi olemassa olevan henkilokunnan osaamisen hyddyntdminen. Tama tar-
koittaisi sita ettd valitut henkilokunnan jasenet jarjestaisivat koulutuksia omalle tiimilleen omalla
vahvuusalueellaan esimerkiksi merkki- tai materiaalikoulutusten muodossa. Talla tavalla arvokas

hiljainen tieto jota usein tydelamassa kauan ollut tyontekija omaa, siirrettaisiin tehokkaasti osaksi
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uudempien tydntekijéiden osaamista. Hiljaisesta tiedosta ja sen hyodyntdmisen merkityksesta or-
ganisaatioissa onkin kayty keskustelua; Pohjalaisen (2012, viitattu 20.11.2018) mukaan tydnteki-
j6iden tieto ja osaaminen nahdaan organisaation tarkeimméksi resurssiksi. Organisaatiota tulisi
johtaa niin etta hiljaista tietoa ja osaamista jaetaan ja luodaan kaytantoja, jotka mahdollistavat uu-

den tiedon ja uusien innovaatioiden luonnin.

Yhtena nakokulmana perehdyttamisen kehittdmiseen voidaan nahda myods toimintamalli jossa tii-
miin viimeisimpana tullut tyontekija perehdyttaisi uusimman tiimin jasenen. Sellainen henkild joka
ei ole ollut viela itsekaan kovin kauaa talossa ja jolla on oma perehtyminen hyvassa muistissa, on

Osterbergin (2015, 119) mukaan usein varsin sopiva myds toisen perehdyttéjaksi.

Talla toimintamallilla on useampikin positiivinen nakokulma erityisesti kun pyritaan tehokkuuteen.
Viimeisimpana tulleella tyontekijalla olisi todennakdisimmin tuorein tieto ja havainnot mielessa. Ta-
man lisaksi viimeisimpana tullut tyontekija voisi kertoa mielipiteensa siita mitka asiat uudessa
tyossa ovat alussa osoittautuneet haastavimmiksi sisaistaa, ja mista apua on saanut helpoimmin.
Tama auttaisi tiimiin uutena tullutta varautumaan mahdollisiin haasteisiin ja lisaisi varmuutta siita,
etta yllatyksia ei tulisi. Tarkeaa on myos ammattiylpeys jota tdman kaltainen perehdyttaminen ra-
kentaisi viimeisimpana tulleelle tyontekijalle ja kohentaisi hanen omaa tunnettaan tarkeana tiimin
jasenena. Tata toimintamallia voitaisiin aluksi kokeilla esimerkiksi pienemman tiimin kuten kassa-

toimiston tyontekijoiden kesken.

421 Perehdyttamisen ja osaamisen kehittymisen seuraaminen

Kjelin ja Kuusisto (2003, 245) kirjoittavat etta perehdyttamisen arvioinnilla ja seurannalla on kaksi
merkitysta: tulokkaan tilanteen arviointi seka organisaation perehdyttamisjarjestelman toimivuuden
arviointi. Tulokkaan perehdyttamisen toteutumista on seurattava samalla kun sitd toteutetaan ja
oppimistuloksia olisi hyva arvioida yhdessa, jotta saadaan pohja tuleville kehittymistavoitteille. Op-
pimistulosten arvioinnissa on oleellista paasta ladulliseen keskusteluun jotta saadaan pohja tule-

ville kehittymistavoitteille.
Sokos Pukumiehessa tulokkaan perehtymista ja osaamisen kehittymista seurataan vain kehitys-

keskusteluissa. Aiemmin esitettyjen nakokulmien valossa olisikin hyodyllista lisata perehdyttami-

sen ja osaamisen kehittymisen seuraamista. Taman voisi toteuttaa mentoroinnin yhteydessa jolloin
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nimetty mentori olisi se henkild, joka keskustelisi tulokaan kanssa perehtymisen onnistumisesta

saanndllisesti ja tietyn ennalta maaritetyn ajanjakson puitteissa.

