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Taman tutkimuksellisen kehittamistydn aiheena oli perehdyttdminen. Opinndytetyd toteutettiin
toimeksiantona  Pohjois-Karjalan =~ Osuuskaupalle.  Opinndytetyon tarkoituksena oli  kehittda
toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessia alkuperehdytyksen osalta. Tydssd oli tarkoitus selvittda
Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-verkoston perehdytysprosessin nykytila ja toimivuus vuoden
sisdlla tyotehtdvassadn aloittaneiden tyontekijoiden sekd esihenkildiden ndkdkulmasta. Opinnadytetyon
tavoitteena oli kehittdad uusi perehdytysmalli, jonka avulla jokainen uusi tyontekija saa yhtenaisen ja
tasalaatuisen alkuperehdytyksen.

Opinndytetyon teoriaosuudessa syvennyttiin tarkemmin siihen, mitd perehdyttaminen on, mitad silla
tavoitellaan, mitd hyotyja siita on ja mista perehdytysprosessi koostuu. Viitekehyksessa huomioitiin myos
perehdyttamista ohjaava lainsdadantd seka tekijat, jotka vaikuttavat tulokkaan oppimiseen.
Opinnaytetydn empiirinen osuus suoritettiin laadullisen ja maarallisen tutkimuksen keinoin. Tutkimuksen
lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus. Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin avoimia
haastatteluja, havainnointia ja kyselytutkimusta. Tutkimustulosten perusteella saatiin selkea kasitys siitd,
miten perehdytystd voitaisiin |dhted kehittdmadan ja kuinka siitd saataisiin yhdenmukainen seka
tasalaatuinen kokonaisuus.

Opinndytetyon lopputuotoksena muodostui kirjallinen suunnitelma perehdyttamisen uudesta
toimintamallista. Uusi perehdytysmalli on ensisijaisesti perehdytysvastaaville suunnattu, mutta se on
vapaasti kaikkien hyddynnettdvissa. Uusi toimintamalli sisdltda ohjeita ja materiaaleja perehdytykseen
liittyen.
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The subject of this research and development project was orientation. The thesis was implemented as a
commission for the North Karelia Cooperative Society. The purpose of the thesis was to develop the client
company’s orientation process in terms of initial orientation. The purpose of the study was to investigate
the current state and functionality of the orientation process of the S-market network of the North Karelia
Cooperative Society from the perspective of employees who started their jobs within a year, as well as
supervisors. The aim of the thesis was to develop a new orientation model that would provide every new
employee with a uniform and consistent initial orientation.

The theoretical part discusses what orientation is, what it aims to achieve, what the benefits are, and what
the orientation process consists of. The framework also considered the legislation governing orientation
and the factors that affect newcomers’ learning. The empirical part was conducted using qualitative and
quantitative research. The research approach chosen was constructivist research. The data collection
methods used were open interviews, observation, and questionnaires. The results of the study provided a
clear idea of how orientation training could be developed, and how it could be made consistent and of
uniform quality.

The final product of the thesis was a written plan for a new operating model for orientation. The new
orientation model is primarily aimed at employees responsible for orientation, but it is freely available to
all. The new model includes guidance and materials on orientation.
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1 Johdanto

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon aiheena on perehdyttaminen. Opinndytetyd toteutettiin
toimeksiantona Pohjois-Karjalan Osuuskaupalle elokuun 2021 - lokakuun 2023 aikana.
Opinndytetyon aihe muodostui toimeksiantajan tarpeen sekd oman mielenkiinnon pohjalta.
Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa perehdytys on jatkuvan kehittamisen kohteena. Erityisesti
marketpuolelle oli yritetty I0ytaa yhtendista mallia perehdytyksen toteutukselle. Marketpuolella
tapahtuva perehdytys ei ollut kovinkaan systemaattista, ja perehdytyksen laatu seka sisalto oli

ollut hyvin vaihtelevaa erikokoisten yksikdiden valilla.

Opinnadytetyon tarkoituksena oli kehittdd toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessia
alkuperehdytyksen osalta. Tydssa oli tarkoitus selvittda Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-
verkoston perehdytysprosessin nykytila ja toimivuus vuoden sisdlla tydtehtdvassaan
aloittaneiden tyontekijoiden seka esihenkildiden nakokulmasta. Opinndytetydn tavoitteena oli
kehittda uusi perehdytysmalli, jonka avulla jokainen uusi tyontekija saa yhtendisen ja

tasalaatuisen alkuperehdytyksen.

Hyvin suunnitellun, laadukkaan ja ammattitaitoisen perehdytyksen avulla voidaan yhtenaistaa eri
yksikdiden valisia perehdytyskaytantdja seka varmistaa jokaiselle uudelle tyontekijalle paras
mahdollinen tydssda onnistuminen. Onnistunut perehdytysprosessi nopeuttaa tyontekijan
oppimista, lisdad tydmotivaatiota ja tyon tuottavuutta, vahentda virheiden maaraa seka vahvistaa

sitoutumista uuteen tyohon.

Opinndytety0 on rajattu koskemaan Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-verkostossa
aloittavien uusien tyontekijoiden perehdytysprosessia. Tyon lopputuotoksena on kirjallinen

suunnitelma perehdyttamisen uudesta toimintamallista.

Opinndytetydssa haetaan vastauksia erityisesti seuraaviin kysymyksiin:

1. Millainen on perehdytyksen nykytila ja toimivuus?
2. Miten uusien tyontekijoiden perehdytysprosessia voitaisiin kehittaa?
3. Miten alkuperehdytyksesta saataisiin yhtendinen ja tasalaatuinen kokonaisuus?

4. Mita uuden alkuperehdytyksen tulisi pitaa sisalldan?



Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu paasaantoisesti perehdyttamiseen liittyvasta
kirjallisuudesta. Teoriaosuuden paakasitteitd ovat muun muassa perehdyttaminen, oppiminen,
perehdytysprosessi seka kehittamistyon menetelmat. Viitekehyksessa syvennytdan siihen, mita
perehdyttaminen on, mita silld tavoitellaan, mitad hyotyja siitd on ja mista perehdytysprosessi
koostuu. Viitekehyksessd huomioidaan myods perehdyttamistd ohjaava lainsaadantd seka
tulokkaan oppimiseen liittyva tekijat. Opinndytetydn empiirinen osuus suoritettiin laadullisen ja
maaréllisen tutkimuksen keinoin. Tutkimuksen lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen
tutkimus. Aineistonkeruumenetelmind kaytettiin avoimia haastatteluja, havainnointia ja

kyselytutkimusta.



2  Toimeksiantaja Pohjois-Karjalan Osuuskauppa

Pohjois-Karjalan Osuuskauppa (PKO) on asiakkaidensa omistama kuluttajaosuuskunta, jonka
toiminnan tarkoituksena on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajilleen seka edistaa
maakunnan elinvoimaisuutta. PKO kuuluu valtakunnalliseen S-ryhmaan ja on ndin ollen yksi S-
ryhman 19:sta alueosuuskaupasta. Pohjois-Karjalan Osuuskauppa harjoittaa paivittaistavara-,
matkailu-, ravitsemis-, polttoneste ja kdyttotavarakauppaa seka palveluliiketoimintoja 13 kunnan
alueella 125 toimipaikassa. Liiketoimintaa on muun muassa llomantsissa, Joensuussa, Juuassa,
Kiteelld, Kontiolahdella, Lieksassa, Liperissd, Nurmeksessa, Outokummussa, Polvijarvelld,

Rautavaaralla ja Tohmajarvella. (PKO 2023.)

Vuonna 2022 Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa oli 105 846 asiakasomistajaa, joille maksettiin
erilaisia omistajahyotyja yli 25 miljoonan euron edestd. PKO-konsernin vuosimyynti oli 584,6
miljoonaa euroa ja tulos 21,3 miljoonaa. Pohjois-Karjalan Osuuskauppa tyollisti vuonna 2022
keskimaarin 1603 henkil6a, joka teki osuuskaupasta maakunnan suurimman yksityisen

tyonantajan. (PKO 2023.)

PKO:n perustehtavana eli missiona on tehda yhdessa Pohjois-Karjalasta entista parempi paikka
elda. Se tapahtuu tarjoamalla asiakasomistajille kohtuuhintaisia ja laadukkaita palveluja ja etuja
seka edistamalla maakunnan elinvoimaisuutta. PKO:n visiona on tehda arjesta juhlaa makusi
mukaan. Kun Pohjois-Karjalasta tehddaan parempi paikka eldd, lopputuloksena on
asiakasomistajille arjesta juhlaa hanen makunsa mukaan. Se on arjen helppoutta mahdollisimman

yksil6llisesti jokaiselle. (PKO 2023.)