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 246) mukaan perehdyttdmisen onnistumista voidaan varsin hyvin seu-
rata seka haastatteluin etta lomakekyselyin. Perehdyttamisen kannalta jokaisessa organisaatiossa
on itselle tarkeat tavoitteet maariteltdva organisaation tilanteesta kasin. Sokos Pukumiehessé voi-
taisiin suorittaa perehdyttamista koskeva lomakekysely osana mentorin ja tulokkaan keskustelua,
jolloin seurantaan yhdistyisi myos Kjelinin ja Kuusiston mainitsema haastattelu. Tulokas tayttaisi
kyselyn tapaamisen alussa ja tapaamisen lopuksi kaytaisiin vastauksia lapi. Keskustelua ei kuiten-
kaan kaytaisi ainoastaan lomakkeen pohjalta vaan se olisi tukemassa perehdyttamisen seurantaa.
Kysely voitaisiin toteuttaa kun tulokas olisi tydskennellyt uudessa tehtdvassaan kuukauden ja ky-
sely suoritettaisiin vertailun vuoksi mentoroinnin paattyessa. Mentoroinnin paattyessa taytetta-

vassa kyselyssa voitaisiin tulokkaalta kysya mielipidetta myos itse mentoroinnin onnistumisesta.

Perehdyttamisen ja osaamisen kehittymisen seurantaa olisi siis hyodyllista lisatd Sokos Pukumie-
hessa. Se mita todennakoisimmin tekisi osaltaan perehdyttamisesté ja sen onnistumisesta yha te-
hokkaampaa. Erityisesti tulokkaan kannalta olisi tarkeaa etta han voisi luottaa saavansa tukea ja
etta han saisi keskustella omista vahvuuksistaan ja kehittamiskohteistaan. Tama olisi tarkeaa tu-

lokkaan itsevarmuuden lisaamisen ja tyosta suoriutumisen kannalta.

4.2.2 Mentorointi

Mentoroinnin peruslahtokohta kuvataan tavallisimmin Kupiaksen ja Salon (2014, 11) mukaan toi-
mintana, jossa kokenut mentori ohjaa nuorempaa tai kokemattomampaa henkiloa eli aktoria. Men-
toroinnissa kuten muussakin kehittamisessa, olennaisinta on oppiminen. Kirjoittajat kuitenkin huo-
mauttavat etta tydelaman muuttuessa myds kasitys tiedosta ja oppimisesta muuttuvat ja mentorin
ja aktorin roolin selkeys joutuu usein koetukselle. Lisaksi eri organisaatioiden toimintamallit poik-
keavat toisistaan ja niissa tarvitaan erilaisia osaajia ja oppijoita. Mentoroinnin kaytannén toteutus

tuleekin punnita aina organisaatiokohtaisesti. (sama, 12.)

Parhaimmillaan mentori valittaa tarkeda kokemustietoa organisaation sisalla. Mentorointi onkin

osaamisen rikastamista kokemustiedon avulla ja se toimii hyvana lisaéna muun ammatillisen kehit-
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tamisen kanssa. (Kupias & Salo 2014, 14-15.) Clutterbuck, Manner & Ristikangas (2014, 55) ker-
tovat my0s etta mentorointiohjelmat ja —suhteet hyodyttavat ainakin ylinta johtoa, tulevia mentoroi-
tavia, tulevia mentoreita, seka kolmansia osapuolia kuten linjaesimiehia ja HR-osastoa. Kirjoittajat
kiteyttavat mentorointiohjelman tarkeimmat hyodyt organisaatiolle: helpompi rekrytointi ja pereh-
dyttaminen, parantunut motivaatio, yrityskulttuurin kehittdminen, johtamisen kehittyminen, seuraa-

jasuunnittelun vahvistuminen, parantunut viestinta, seka sitoutuneet tydntekijat (sama, 56-57).

Voidaan siis huomata etta my6s Sokos Pukumies todennakoisesti hyotyisi mentoritoiminnan kayt-
to0n ottamisesta. Se auttaisi esimiehia ja perehdyttamisesta vastaavia henkil6ita luottamaan siihen
etta tyontekijan osaamisen kehittyminen on turvattua ja tulokkaalla on aina nimetty henkil6 jolta

kysya apua esimiehen lisaksi.

Kupiaksen ja Salon (2014, 33) mukaan organisaatio asettaa yleensa raamit tai reunaehdot mento-
roinnille. Organisaatiosta riippuen mentoroinnissa voivat painottua esimerkiksi aktorin perehdytta-
minen ja opastus tai ammatillinen kasvu ja ohjaus. Kuviossa 6 on kuvattu kaikki nama organisaa-

tiokohtaiset tavoitteet joita mentoroinnilla voi olla.

Perehdyt-

o taminen
& N
Hiljainen | S /. Ongelman
. tieto | -ratkaisu
'\\\H / '\\\ /,
- Mentorointi
[ Ammatilli-
‘ Ura | | |
- | nen kasvu
\\\H / / \_\ " \ //,,,
B [ Tydhyvin- T
vointi

KUVIO 6. Mitéd mentoroidaan? (Kupias ja Salo 2014, 34).

Voidaan katsoa etta koska Sokos Pukumies haluaa kehittaa ja tukea juurikin perehdyttamista, olisi

mentoritoiminnassa hyva hyddyntaa perehdytysmentorointia. Kupias ja Salo kirjoittavat ettd men-
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torointia voidaan hyddyntaa yrityksissa perehdyttdmisen yhteydessa. Mentorin tehtéva voi olla hy-
vin lahella perehdyttajan tehtavaa mutta tavallisimmin mentori astuu kuvaan vasta tiiviin perehdyt-
tamisvaiheen jalkeen. Kirjoittajat jatkavat etta talloin uusi tai uutta tyota opetteleva tyontekija on
saanut perustiedot yrityksesta ja tyotehtavasta ja syvallisempi perehtyminen jatkuu oman henkilo-
kohtaisen mentorin kanssa. (2014, 34-35.)

Kun mentorointia kaytetdan perehdytyksen tukena on tarkeaa ettd mentori on aktoria osaavampi.
Hanen ei kuitenkaan tarvitse olla aktoria korkeammassa hierarkkisessa asemassa. Perehdytys-
mentoroinnissa mentoroinnin tavoitteet maaraytyvat uudesta tehtavasta ja tulokkaan tai uutta tyota

omaksuvan tyontekijan kehittymistarpeista. (Kupias & Salo 2014,35.)

Kupias ja Salo korostavat etta perehdytysmentoroinnissa mentorin tulee aina toimia vastuullisesti
ja valttda omien, varsinkin negatiivisesti varittyneiden, asenteiden valittamista aktorille. Mentorin
on taman lisaksi tarked tunnistaa vanhentuneita ja vaaria toimintatapoja toiminnassaan ja estaa

niiden valittyminen eteenpéin. (2014, 35.)

Sokos Pukumiehessa perehdytysmentorointia voitaisiin kokeilla alustavasti siten etta nimetty men-
tori ja tulokas tapaisivat esimerkiksi 4-6 kuukauden ajan keskimaarin kerran kolmessa viikossa.
Tapaamiset voitaisiin toteuttaa siten etta kun molemmat olisivat samanaikaisesti tyovuorossa, ta-
paaminen piirrettaisiin vaikkapa tydvuoron alkuun tai loppuun. Tapaaminen olisi kestoltaan 30 mi-
nuutin tai tunnin mittainen ja sen aikana mentori ja tulokas keskustelisivat tulokkaan osaamisen
kehittymisesta ja mahdollisesta lisaharjoittelun tarpeesta. Tulokas saisi luottamuksellisesti esittaa

kysymyksia tai esimerkiksi kehittamiskohteita joita han on tyon alkutaipaleensa aikana havainnut.