Pohjois-Karjalan Osuuskaupan toimintaa ohjaavat arvot ovat yhteista hyvaa ja kilpailukyky.
Yhteistda hyvda -arvon mukaisesti jokainen PKO:n toimipaikkoihin ja palveluihin kaytetty euro
kiertaa takaisin omaan maakuntaan palkkojen, verojen, investointien, paikallisten ostojen,
edullisen hintatason, omistajien palkitsemisen ja maakunnan toimijoiden tukemisen kautta. (PKO

2023.)



3 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen voi tuntua kasitteena hyvin yksiselitteisestd, mutta sen tarkempi sisaltd on
kuitenkin muuttunut ajan kuluessa. Perehdyttaminen merkitsee aina eri organisaatiossa eri
asioita, silla jokainen organisaatio kytkee perehdyttdmisen omaan strategiaansa ja muuhun

toimintaansa eri tavoin. (Kupias & Peltola 2009, 17.)

Kupiaisen & Peltolan (2009, 19) mukaan perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niita
toimenpiteitd ja sitd tukea, joiden avulla uuden tai uutta tyotd omaksuvan tyontekijan
kokonaisvaltaista osaamista, tydymparistdéa ja tyOyhteisod kehitetdan siten, ettd han paasee
mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan, tyoyhteisOssddn ja organisaatiossaan seka
pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymadn tyOssdan tarvittavan itsendisesti. Heidan

mukaansa perehdyttdminen kehittda laajimmillaan perehdytettavan lisdksi koko tyoyhteisoa.

Kangas & Hamalainen (2010, 2) puolestaan toteavat, ettd perehdyttamisella tarkoitetaan sellaisia

toimenpiteitd, joiden avulla perehdytettava

e oppii tuntemaan oman tydpaikkansa, sen toiminta-ajatuksen ja liikeidean seka
toimintaperiaatteet ja toimintatavat

e oppii tuntemaan tydpaikkansa ihmiset, kuten esimerkiksi asiakkaat, tyotoverit ja
esihenkilot

e tietdd omaan tyohonsa kohdistuvat odotukset ja ymmartdd oman vastuunsa koko

tyoyhteison toiminnassa, oppii tydtehtdvansa ja niihin liittyvat turvallisuusohjeet.

Perehdyttamiselle on olemassa useita eri maaritelmia, jotka vaihtelevat aina ldhteesta riippuen.
Kaytdnnossa perehdyttaminen kattaa kuitenkin kaikki toimet, joiden avulla uusi tyontekija
saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota, tydyhteisd6a ja sidosryhmia seka
tuntemaan omat tyotehtdavansa. Perehdyttdminen antaa uudelle tyontekijalle tiedon siita, mita
hanelta odotetaan ja mita han voi odottaa organisaatiolta. Perehdyttaminen koskee aina uusien
tyontekijoiden lisdksi myos yrityksen sisalla tydtehtadviaan vaihtavia henkil6ita. (Arthur 2019, 342:

Joki 2021, 85.)

Aiemmin perehdyttamisessa oli kyse ensisijaisesti tyohon opastamisesta, silla laajempaa

perehdyttamista yritykseen tai tydyhteis6on ei koettu tarpeelliseksi. Organisaatioiden kasvaessa



ja tyotehtdavien monimutkaistuessa laajempi perehdyttaminen on kuitenkin tullut yha
tarkeammaksi osaksi jokaisen organisaation arkea. Pelkkd tyohon opastus ei enaa riita, vaan
tyontekijoiden on yha paremmin ymmarrettdavd, kuinka organisaatio toimii ja miksi se on
olemassa. Nykyisin perehdyttamisen kasite onkin laajentunut kattamaan tyonopastuksen lisaksi

niin sanotun alku- ja yleisperehdytyksen. (Kupias & Peltola 2009, 13—-19.)

Alku- ja yleisperehdytys sisaltdd yritykseen, tydyhteis6on ja tyotapoihin perehdyttamisen.
Yritykseen perehdyttamisessa kdydaan lapi organisaatiota ja sen toiminta-ajatusta, liikeideaa,
visiota, strategiaa sekd mahdollisia menettelytapoja. Tydyhteis66n ja tapoihin perehdyttamisessa
esitellaan puolestaan tyopaikan henkilosto, asiakkaat seka paivittdiset tydyhteison pelisddnnot.
Tybnopastuksessa eli tyohon perehdyttamisessd syvennytdan tuleviin tyotehtaviin ja niihin

liittyviin odotuksiin, toiveisiin ja velvoitteisiin. (Ahokas & Makela 2013; Helsila 2009, 48.)

3.1 Perehdyttamisen tavoitteet ja merkitys

Perehdyttamisen tavoitteena on antaa uudelle tydntekijdlle tai uusiin tyotehtaviin siirtyvalle
henkildlle sellaiset valmiudet, joiden avulla han voi menestyksekkdasti hoitaa sitd tehtdvaa, jota
varten hdnet on palkattu (Hyppanen 2013, 217). Perehdyttdminen auttaa uutta tyontekijaa
padasemaan nopeasti kiinni tehokkaaseen ja turvalliseen tyontekoon sekd sitoutumaan
organisaationsa jaseneksi (Viitala 2013, 193). Perehdyttamisen avulla pyritddn aina antamaan
mahdollisimman realistinen ja mydnteinen kuva organisaation toiminnasta seka sen tyotehtavista

(Kauhanen 2012, 151).

Eklundin (2018, 30) mukaan perehdyttamiselle voidaan asettaa muitakin tavoitteita. Nama
tavoitteet riippuvat aina organisaatiosta ja sen tyontekijoistd. Perehdyttamisen tavoitteena voi

olla esimerkiksi:

o Tukea organisaation strategiaa

e Vahvistaa organisaatiokulttuuria

e Edesauttaa tyontekijan sitoutumista

e Vahvistaa uuden tyontekijan osaamista

e Auttaa tunnistamaan uuden tydntekijan potentiaali

e Tukea tyontekijan ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista



e Huomioida tydntekijan yksilolliset ominaisuudet
e Vahvistaa tyon merkityksen kokemusta

e Nostaa vuorovaikutuksen laatua

Perehdyttamiselld on iso merkitys niin tyontekijan kuin tyoyhteisonkin kannalta. Se vaikuttaa
tyontekijan henkilokohtaiseen tyomotivaatioon, tyon tuloksiin, tyon tuottavuuteen,
tyoturvallisuuteen sekd koko tydyhteison kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Perehdyttamisen
merkitys korostuu erityisesti nykypaivana, silla tydelaman muutoksen suunta on ollut jo pitkdaan
monimutkaistumaan pain. Organisaatiot kasvavat, teknologia kehittyy ja tyotehtdvat muuttuvat
entistd monipuolisemmaksi, joten tydén osaaminen ja oppiminen ovatkin yha tarkedampi osa

nopeasti muuttuvaa tyéelamaa. (Arthur 2019, 312; Lepistd 2004, 56.)

3.2  Perehdyttamisen hyodyt

Toimivalla perehdyttdamisella voidaan saavuttaa valtava maara erilaisia etuja, ja se onkin yksi
organisaation tarkeimmistd ja kalleimmista prosesseista. On arvoitu, ettd yhden henkilon
rekrytointikustannukset voivat olla jopa 25 000—70 000 euroa. Taman vuoksi on tarkeaa, etta
rekrytoinnin jadlkeinen perehdytysprosessi tehddian huolella ja ammattitaidolla, silla sen
tehtdvana on varmistaa investoinnin onnistuminen ja kannattavuus. (Eklund 2018, 31; Hyppanen

2013, 197.)

Hyvin hoidettu perehdyttdaminen luo vahvan pohjan tyon tekemiselle ja yhteistyolle.
Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija saa monenlaisia tietoja ja taitoja, joita han tarvitsee
aloittaessaan uudessa tydssaan. Mita nopeammin uusi tulokas oppii uudet asiat, sitd nopeammin
han pystyy tyoskentelemaan itsendisesti, ilman muiden henkiléiden apua. Perehdyttdminen
auttaa uutta tulokasta oppimaan tyotehtavat nopeasti ja oikein, jolloin virheiden maara ja siihen

kadytettava aika vahenee. (Kangas & Hamalainen 2010, 4.)

Onnistunut perehdytys tarjoaa monenlaisia muitakin hyotyja. Silla on todettu olevan positiivinen
vaikutus uuden tulokkaan mielialaan, tydmotivaatioon ja jaksamiseen. Myonteinen ja kannustava
ilmapiiri rohkaisee uutta tulokasta, jolloin henkinen kuormitus usein pienenee, poissaolot

vdhenevit ja tyon tuottavuus kasvaa. (Kangas & Hamalainen 2010, 4-5.)



Hyvin hoidettu perehdytys sadstaa myos yrityksen kustannuksia, silla hyva laatu ei maksa paljon,
mutta huono laatu virheineen maksaa aina. Kun perehdyttaminen hoidetaan etukateen sovitulla
tavalla, useinkaan ylimaaraisia kustannuksia ei synny. Sen sijaan huonosta perehdyttamisesta
johtuvat virheet ja sekaannukset, havikki, tapaturmat ja onnettomuudet seka niista syntyvat
poissaolot ja henkiléston vaihtuvuus maksavat yritykselle paljon. Pahimmillaan huono
perehdyttaminen voi heikentdd yrityksen mainetta tai johtaa jopa asiakassuhteiden

katkeamiseen. (Kangas & Hamalainen 2010, 5.)

3.3 Perehdyttamistd ohjaava lainsdadanto

Jokaisella tyonantajalla on velvollisuus perehdyttdd tyontekija tyohonsa. Velvoite perustuu
ty6lainsdddannon pakottaviin sdadnnoksiin, joita kasittelevat erityisesti tyosopimuslaki,
tyoturvallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta vyrityksissd. Monella alalla tyodlainsdadantoa

tdydentavat viela lisdksi alakohtaiset tydehtosopimukset. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.)

Lahtokohtaisesti tydlainsaadantd on niin sanottu pakottavaa oikeutta. Ne asiat, joiden osalta
tyontekijoiden oikeuksia voidaan heikentda tydehtosopimuksilla tai tydsopimuksilla, ovat
erikseen mainittu. Perehdyttamiselle on kuitenkin annettu paljon painoarvoa lainsdadanndssa,
joten usein tallaista valintamahdollisuutta ei ole. Perehdyttamiseen ja kouluttamiseen liittyvat

vaatimukset kuuluvatkin tyénantajan velvoittaviin sdadoksiin. (Kupias & Peltola 2009, 20, 27.)

Tyolainsadadanndén  ja  tydehtosopimusten  noudattaminen on  jokaisen  yrityksen
vahimmaisvaatimus. Kun yritys noudattaa voimassa olevia saant6ja ja sopimusehtoja, se lisaa
tyotekijan ja tyonantajan valista luottamusta seka tukee yrityksen hyvaa ja reilua mainetta
tyonantajamarkkinoilla. Luotettavalla ja lainmukaisella toiminnalla on positiivinen vaikutus myos

yrityksen tyéhyvinvointiin, kilpailukykyyn ja menestymiseen. (Kupias & Peltola 2009, 20, 27.)

Tyo6sopimuslaki

Ty6sopimuslain (L 55/2001) 2 luvun 1§ mukaan ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan siita, etta
tyontekija voi suoriutua tyostaan silloinkin, kun yrityksen toimintaa, tyotehtdvaa tai

tyomenetelmid muutetaan. Lisdksi tyonantajan on pyrittdva edistamadn tyontekijan



mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydurallaan etenemiseksi. Tama yleisvelvoite koskee

uusien tyontekijoiden lisaksi myos yrityksen vanhoja tyontekijoita.

Tyosopimuslaki ottaa kantaa myods siihen, kuinka tulee menetellda tyosuhteen
paattamistilanteessa. TyOnantaja ei voi mielivaltaisesti irtisanoa tyontekijada tai purkaa
tyosopimusta vedoten tyontekijan puutteelliseen ammattitaitoon. Tyontekijan puutteellisuutta
arvioitaessa on otettava huomioon, millaisen perehdytyksen henkild6 on saanut ja mika
mahdollisuus hanelld on ollut parantaa omaa ammattitaitoaan. (Joki 2021, 53; Kupias & Peltola

2009, 22.)

Tyb6nantaja ei voi paattamisperusteessa vedota pelkastdan sellaiseen ammattitaidossa olevaan
puutteeseen, joka hdnen olisi pitdnyt tietdd palkatessaan tyontekijaa tai joka olisi voitu paikata
perehdyttamiselld.  Tarvittaessa tyOnantajan tulee jarjestdd tyontekijdlle asianmukainen
perehdyttaminen ja tarvittavat koulutukset. Taman jalkeen tyéantajan on annettava tyontekijalle

mahdollisuus todistaa tydssa tarvittava ammattipatevyys. (Kupias & Peltola 2009, 22.)

Tyoturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslain (L 738/2002) 2 luvun 8§ mukaan ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tydnantajan on otettava huomioon tyohon,
tyoolosuhteisiin ja muuhun tydympadristoon seka tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin
liittyvat seikat. Tyonantajan tulee tarkkailla tyontekijan tydymparistdd, tydyhteison tilaa ja
ty6tapojen turvallisuutta seka toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja

terveellisyyteen.

Tyoturvallisuus on erittdin tarkea osa tyontekijan perehdyttamista. Tyonantajan on opastettava
tyontekijaa ja annettava hanelle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista. Palvelualoilla
koneiden ja laitteiden lisdksi tahan kuuluvat usein myo6s vyrityksen asiakkaat. Lisdksi
perehdyttamisessa tulee huomioida ergonomia, kuten oikeanlaiset tydskentely- ja nostoasennot.
Vaadittavan ohjauksen maara ja laatu riippuu aina tyontekijan aiemmasta koulutuksesta,
osaamisesta ja kertyneesta tyokokemuksesta. (Kangas & Hamaldinen 2010, 31; Kupias & Peltola

2009, 23.)

Tyo6turvallisuudessa ei ole kyse ainoastaan uhasta fyysiselle terveydelle vaan myo6s tyontekijan

henkinen  turvallisuus on  varmistettava. Henkistd  vakivaltaa on  esimerkiksi



tyopaikkakiusaaminen, joka kohdistuu useimmiten tydyhteisbn yhteen jdseneen.
Tyopaikkakiusaaminen ilmenee muun muassa syrjimisend, nimittelyna ja vahattelyna. Uuden
tyontekijan tyontekoa voidaan myos vaikeuttaa tahallisesti jattamalla kertomatta oleellisia
tyohon liittyvia asioita tai antamalla tyotehtavia, jotka eivat vastaa tyontekijan ammattitaitoa.
Tallainen perehdyttdamisen yhteydessa esiin tuleva kiusaaminen on oire muusta tyOyhteison
pahoinvoinnista. Jos tydnantaja saa tiedon tallaisesta terveydelle haittaa tai vaara aiheuttavasta
epaasiallisesta kdytoksestd, on hanen ryhdyttava heti toimenpiteisiin. (Kupias & Peltola 2009, 24;

Surakka & Laine 2011, 22, 23.)

Tyoturvallisuuslakia tdydentavat lisdksi yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki. Yhdenvertaisuuslaki
kieltda syrjinnan tyteldmassa ja tasa-arvolaki velvoittaa edistdmadn naisten ja miesten valista
tasa-arvoa. Perehdyttdmisessa on luotava mahdollisuudet siihen, ettd taustasta tai sukupuolesta
riippumatta henkil6llad on yhtenaiset mahdollisuudet menestya tyossaan. (Kupias ja Peltola 2009,

25: Tyéturvallisuuskeskus 2016, 7, 15.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Yhteistoiminnasta yrityksissd (L 334/2007) sdadetyn lain tarkoituksena on edistda yrityksen ja
henkiloston valisia vuorovaikutuksellisia  yhteis6toimintamenettelyja, jotka perustuvat
henkildstolle oikea-aikaisesti annettuihin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Lain
tavoitteena on kehittaa henkiloston kanssa yhteisymmarryksessa yrityksen toimintaa seka lisata
tyontekijoiden tiedonsaantia ja vaikutusmahdollisuuksia omaa ty6ta, tyooloja ja asemaa
koskevissa pdatoksissa. Lain tarkoituksena on tiivistdd tyonantajan, henkiloston ja
tyovoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan

tyollistymisensa edistamiseksi esimerkiksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.

Yhteistoimintalain piiriin kuuluvat myo6s yrityksen perehdyttamisjarjestelyt. Lain mukaan
yrityksen perehdyttamisjarjestelyt on tehtava nakyvaksi. Tyontekijoiden tulee tietdaa, kuinka
perehdyttaminen jarjestetdaan yrityksessa silloin, kun taloon tulee uusi tyontekija tai entinen
tyontekija aloittaa uudessa tyotehtavassa. Lisdksi tdma koskee tilanteita, jossa tydmenetelmat
muuttuvat tai kehittyvat. Avoin tiedottaminen ja keskustelu vahentavat tyépaikalla vallitsevaa
epavarmuutta, vahvistavat tydyhteison vastuuta ja lisdavat koko tyOyhteison luottamusta.