Mentoritoiminnan kayttoon ottamisella varmistettaisiin perehdyttamisen kehittdminen Sokos Puku-
miehessa. Lisaksi kuten aiemmin on mainittu, mentoroinnilla on lukuisia muitakin hyotyja koko or-
ganisaation kannalta. Clutterbuck, Manner ja Ristikangas (2014, 63) kertovat mentoroinnin hyo-

dyistd mentoroitavan kannalta:

mahdollisuus verkostoitua ja saada neuvoja oman verkoston laajentamiseen, saada rin-
nalle henkild joka ymmartaa hankalia tilanteita ja auttaa selviytymaan niista, saada lahelle
joku joka uskoo sinuun ja kykyihisi, auttaa selvittdmaan mita haluan elamaltani ja tyolta ja
miten tehda oikeita ratkaisuja ja uhrauksia, mahdollisuus oppia kasittelemaan palautetta ja
sen asettamista mittasuhteisiin seka reagoimaan siihen oikein, tilaisuus haastaa omat ja
organisaation ajattelumallit.
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Kirjoittajat jatkavat hyddyista mentorin kannalta:

kokemuksesta oppiminen, mahdollisuus reflektointiin, henkilokohtainen tyytyvaisyys, alyl-
linen haaste, maineen parantuminen, omien nakemysten ja johtamistyylien kyseenalaista-
minen, kokemustiedon jakaminen, seka oman tietamyksen kehittaminen (sama, 69-70).

Kupias ja Salo kuitenkin muistuttavat ettd olennaista mentoroinnin onnistumiselle on, etta seké
mentorit ettd aktorit ovat motivoituneita olemaan mukana mentoroinnissa. Kirjoittajat lisaavat etta
motivaation yllapitamiseen ja vahvistamiseen taytyy kiinnittdd huomiota erityisesti mentoroinnin al-
kuvaiheessa. (2014, 65.)

4.2.3 Perehdyttamisrunko ja sen hyodyntaminen

Perehdyttamisrungon ajatuksena on olla Sokos Pukumiehen olemassa olevista perehdyttamista
koskevista materiaaleista koottu kokonaisuus. Tata runkoa kayttavat perehdyttajat apuna pereh-
dyttamisessa ja sen tarkoituksena on liséksi toimia oppaana henkilokunnalle josta he voivat tarvit-
taessa kayda etsimassa tietoa. Tama koottu runko onkin tarkoitus vieda kansiona myds henkilo-
kunnan sosiaalitiloihin seka ladata sahkdisessa muodossa Workplaceen. On hyddyllista niin esi-
miesten kuin tyontekijoidenkin kannalta etta tiedon voi ldytaa omatoimisesti ja nopeasti ilman etta

aikaa menee esimieheltd kysymiseen.

Perehdyttamisrungon tarkoituksena on toimia ohjeena kaikille riippumatta siita milla osastolla tyon-
tekija tulee tyoskentelemaan. Kaikista niista asioista jotka ovat osastokohtaisia, ajatuksena on
koota viela oma materiaalinsa. Tassa kohtaa joka osaston myyntipaallikko ja myyntialuevastaavat
voivat maaritelld heidan mielestaan oman osaston tarkeimmat perehdytettavat asiat perehdytta-
misrungossa kaytavien asioiden lisaksi. Tassa opinnaytetyossa kyseista materiaalia ei viela kui-

tenkaan koota, koska kokoaminen vie sekin oman aikansa ja vaatii taustatyota.

Perehdyttamisrunko on tassa opinnaytetydssa sijoitettu liitteeseen 1, joka on salainen toimeksian-
tajan toiveesta. Runko sisaltaa 33 sivua ja siind kdydaan lapi muun muassa yleisia tietoja Sokos
Pukumiehesta, kuten tarkeat puhelinnumerot ja tavaratalojohtajan seka muiden esimiesten yhteys-
tiedot. Lisaksi kaydaan lapi osastot ja niiden sijainnit seka ohjeita henkildkunnan kulkemisesta ta-

varataloon. Perehdyttamisrungossa kaydaan lapi luonnollisesti myos esimerkiksi tydvuorojen ja
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palkkalaskelman kaytannon asiat sekd muut yleiset asiat liittyen tyontekijan oikeuksiin ja velvolli-
suuksiin. Tydturvallisuusperehdytys on omana osionaan, kuten myds Sokos Pukumiehen pelisaan-

not. Materiaali kasittelee myods lukuisia muita asioita joita ei tassa eritella.
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5 POHDINTA