(Kupias & Peltola 2009, 26.)
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Ty6ehtosopimukset

Perehdyttaminen mainitaan usein myods tyoehtosopimuksissa, eritysesti palkkaa kasittelevissa
pykalissa. Perehdyttdja voi saada tehtavastdan lisapalkkiota tai vastuu voi lisatd toimenkuvan
vaativuutta, joka vaikuttaa palkkauksen maardaan. Usein my0Os uuteen tehtdvaan siirtyva
tyontekija saa uuden tehtavan mukaista palkkaa perehdytyskaudesta huolimatta. Lisdaksi oman
osaamisen ja tyotapojen kehittdminen on yksi palkanmaaraan vaikuttava seikka, silla tyontekija

voi saada parempaa palkkaa kehittdessddan omaa ammattitaitoaan. (Kupias & Peltola 2009, 26.)
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4  Oppiminen osana perehdyttamista

Oppiminen on tarkea osa perehdyttamistd, jonka vuoksi on hyva ymmartaa, mita oppiminen
itseasiassa tarkoittaa. Oppiminen tarkoittaa sitd, ettda jokin asia ihmisessa muuttuu. Yksilon
nakokulmasta katsottuna tdma merkitsee sitd, ettd jokin hanen tiedoissaan, taidoissaan,
tunteissaan tai ajattelussaan syvenee, laajenee, vahvistuu tai muuttuu kokonaan. Oppimiseen
liittyy vahvasti kyky tallentaa informaatiota sekd palauttaa se muistiin nopeasti ja tehokkaasti.
Lisdksi siihen sisaltyy myos kyky ratkaista ongelmia sekd kyky luoda uutta yhdistamalla tietoa

uudella tavalla. (Kangas & Hamaldinen 2010, 29; Kupias & Peltola 2019, 11.)

Oppiminen voi kasittaa jonkin pienen osa-alueen oppimista, kuten jonkin tyévalineen kayttoa tai
ty6tavan oppimista, tai se voi olla hyvinkin kokonaisvaltainen prosessi, jolloin koko ihminen
muuttuu. Yksilon oppiminen ilmenee muun muassa uuden tiedon ja taidon osaamisena,
suorituksen nopeutumisena, virheiden ma&ardn vahenemisend, toimintavaihtoehtojen
lisddntymisend, tilannetajun kehittymisend sekd entistda myoOnteisempdnd suhtautumisena

asioihin, tilanteisiin ja ihmisiin. (Kangas & Hamaldinen 2010, 29; Kupias & Peltola 2019, 11.)

4.1 Erilaiset oppijat

Kaikki perehdytettavat ovat erilaisia, yksilollisia ihmisid. Taman vuoksi perehdytettavat eroavat
hyvin usein toisistaan fyysisten ja psyykkisten ominaisuuksien lisdksi koulutustaustaltaan,
asenteeltaan seka kulttuuriltaan. Joku voi ymmartaa asiat helpommin kuin toinen, kun taas toinen
voi olla ehka katevampi, kuin kolmas. Joku voi olla hyvinkin aktiivinen ja rohkea, kun joku toinen

taas ehka arka ja hiljainen. (Kangas & Hamalainen 2010, 13.)

Yhdelld voi olla hyvin vahva teoriapainotteinen koulutus, mutta ei lainkaan tyokokemusta.
Toisella ei ole ehkda koulutusta lainkaan, mutta hanella voi olla kuitenkin paljon
elamankokemuksen ja tyokokemuksen mukana tuomaa hiljaista tietoa. Joku voi olla mukana
perehdytyksessa hyvalla motivaatiolla ja positiivisella asenteella, kun taas toisen opastettavan
motivaatio voi olla jo valmiiksi heikko ja asenne negatiivinen. Toisinaan perehdyttdjan ja

perehdytettdvan valilta voi puuttua kokonaan yhteinen kielikin. (Kangas & Hamaldinen 2010, 13.)
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Jokaisella perehdytettavalla on my6s oma tapansa ja tyylinsa oppia uusi asioita. Yksi voi oppia
parhaiten nakemalld, kun toinen taas kuuntelemalla ja kolmas itse tekemalla. Joku haluaa
perehtya uuteen asiaan ensin sivusta seuraamalla, kun toinen taas itse kokeilemalla. Toisille sopii
paremmin opettajakeskeinen oppiminen, kun toiset taas haluavat opiskella joko itsendisesti tai
ryhmassa. Jokainen heista voi kuitenkin oppia hoitamaan tyétehtdavansa hyvin, jos perehdyttdja
osaa tunnistaa heidan erityispiirteensa, vahvuutensa seka erilaiset oppimistyylinsa. (Gronfors

2010, 39; Helsila 2009, 79; Kangas & Hamaldinen 2010, 13.)

4.2  Oppimistyylit

Oppimistyyleja voidaan tarkastella useasta eri nakdkulmasta. Jaottelu voidaan tehda esimerkiksi
sen mukaan, mikd oppimiskanava on kullakin henkil6llda vahvin silloin, kun havainnoimme ja
opimme uusia asioita. Yksi kaytetyimmistd menetelmistd on NLP-malli, joka jasentaa
oppimistyyleja sen mukaan, minka kanavan tai aistin kautta ihmiset kasittelevat tai tallentavat
tietoa. Tassa tavassa oppimistyylit luokitellaan kolmeen eri ryhmaan: visuaaliseen, auditiiviseen

ja kinesteettiseen oppimistyyliin. (Kupias & Peltola 2009, 121; Peltomaa ym. 2014, 134.)

Visuaalinen oppimistyyli on ndkéhavaintoihin perustuvaa oppimista. Visuaaliselle oppijalle kuvat,
kaaviot ja kokonaisjasennykset ovat tarkeitd oppimisen valineitd. Visuaalinen oppija kirjoittaa
myds mielellddn muistiinpanoja tai tekee piirroksia havainnoistaan. Koska visuaalisesti
suuntautunut henkild oppii parhaiten nakemalla ja katselemalla, hyotyy han eniten luettavasta
materiaalista. Auditiivisessa oppimistyylissd oppijat oppivat parhaiten kuuloaistinsa avulla. Heille
on tarkeda puhe seka asioiden looginen eteneminen. Auditiiviselle oppijalle asiat kannattaa
selittaa perusteellisesti ja tarkasti, sillda hdan oppii parhaiten sanallisten ohjeiden avulla. (Kupias &

Peltola 2009, 121; Kokkinen, Rantanen-Vantsi & Tuomola 2008, 20-21; Peltomaa ym. 2014, 134.)

Kinesteettisessa oppimistyylissa oppija oppii parhaiten tekemalla ja kokeilemalla. Kinesteettinen
oppija tarvitsee paljon konkreettista tekemista ja liiketta. Han hyotyy parhaiten siita, kun teoria
ja kaytantdé kohtaavat sopivalla tavalla. Kinesteettiselle oppijalle on tarkeda, etta
oppimisymparisto sallii liikkkumisen ja liikehtimisen myds opetuksen aikana, silla kehon liike

tehostaa oppimista ja asioiden mieleen painamista. Kinesteettisen oppijan oppimista edistavat
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erilaiset simulaatiot, oppimis- ja roolipelit, kilpailut sekda muut aktiivisuutta vaativat toiminnalliset

menetelmaét. (Kupias & Peltola 2009, 121; Kokkinen ym. 2008, 22; Peltomaa ym. 2014, 134.)

Oppimistyylejd voidaan jasentdd myos kokemuksellisen oppimistyylin (Kolb) mukaan. Tassa
mallissa oppiminen perustuu omakohtaiseen kokemukseen ja itsereflektointiin eli kykyyn arvioida
omia kokemuksia sekd omaa ajattelua. Kokemuksellisen oppimiskasityksen mukaan oppiminen
on kokemusten muuttumista ja laajentumista. Oppiminen voidaan ndhda kehamaisens,
jatkuvasti etenevdna prosessina, jossa kokemuksia tulkitaan, pohditaan, jasennelldan ja
kokeillaan yha uudelleen. Kolbin mukaan oppimissyklin vaiheita ovat omakohtainen kokemus,
kokemusten reflektointi, kasitteellistiminen tai yleistdminen seka aktiivinen kokeileva toiminta.

(Kolb 2014, 50-51; Kupias & Peltola 2009, 121-122.)

Konkreettinen kokija (omakohtainen kokemus) oppii parhaiten menemalld rohkeasti mukaan
uusiin tilanteisiin. Han on avoin, aktiivinen ja helposti lahestyttdava. Konkreettinen kokija pitaa
erityisen paljon ongelmanratkaisusta ja paatoksenteosta. Han vaihtaa mielelldaan ajatuksia ja
kokemuksia muiden oppijoiden kanssa. Konkreettiset tapaukset, esimerkit ja tarinat saavat hanet
oivaltamaan uusia asioita. Konkreettinen kokija peilaa usein asioita omien tunteidensa ja
tuntemustensa kautta, minkd vuoksi on tdrkead, etta oppimisilmapiiri on rento ja turvallinen.
IIman tatd han ei uskalla tuoda esille omia ajatuksiaan ja ndakemyksidaan. Perehdyttdja padsee
parhaiten konkreettisen kokijan kanssa samalle aaltopituudelle silloin, kun han aloittaa
perehdyttamisen kertomalla konkreettisia asioita ja tarinoita omasta tyOstddn seka
tyoyhteisostaan. (Koskinen & Hautaluoma 2009, 17; Kupias & Peltola 2009, 122; Surakka & Laine
2011, 45.)

Pohdiskeleva havainnoija (kokemusten reflektointi) tarvitsee usein muita enemman aikaa
oppimiseen, silla han perehtyy asioihin perusteellisesti ja katsoo niitd monesta eri nakékulmasta.
Han keskustelee mielellaan muiden kanssa ja kuuntelee heiddan ajatuksiaan.
Perehdyttamistilanteissa han voi olla kuitenkin hyvin kriittinen tai vetaytya tarkkailijan asemaan.
Tahan oppimistyyliin kuuluu vahvasti asioiden kyseenalaistaminen, joten perehdyttdjan on syyta
varautua perustelemaan perehdytettadvia asioita. (Koskinen & Hautaluoma 2009, 19; Kupias &

Peltola 2009, 123; Surakka & Laine 2011, 45.)

Abstrakti kasittelija (kasitteellistaminen ja ylistdmien) yhdistaa tiedon teoriaksi ja tarkastelee

asioita huolellisesti kohta kohdalta. Han pyrkii muodostamaan kokonaisuuksia hajallaan olevista
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tiedoista ja yksityiskohdista. Abstrakti kasittelija on kiinnostunut kokonaisjasennyksista, teorioista
ja malleista. Han ottaa asiat asioina, joten hanelle sopivat parhaiten luentomaiset
perehdyttamistilaisuudet. Han  tutustuu myds  mielelldan hyvin  jasennettyyn
perehdytysmateriaaliin ja saa siitd paljonirti. (Koskinen & Hautaluoma 2009, 17; Kupias & Peltola

2009, 123-124; Surakka & Laine 2011, 45.)

Osallistuva kokeilija (aktiivinen kokeileva toiminta) oppii parhaiten kokeilemalla itse kdytanndssa,
kuinka opittu tai opittavat asiat toimivat. Hdn on luonteeltaan hyvin ennakkoluuloton ja uskaltaa
ottaa riskeja. Osallistuva kokeilija pitda erityisen paljon ryhmatyoskentelystda. Han on hyva
tekemdan monia asioita samanaikaisesti. Osallistuva kokeilija tulee kuitenkin hyvin nopeasti
karsimattomaksi, jos asiat eivat etene niin kuin pitdisi tai niiden kasittelyssa menee liian kauan.
Taman vuoksi pitkat ja tylsat perehdyttamistilaisuudet ovat suorastaan kuin myrkkya hanelle, silla
hdn ei padse heti testaamaan oppimiaan asioita. (Koskinen & Hautaluoma 2009, 17; Kupias &

Peltola 2009, 124; Surakka & Laine 2011, 45.)

Oppijat ovat harvoin, tuskin koskaan yhden oppimistyylin ihmisid. Usein tasavahvoja
oppimistyyleja on kaksi tai sitten yksi tyyli on selvasti heikompi kuin muut. Kokemuksellisen
oppimisen mukaan tasapainoinen oppiminen kattaa kaikki ndma nelja edelld mainittua vaihetta.
Perehdyttdja voi lahtea liikkeelle esimerkiksi sellaisesta vaiheesta, joka on luontevin vaihtoehto
juuri sille perehdytettavalle. Perehdytettavan oman oppimistyylin voi selvittdaa yksinkertaisten
kysymysten avulla: “Miten haluaisit Idhtea liikkeelle? Haluatko, ettd kerron tyosta taalla meilld ja
esimerkkeja omasta tyostdni? Vai haluaisitko mieluummin ensin seurata tydskentelyani? Tai
antaisinko sinulle tyéhon liittyvda materiaalia luettavaksi? Vai haluaisitko itse alkaa tehda tyotasi

ja kysya siina tyonteon yhteydessa asioita?”. (Kupias & Peltola 2009, 124-125.)

4.3 Oppimisen edistaminen

Jokaisella perehdyttdjalla on oma erityinen roolinsa oppimisen edistdjana ja tukijana. Taman
vuoksi  jokaisen itseddan kehittdvan perehdyttdjan tulisi olla tietoinen omasta
oppimisnakemyksestaan, silla se vaikuttaa tapaamme suunnitella ja toteuttaa perehdyttamista.
Se vaikuttaa muun muassa siihen, mitd asioita painotamme perehdyttamisen suunnittelussa,

kuinka paljon annamme tilaa oppijoille, kuinka kiinnostuneita olemme heidadn aikaisemmasta
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osaamisestaan, millaisia tydskentelymenetelmida valitsemme ja millaisia ohjausmuotoja
painotamme. Mita selkedampi oma kasityksemme oppimisesta on, sitd varmempia
perehdyttamisen suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyva ratkaisuja teemme. (Kupias & Peltola

2009, 125.)

Perehdyttdja voi omalla toiminnallaan edistda perehdytettavan aktiivista ja ymmartavaa

oppimista kiinnittamalla huomiota seuraaviin, oppimista edistaviin tekijoihin:

o Aikaisempi osaaminen ja kokemukset
e Oppimistarpeet ja tavoitteet

e Motivaatio

o Kokonaiskuva ja tiedon organisointi

e  Oppimisilmapiiri

e Vuorovaikutus ja palaute (Kupias & Peltola 2009, 126.)

Perehdyttamisessa on tarkeda, etta perehdytettdva voi tuoda esille aikaisempaa osaamistaan ja
kokemuksiaan. Opimme uutta tietoa vanhan tiedon paalle, jonka vuoksi olisikin hyva tiedostaa se
vanha, jonka péaalle rakennamme uutta. Parhaimmillaan aikaisemman osaamisen tunnistaminen
toimii ponnahduslautana uuden oppimiselle. Perehdyttdja voi selvittda tulokkaan aiempaa
osaamista esimerkiksi kyselemalld: “Onko tdma asia sinulle tuttu aiemmasta tyopaikasta” tai
”Kerro, mita tiedat tasta asiasta entuudestaan”. N&in uutta asiaa voidaan linkittdd olemassa
olevaan osaamiseen ja oppiminen helpottuu. Uudet asiat muuttuvat myos merkityksellisemmiksi,
kun ne voidaan liittdd omaan tuttuun kokemusmaailmaan ja osaamiseen. (Kupias & Peltola 2009,

126-127.)

Perehdyttdja joutuu usein kasittelemdan tydssadan koko organisaation, tydyhteison seka
perehtyjien oppimistarpeita ja -tavoitteita. Vaikka hyvadssa perehdyttdamisessa huomioidaan aina
tulokkaan yksilolliset oppimis- ja kehittymistarpeet, ovat organisaation ja tyoyhteison
osaamistarpeet kuitenkin vahvasti sdaatelemassa sitd, mihin panostetaan. Usein perehdyttaja
joutuu vyhdistelemaan naita eri tavoitteita siten, etta kaikki tulevat riittavissa maarin
huomioiduksi. Erityisesti perehtyjien kannalta ratkaisevan tarkeaa on, etta tavoitteet koetaan
omakohtaiseksi, omaa oppimista ja toimintaa tukeviksi. Ndin ne motivoivat perehtyjaa ja
edistavat oppimista. Oppijalahtoiset tavoitteet ovatkin yksi perehdyttdjan parhaimmista

keinoista edistda oppimista. (Kupias & Peltola 2009, 128.)
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Motivaatio on puolestaan se voima, joka saa ihmiset liikkeelle johonkin suuntaan ja jollakin
voimakkuudella. Motivaatio on myods se asia, joka saa ihmisen kayttdmaan aikaansa ja
energiaansa jonkun uuden asian oppimiseen. Motivaatioon liittyy aina jokin tietty vireys ja
paamaara. Motivaatio voi olla voimakas, heikko tai jotain silta valilta. Motivoituneella ihmisella
on usein aito halu tehda asioita. Tallaista ihmista ei usein pienet vastoinkdaymiset lannista, silla
hanelld on selked pdamaara, jonka hdn haluaa saavuttaa ja energiaa, jota han haluaa kayttaa

tavoitteidensa saavuttamiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 129; Surakka & Laine 2011, 34.)

Motivaatiota voidaankin kuvata seuraavalla kaavalla: sisall6llinen motivaatio on yhta kuin asian
tarkeys itselle, kerrottuna onnistumisen todennakoisyydelld, kerrottuna tekemisen ilolla. Jos joku
naista tekijoistda on tdysi nolla, on myés motivaatio nolla. Vaikka kaava onkin yksinkertaistettu
kuvaus motivaatiosta, on se perehdyttajan kannalta hyva jasennys, silld sen avulla perehdyttéja
voi miettid, kuinka han voi itse vaikuttaa perehtyjan motivoitumiseen ja ennen kaikkea sen

ylldpitamiseen. (Kupias & Peltola 2009, 129.)