Tama opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Sokos Pukumiehen perehdyttamisen nykytilaa ja
luoda sen pohjalta kehittdmissuunnitelma onnistuneeseen perehdyttamiseen. Taman lisaksi tavoit-
teena oli koota perehdyttamisrunko jota Sokos Pukumiehessa tullaan kayttdmaan uuden tyonteki-
jan perehdyttamisen ohjenuorana. Tyo toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona. Teoriaosuu-
dessa tutkittiin perehdyttamista kokonaisuutena erilaisiin lahteisiin pohjaten. Empiriassa tarkastel-
tiin nykytilaa suorittamalla henkilostokysely koskien perehdyttamisen onnistumista Sokos Puku-
miehessé, seka analysoimalla edellisvuoden tyotyytyvaisyystutkimuksen vastauksia. Téman lisaksi
empiriaosuudessa tutkittiin kaytdssa olevia perehdyttamiskaytantoja ja materiaaleja seka pohdittiin
niin haasteita kuin onnistumisiakin. Varsinainen kehittamissuunnitelma koottiin kirjoittajan esille

tuomien kehittamisajatusten pohjalta perustellen niita myos erilaisten teoreettisten lahteiden avulla.

Sokos Pukumiehessa tahtotila perehdyttamisen jatkuvalle kehittamiselle on suuri. Analyysien pe-
rusteella huomattiin etta tyontekijat ovat paaosin tyytyvaisia perehdyttamiseen ja perehdyttamis-
kaytannot ja materiaalit ovat toimivia eika niissa ole huomattavia puutteita. Tutkimukset toivat kui-
tenkin ilmi my0s kehittamiskohteita. Naiden kehittdmiskohteiden tarkoituksena on taydentaa Sokos
Pukumiehen perehdyttamista ja tehda siita yha tehokkaampaa. Kehittamissuunnitelmassa katsot-
tiin olevan kolme paakohtaa: perehdyttamisen ja osaamisen kehittymisen seuraaminen, mentori-

toiminnan lanseeraaminen seka perehdyttamisrungon kokoaminen.

Sokos Pukumiehessa voitaisiin perehdyttamisen kehittdmiseksi siirtya kehittdmissuunnitelmassa
nimettyihin toimenpiteisiin. Ensimmaisena toimenpiteena olisi perehdyttamisrungon kokoaminen
kansioksi ja sen toimittaminen henkilokunnan saataville toimipaikan yleisiin tiloihin. Sahkoisessa
muodossa materiaalin voisi ladata Workplaceen. Seuraava askel olisi tutkia mentoritoiminnan mah-
dollisuutta ja pohtia voitaisiinko tdma toimintapa ottaa kayttoon Sokos Pukumiehessa tukemaan
perehdyttamista. Viimeisena kohteena olisi perehdyttamisen ja osaamisen kehittymisen seuraami-
nen. Tama tarkoittaisi sita etta tavallisen koeaikakeskustelun lisaksi, uuden tyontekijan kanssa kes-
kusteltaisiin itse perehdyttamisen onnistumisesta ja mahdollisesta jatkotarpeesta.

Opinnéytety6n voidaan katsoa tayttaneen tarkoituksensa. Kehittdmissuunnitelmassa on toteutus-
kelpoisia perehdyttamista tukevia toimenpiteita ja perehdyttamisrungon kokoaminen onnistui. Hyo-
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dyllista tyon kannalta oli myds se etta toimeksiantaja on kirjoittajan tydnantaja. Tama auttoi hah-
mottamaan organisaation perehdyttamisen nykytilaa myos kirjoittajan omien kokemuksien pohjalta
seka helpotti muotoilemaan kehittamisajatuksia suunnitelmaa varten. Toimeksiantaja ilmaisi myos
luottamuksensa ja oli yhteistyohaluinen. Mahdollisiin kysymyksiin vastaukset sai aina nopeasti. Te-
kijan kannalta opinnaytetyoprosessissa taman kaltainen onnistunut vuorovaikutussuhde auttaa

etenemaan tyossa luottavaisin mielin.