Vallalla olevan konstruktiivisen oppimiskasityksen mukaan ihmiset rakentavat erilaisia malleja ja
skeemoja maailmasta ja siihen liittyvista ilmidista. Usein tietoa organisoidaan naiden mallien
avulla. Tata oppimiskdsitystda voidaan hyodyntdaa myods perehdyttamisessa. Perehdyttdja voi
helpottaa tulokkaan oppimista hahmottamalla perehdytettdavaa kokonaisuutta erdanlaisina
malleina. Nama mallit auttavat perehdytettdavaa tiedon organisoinnissa ja kokonaisuuden
ymmartamisessd. Perehdyttdja voi auttaa oppijaa rakentamaan itse naitd malleja tai han voi
hahmottaa opittavaa asiaa erilaisten kokonaisjasennysten kautta. Tallaisia kokonaisjasennyksia
ovat esimerkiksi sisdllon, toimintaperiaatteiden tai prosessien kuvaukset. (Kupias & Peltola 2009,

130-131.)

Jos perehdytyksen tavoitteena on, etta perehdytettava ymmartaa oppimansa asiakokonaisuudet
ja pystyy tarkastelemaan niita luovasti ja kriittisesti seka soveltamaan niitd omassa tydssaan,
hanelta edellytetaan aktiivista tiedon prosessointia. Perehtyjan taytyy ottaa aktiivisesti vastuuta
omasta oppimisestaan. Perehdyttdja voi rohkaista perehdytettdvda itsendiseen tiedon
prosessointiin tai hdan voi valita sellaisia tyoskentelymenetelmia, jotka luovat siihen hyvat
edellytykset. Aktivoivan perehdyttamisen suunnittelussa perehdyttdja joutuu usein pohtimaan,
millaisia oppimista tukevia tyoskentelymenetelmia han kayttaa. (Kupias & Peltola 2009, 133—

134.)
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Perehdyttamisen oppimisilmapiirin tulisi olla turvallinen ja arvostava. Talldin se on kokeiluihin ja
tutkimiseen innostava. Mitda enemman perehtyjiltd edellytetdan aktiivista osallistumista, sita
enemman vaaditaan my0s oppimisilmapiirilta. Perehdyttdamisessa tulisi saada ottaa riskeja ja
harjoitella turvallisesti ilman, ettd kukaan tuntee oloansa uhatuksi. Perehdyttdja voi lisata
esimerkiksi turvallisuuden tunnetta vakuuttamalla perehdytettdville, ettei perehdyttamisen
aikana tarvitse vield osata kaikkea, koska silloin ollaan vasta oppimassa ja kokeilemassa asioita.
Perehdyttamistilanteen oppimisilmapiiri muodostuu hyvin usein kuitenkin perehdyttdjan oman
asenteen mukaan. Onko han kiinnostunut perehdytettdvasta tai perehdyttamisesta yleensakaan

ja arvostaako han perehdytettavaa tai hanen nakemyksidaan. (Kupias & Peltola 2009, 135.)

Hyvaa oppimista edistdva perehdyttaminen on aina kaksisuuntainen prosessi, jossa korostuu
perehdytettdvan ja perehdyttadjan valinen vuorovaikutus. Vuorovaikutus ei synny kuitenkaan
itsestdan, vaan sille on oltava hyvat edellytykset ja riittavasti tilaa. Hyva ja turvallinen ilmapiiri on
yksi edellytys vuorovaikutuksen syntymiselle. Perehdytettdavan on uskallettava tuoda esiin omia
ajatuksiaan, koska muuten perehdyttdminen voi muuttua yksisuuntaiseksi ja tiedottavaksi
toiminnaksi. Tilaa vuorovaikutukselle tulisikin antaa jo alusta alkaen, silla molemminpuolista
keskusteluyhteytta on hyvin vaikea kdynnistda endd mydhemmadssa vaiheessa. (Kupias & Peltola

2009, 136.)

Perehtyja tarvitsee myos palautetta kehittydkseen ja oppiakseen. Palautetta tarvitaan erityisesti
silloin, kun perehtyja on aivan aloittelija perehdytettdavan asian suhteen. Aloittelija ei osaa aina
valttamatta arvioida, milloin han onnistuu ja milloin ei. Tall6in han voi tarvita palautetta aivan
arkipaivasissakin asioissa. Hyva palaute on rehellistad ja mahdollisimman yksil6itya, konkreettista
ja perusteltua. Sen tarkoituksena on tuoda esiin onnistumiset ja kehittamiskohteet rakentavassa
hengessa. Hyva palaute kohdistuu aina toimintaan, ei koskaan itse persoonaan. (Kupias & Peltola

2009, 138.)
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5  Perehdytysprosessi

Perehdyttamista voidaan ajatella sarjana toimenpiteitd, joiden tarkoituksena on edistdaa uuden
tyontekijan tyon hallintaa sekd sopeutumista tydymparistéon. Kun tdma toimenpiteiden sarja
jaetaan eri vaiheisiin, voidaan puhua perehdytysprosessista. Perehdytysprosessille on ominaista,
ettd se on suunnitelmallinen, johdonmukainen ja pitkdkestoinen kokonaisuus, joka muodostuu

useasta eri osa-alueesta. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 14, 37.)

5.1 Perehdyttamisen vastuut ja roolit

Padvastuussa tyontekijan perehdyttamisesta on aina lahin esihenkil6, mutta han voi jakaa
perehdyttamiseen liittyvaa vastuuta myods muille henkilille. Tallaisia henkil6itd voivat olla
esimerkiksi organisaation henkilosto, toinen esihenkild, nimetty perehdyttdja tai jokin muu
organisaation ulkopuoleinen henkild. Hyvin usein perehdyttamisprosessi vieddan kuitenkin lapi
useamman henkiléon toimesta, jolloin perehdyttdja vaihtuu aina tilanteen mukaan.
Parhaimmillaan tyontekijan perehdyttamiseen osallistuu koko yrityksen henkilostd, mutta aina
tdma ei ole kuitenkaan mahdollista kdytannon syista johtuen. (Eklund 2018, 140; Kjelin & Kuusisto

2003, 186.)

Esihenkil6

Esihenkild vastaa perehdyttamisen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta. Hanen
tehtdavandan on liittdd uuden tyontekijan tyonkuva organisaation strategiaan, kartoittaa
tyontekijan osaaminen, asettaa oppimisen tavoitteet seka luoda edellytykset keskindiselle
yhteistyolle organisaation henkiloston kesken. Esihenkilé huolehtii, ettd tyontekijada ohjataan
oikein perehdytyksen aikana ja perehdyttaminen toimii jarjestelmallisesti seka sovitulla tavalla.
Hanen tehtavanaan on varmistaa, etta tyontekija on sisdistanyt kaikki perehdytettavat asiat ja
osaaminen on riittavalla tasolla tyokuvaan nahden. (Ahokas & Makeld 2013; Kjelin & Kuusisto

2003, 189; Kupias & Peltola 2009, 55.)

Kupiaisen ja Peltolan (2009, 62) mukaan esihenkilon ydintehtdvdnad on perehdyttdmisessa

huolehtia seuraavista vastuualueista:
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e varmistaa tarkoituksenmukainen perehdyttdminen tydyhteisossa,

e ollalasnd ensimmaisena tydpaivana tai mahdollisimman pian sovittuna ajankohtana,
e varmistaa, etta tyontekija ymmartaa perustehtdvanss,

e sopia suoriutumisen, oppimisen ja kehittymisen tavoitteista,

e seurata ja antaa palautetta,

e huolehtia koeaikakeskusteluista,

e pitda huolta muun tyoyhteison mukaan tulemisesta,

e huolehtia tyontekijan turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista,

e tukea kaikkia perehdyttamistyota tekevia.

Esihenkild jatkaa tiivistd yhteisty6ta tulokkaan kanssa perehdyttamisjakson jalkeenkin. Han ei ole
kuitenkaan se henkilo, joka kaddet savessa perehdyttda, vaan han luo edellytyksia, joilla

perehdytettdvaa ohjataan kohti organisaation tavoitteita. (Kupias & Peltola 2009, 63.)

Perehdytettdva

Perehdytysprosessin padroolissa on itse perehtyjd, jolloin tyonantajan lisdksi myos uudella
tyontekijalla on vastuu perehdyttdmisen onnistumisesta. Perehdytyksessa uuden tyontekijan
vastuu kohdistuu tydnantajaa, tydyhteisdoa sekd tyontekijaa itseddan kohtaan. Tydnantaja voi
tyonjohto-oikeutensa perusteella maarata, mita tyotehtadvia tydntekijan tulee perehdytyksessa
opetella, miten tyotehtdvat tulee hoitaa ja mitd toimintatapoja tyontekijan tulee noudattaa.
Tyontekija on velvollinen hoitamaan tyonsa huolellisesti esihenkilon antamien ohjeistusten ja

maardysten mukaisesti. (Eklund 2018, 161-165.)

Perehdytyksen kestoa ja laajuutta maadritellessa tyonantajan tulee selvittdd tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet. Uusi tyontekija on velvollinen kertomaan tydnantajalle omat
vahvuutensa sekd oman osaamisen tason. Jokainen tydntekija on omalta osaltaan vastuussa
organisaation yhteistyosta ja vuorovaikutuksesta, joten myds uuden tyontekijan tehtavana on
huolehtia ndiden toimivuudesta. Perehtyvan tyontekijan tulee edistdd tyoyhteison jasenten
valista vuorovaikutuksellisuutta, hyvaa tyoilmapiirid ja tydrauhaa. Hanen tulee noudattaa yhteisia
pelisddnt6ja ja toimintatapoja sekad toimia oikeudenmukaisesti ja osoittaa arvostusta muita
kohtaan. Perehdyttamisen kannalta on myds tarkead, ettd tyontekija osaa toimia oma-
aloitteisesti ja tuoda esiin omia ajatuksia ja mielipiteitd. Ne auttavat perehdyttdjan tyota ja

mahdollistavat uuden ndakékulman hyédyntamisen. (Eklund 2018, 161-165.)
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Uuden oppiminen, hyvat vuorovaikutustaidot ja tydssd menestyminen edellyttavat uudelta
tyontekijalta myos vahvaa itsetuntemusta ja itsensa johtamisen taitoa. TyOntekija voi kokea
perehdyttamisen hyvinkin stressaavana, silla kaikki on tyontekijalle uutta. Stressista huolimatta
tyontekijan tulisi kuitenkin pystya keskittymaan olennaiseen, oppimaan uutta ja kehittymaan.
Tama vaatii tyontekijalta hyvia itsensa johtamisen taitoja. Itsensa johtaminen on toimintaa, joka
tahtaa itsensa tuntemiseen ja omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen. Itsensa johtamiseen kuuluu
olennaisena osana omien ajatusten tunnistaminen ja toiminnan muuttaminen, oman tyon
organisointi ja ajanhallinta sekd tunnetaidot ja huomion kiinnittamisen taidot. (Eklund 2018,

161-165.)

Koko ty6yhteiso

Organisaation tyoymparistolla on merkittava vaikutus tyontekijan oppimiseen ja perehtymiseen.
Taman vuoksi onkin erittdin tarkeaa, ettd koko tyoyhteiso kytketaan jollakin tavalla uuden
tulokkaan perehdytysprosessiin. Jokaisella organisaation jasenella tulisi olla oma roolinsa uuden
tyontekijan perehdyttamisessd. Nain jokainen tyodntekija voi tuntea olevansa tarked osa
organisaation perehdytysprosessia ja omalta osaltaan vastuussa uuden tulokkaan
perehdyttamisestd. Se on myods hyva keino tutustua uuteen tulokkaaseen jo heti alkuvaiheessa.

(Kupias & Peltola 2009, 76, 81.)

Tyoyhteison jasenille on hyva viestia ajoissa uuden tulokkaan saapumisesta, silld se luo pohjan
tyontekijan onnistuneelle vastaanottamiselle ja perehdyttamiselle. Henkil6ston tulee tietda kuka
uudessa tyotehtavassa aloittaa, milla perusteilla henkil on valittu kyseiseen tyotehtavaan ja mika
on hdnen tuleva tyonkuvansa. Lisaksi henkilostolle tulee kertoa, kuinka uuden tyontekijan

perehdyttaminen hoidetaan. (Kupias & Peltola 2009, 76-77.)

Uuden tulokkaan saapuminen taloon antaa aina koko tydyhteisdlle hyvan mahdollisuuden
tarkastella omaa toimintaansa. TyOyhteison jdsenet voivat yhdessa miettia organisaation
tarkeimpia pelisdaantodja seka yrityksen toimintatapoja ja niiden toimivuutta. Samalla voidaan
pohtia, kuinka uuden tulokkaan ulkopolisuutta voidaan hyddyntda vanhojen toimintatapojen ja
kdytantojen muuttamisessa. Uusi tyontekijahan tarkastelee tapahtumia aina ulkopuolisen silmin
ja pystyykin ndin ollen havaitsemaan asioita, jotka ovat jo kauemmin tyoyhteisossa
tyoskennelleille jasenille niin itsestdan selvia, ettei niitd edes huomata kummastella. (Kupias &

Peltola 2009, 76-77.)
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Nimetty perehdyttija

Nimetty perehdyttdja on henkil®, joka vastaa yhdessa esihenkilon kanssa uusien tyontekijoiden
perehdyttamisestda. Nimettyind perehdyttdjind toimivat hyvin usein sellaiset henkilot, jotka
tuntevat tyotehtavat hyvin ja ovat erikoistuneet niiden opastamiseen. Nimetty perehdyttdja voi
opastaa tyontekijaa esimerkiksi tyosuhteen alkuun liittyvissa kdaytannon jarjestelyissa, neuvoa
hallinnollisissa asioissa tai antaa johonkin tiettyyn tyotehtavaan liittyvaa alkuperehdytysta.

(Kupias & Peltola 2009, 82—-84.)

Monissa organisaatoissa nimetyn perehdyttdjan rooli voi olla kuitenkin paljon laajempi, jolloin he
toimivat niin sanotusti esihenkildiden oikeina kasina. Talloin he osallistuvat usein jo tyontekijan
rekrytointivaiheeseen.  Heiddn  tehtdvdndadn on  koordinoida  uuden  tulokkaan
kokonaisperehdytystd ja kytkead siihen mukaan my6s muita perehdyttdjid. Usein nimetyt
perehdyttajat perehdyttdvat uusien tyontekijoiden lisdksi myds vanhoja, jo talossa olleita
tyontekijoita, joiden tydnkuva tai tydolot muuttuvat. Talldin perehdyttdjan rooli muuttuukin
hyvin usein koko tydyhteison sisdiseksi kehittdjaksi, jolloin hdan on vastuussa suurelta osin

perehdyttamisesta ja sen kehittamisesta. (Kupias & Peltola 2009, 82—-84.)

Vaikka nimetylld perehdyttdjalla voi olla hyvinkin olla paljon vastuuta perehdyttamisesta ja sen
kehittdmisestd, on pdavastuu perehdyttamisesta kuitenkin aina viime kddessa esihenkil6lla.
Taman vuoksi on tarkeda, ettd esihenkild ja perehdyttdja toimivat yhteisty6ssa ja sopivat
perehdyttamiseen liittyvastd vastuusta ja tydnkuvasta mahdollisimman tarkasti. Esihenkilon ja
perehdyttajan valinen tyénjako tulee tehda nakyvaksi myos koko tyoyhteisolle. (Kupias & Peltola

2009, 82-84.)

5.2  Perehdyttamisen suunnittelu

Suunnittelulla tarkoitetaan asioiden tietoista ja tavoitteellista pohtimista ennakkoon.
Suunnitelmallisuus tuo johdonmukaisuutta ja tehokkuutta kaikkeen toimintaan, my0s
henkiloston kehittamiseen ja perehdyttamiseen. Se luo rungon, aikataulun ja tyonjaon koko

perehdytysprosessille. (Kangas & Hamalainen 2010, 6; Kjelin & Kuusisto 2003, 198).
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Perehdyttamisen suunnittelu lahtee aina liikkeelle yrityksen henkildstopolitiikan maarittelysta.
Henkilostopolitiikassa maaritelldadn muun muassa se, millaista henkilostoa tehtdviin haetaan,
miten ja mista se palkataan seka miten henkil6sto perehdytetdan ja koulutetaan. Taman jalkeen
madritelldaan, ketka ovat vastuussa perehdyttamisestd, mitka ovat heidan tehtavansa, mita heilta
odotetaan ja millaiset valmiudet heillda on kyseisiin tehtdviin. Hyvd ammattitaito on aina
perusedellytys, mutta se ei kuitenkaan yksistdan riitd. Vahintdan yhta tarked edellytys on
perehdyttdjan hyvd motivaatio sekd myonteinen asenne perehdytysta ja perehdytettdavaa
kohtaan. Naiden lisdksi tarvitaan myds opettamistaitoa, silla tavoitteena on saada erilaiset oppijat

oppimaan. (Kangas & Hamaldinen 2010, 6.)