Taman opinnaytetyon jatkotutkimusmahdollisuutta ajatellen voisi seuraava tutkimuskohde olla esi-
merkiksi kehittamissuunnitelmassa olleiden toimenpiteiden onnistumisen tarkasteleminen. Tama
voitaisiin toteuttaa jalleen henkilostokyselyn avulla. My0s itse perehdyttaminen on kokonaisuutena
laaja ja aina ajankohtainen aihe kaikissa organisaatioissa. Sita voitaisiinkin tutkia syvemmin ottaen
tutkimukseen mukaan esimerkiksi ne nakokulmat jotka on tasta opinnaytetydsta rajattu pois, kuten
perehdyttdminen monikulttuurisessa tydyhteisossa tai esimerkiksi organisaatioiden yhdistymisesta

johtuva perehdyttamistarve.

Lopuksi voin todeta olevani tyytyvainen valmiiseen opinnaytetyéhdn. Olen ollut alusta saakka erit-
tain kiinnostunut aiheesta jonka myo6ta kirjoittaminen ja tiedon etsiminen ei ole tuntunut pakotetulta.
Tyon edetessa olen oppinut perehdyttamisesta paljon uusia asioita ja nakokulmia ja koen voivani
tarvittaessa jakaa kartuttamaani tietoa muillekin. Uskon lisaksi koko prosessista olevan hyotya ural-

lani tulevaisuudessa.

Jos kuitenkin jotakin voisin muuttaa, olisin henkilostokyselya toteuttaessa muotoillut saatteena ol-
leet kysymykset paremmin. Olisin pyytanyt vastaajia kertomaan mielipiteensa koko perehdytta-
mistd ajatellen, painottaen kysymykset koskemaan tyontekijan oman tehtdvankuvan selkeytta ja

sitd ovatko tyonantajan odotukset tyontekijaa kohtaan selvat.
Kuten todettu, opinnaytetyoprosessi on ollut matka jonka aikana olen oppinut monia asioita seka

itse aiheesta, tiedon etsimisesta kuin raportin kirjoittamisestakin. Samalla huomaan oppineeni uu-

sia positiivisia piirteita my0s itsestani ja siihen erityisesti olen tyytyvainen.
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SAATEKIRJE HENKILOSTOKYSELYYN LITE 2

SR MIELIPIDEKYSELY KOSKIEN TYGHON PEREHDYTTAMISTA SOKOS
\ ”\"\ PUKUMIEHESSA — VASTAA JA VAIKUTA!
L L

f-rjhiw aritf

Hei!

Olen neljannen vuoden liketalouden opiskelija Oulun ammattikorkeakoulusta ja myos Sokoksen
henkildkunnan jasen = Teen t3lld hetkelld opinndyterydtd, jossa yhtend osa-alusena kartoitan tydhén
perehdyttdmizen nykytilaa toimipaikazsamme. TEhan littyen olen saanut luvan tehdd kyselyn henkildstén
J3senille;

kyselylld on tarkoitus selvittad henkildstén nikdkantaa perehdyttdmisen suhtesn. Mitd esimerkiksi itse
toivoisit perehdyttamiselta, tai miten oma tyochon perehdyttamisesi mielestasi onnistui? Saitko
kaipaamaasi ohjausta? Seurattiinko osaamisesi kehittymistd? Myds kaikenlaiset kehitysideat ovat todella
hyddyllisia, joten niitd saa kirjata ylds.

Vastauksia tohvon s2kd pidemman aikaa Sokoksella tydskennellziltd, ettd uusilta tyontekijdilta. Kysely on
hiyvin vapaamuotoinen, eli mitddn kyselylomaketta ei ole, ainoastaan tyhji paperi ja vapaa sana 2
Vastauksiin ei tarvitse laittaa mimead. Nyt on hyva mahdollisuus tucda mielipiteensa pershdyttamisesta
esille, jotta asioita voidaan kehittds.

Saatuja vastauksia tulen kdyttamdan opinndytetydssani pehdinnan apuna ja mittarina perehdyttdmisen
nykytilaa tarkasteltaessa. Tarkoitus on ennen kaikkea saada teiltd henkilostdn jdseniltd palautetta tdsta
aiheesta.

Vastausaikaa 8.-15.5.2018

Huom! Kysely koskee kaikkia osastoja poislukien Herkku,

Kiitos yhteistydsta!

Laura

OAM L mrmss
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