Perehdyttamisen suunnitteluun kuuluu olennaisena osana erilaisten tavoitteiden asettaminen.
Perehdyttamisen paatavoitteena on aina oppiminen, mutta taman lisdksi tulisi maaritella
yksityiskohtaisempiakin tavoitteita. Yksityiskohtaisempia tavoitteita voidaan pohtia esimerkiksi
seuraavien kysymysten kautta: millaisia tietoja, taitoja, asenteita ja valmiuksia perehdytettavan
on tarkoitus oppia ja missa ajassa sekda miten hyvin? Oppimistavoitteissa voi olla kaikille samoja
tai samantapaisia asioita, mutta yksil6lliset erot on aina kuitenkin muistettava ottaa huomioon.

(Kangas & Hamalainen 2010, 6.)

Tavoitteiden madrittelyn jalkeen voidaan siirtyd perehdytysohjelman Ilaatimiseen.
Perehdytysohjelmat voivat olla joko yksil6llisia tai tietyille ryhmille suunnattuja. Ohjelman sisalto
jalaajuus vaihtelevan aina tarpeen mukaan. Ensin maaritellaan oppimistavoitteet, silld ne antavat
ohjelman sisallolle suunnan. Taman jalkeen suunnitellaan ohjelman sisdlto: aiheet ja asiat,
aikataulutus, kaytettdavat apuvélineet ja oheisaineistot seka perehdytyksen vastuuhenkilot.

(Kangas & Hamalainen 2010, 6.)

Suunnitteluvaiheessa tulee pohtia sitd, kaytetdaankd perehdytyksen tukena jotakin
oheismateriaaleja. Oheismateriaalien tekeminen vie aikaa, mutta se saastaa kuitenkin
varsinaiseen perehdyttamiseen kaytettdvaa aikaa. Esimerkiksi kirjallisesta tai sahkoisesta
aineistosta voi olla paljon hyotya perehdytettavalle, silla han voi tutustua aineistoon jo etukateen.
Han voi myos tarvittaessa palata myohemmin aineiston pariin uudelleen, kerratakseen asioita
omatoimisesti. Oheismateriaaleja suunniteltaessa kannatta sopia siita, kuka pitda aineistoa ajan
tasalla ja kuinka usein. Oheismateriaaleja voivat olla esimerkiksi erilaiset oppaat, esitteet,

tyoohjeet, toimintakertomus, muistiot, tarkistus- ja muistilistat, perehdyttamiskansiot,
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henkilostélehdet, turvallisuusohjeet sekéa yrityksen omat kotisivut ja intranet. (Joki 2021, 92-93;

Kangas & Hamaldinen 2010, 7-10.)

Perehdyttamisen suunnitteluun kuuluu olennaisena osana myds varasuunnitelman teko
yllattavien tai muuten poikkeuksellisten tilanteiden varalle. Varasuunnitelmassa kannattaa
ainakin pohtia sitd, kuka on perehdyttdjan sijainen taman sairastuttua tai ollessa lomalla ja onko
tyoyhteisolla valmiuksia hoitaa perehdytystd nopeutetussa aikataulussa, jos suunnitellun

aikataulun sijaan onkin kdytettavissa paljon vahemman aikaa. (Kangas & Hamalainen 2010, 7.)

Seuranta on myo0s tdrked osa perehdytystd, joten samalla suunnitellaan se, kuinka oppimista
seurataan ja miten se varmistetaan. Perehdytyksen seurannan apuna voi kayttda esimerkiksi
konkreettista perehdyttamisen tarkistuslistaa, joka kdydaan lapi yhdessa esihenkilon kanssa
kdytavassa seurantakeskustelussa. Seurantakeskustelun ajankohta kannattaa p&attda jo
etukateen ja merkita perehdytysohjelmaan, silla muuten se voi unohtua. (Kangas & Hamaéldinen

2010, 7.)

5.3  Perehdyttamisen menetelmat

Uutta tyontekijaa voidaan perehdyttdda monella eri menetelmalla. Oikea menetelma tulee valita
aina organisaation toimintakonseptin ja tyotehtdvien vaatimusten mukaisesti. Organisaation
koosta riippuen perehdyttdminen voidaan toteuttaa joko hyvin yksil6llisesti tai esimerkiksi
suuremmalle joukolle kerralla. Yritys voi kdyttdada myos useampia eri perehdytysmenetelmia
samanaikaisesti. (Kupias & Peltola 2009, 48.) Kupias ja Peltola (2009, 35-41) ovat nimenneet viisi
erilaista perehdyttamismallia. N&ita ovat vierihoitoperehdyttaminen, malliperehdyttaminen,

laatuperehdyttaminen, raataloity perehdyttaminen ja dialoginen perehdyttaminen.

Vierihoitoperehdyttiminen

Vierihoitoperehdyttamisessa tulokas oppii asioita seuraamalla kokeneemman tydntekijan
toimintaa. Vierihoitoperehdyttaminen ldhtee liikkeelle siitd, etta joku kokenut henkil6 ottaa
uuden tyontekijan “siipiensa suojaan” ja kertoo oman tyonsa ohella yrityksesta, tyoyhteisosta ja
tulokkaan tulevasta tyotehtdvastd. Perehtyminen tapahtuu siis pikkuhiljaa tyonteon ohessa.

(Kupias & Peltola 2009, 36-37.)
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Vierihoitoperehdyttaminen mahdollistaa uuden tulokkaan huomioimisen yksilona, jolloin hanta
on mahdollisuus perehdyttaa tyotehtavaan hyvin yksilollisesti. Tassa mallissa perehdyttaja joutuu
kuitenkin niin sanotusti aloittamaan alusta jokaisen wuuden tydntekijan kohdalla.
Vierihoitoperehdyttdamiselld voidaan tuottaa joko erittdin hyvda tai erittdin huonoa
perehdyttamista. Perehdyttaminen on silloin hyvaa, kun perehdyttdja todella paneutuu uuden
tulokkaan auttamiseen uuden tyon alkuvaiheessa. Hin osaa ohjata tulokasta oikealla tavalla ja
osaa asiansa, jota perehdyttda. Hyva perehdyttdja saa uuden tulokkaan oppimaan asioita seka

tuntemaan olonsa tervetulleeksi. (Kupias & Peltola 2009, 37.)

Huono perehdyttdja ei sen sijaan valita tulokkaasta, vaan hanen on opittava asiat omatoimisesti.
Perehdyttdja voi olla myos hyvin epavarma tehtdvassaan, jolloin han ei valttamatta osaa ohjata
tulokasta oikealla tavalla. Kun perehdyttdaminen on yhden henkilén varassa, korostuvat hanen
ajankdyttotaitonsa sekd muut yksilolliset taidot. Perehdyttdjalla tulee ennen kaikkea olla kyky

nahda sekd organisaation etta yksilon tarpeet. (Kupias & Peltola 2009, 37.)

Malliperehdyttdminen

Malliperehdyttamisen tarkoituksena on yhtendistaa ja tehostaa perehdyttamistd sekd auttaa
yksittdisia perehdyttdjia jasentamadn perehdyttdmisen kenttda. Tassa mallissa luodaan usein
erilaisia toimintamalleja ja mallisuunnitelmia perehdyttamisen tueksi. Malliperehdyttamiseen
kuuluu selkea tyonjako, vastuualueiden maarittely seka tarpeellisten materiaalien tuottaminen
keksitetysti organisaation sisdiseen kadyttoon. Keskitetysti tuotettuja materiaaleja voivat olla
esimerkiksi perehdyttamisohjelmat, perehdyttdjien muistilistat, tulokasoppaat ja yhteiset

minimivaatimukset. (Kupias & Peltola 2009, 38.)

Malliperehdyttamisessa tyot jaetaan usein organisaatiossa siten, ettd henkilostéosasto ottaa
isoimman vastuun perehdyttamisestd ja sen kehittdamisesta, ja tyoyksikkd hoitaa tyoyhteisoon
perehdyttamisen ja tyonopastuksen. Kaytdnndssa tama tarkoittaa sitd, ettd henkilostdosaston
vastuulla on hoitaa uuden tyontekijan yleisperehdytys eli se osa perehdyttamisestd, jota voidaan
organisoida ja toteuttaa samalla tavalla koko organisaatiossa. Tallaisia asioita ovat yleensa

tyosuhteeseen ja organisaatioon perehdyttaminen. (Kupias & Peltola 2009, 38.)

Vaikka perehdyttamisen yhdistaminen tuokin monia eri hyotyja yritykselle, on kuitenkin syyta

muistaa, etta hienoinkaan malli ei takaa hyvaa perehdyttamista, jos perehdyttajalla ei ole halua
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tai taitoa perehdyttda uutta tyontekijaa. Nain ollen vierihoitoperehdyttamiseen tulisi sisallyttaa

myo6s malliperehdyttamisen oppeja. (Kupias & Peltola 2009, 38.)

Laatuperehdyttaminen

Laatuperehdyttamisessa on kyse jatkuvasta laadun parantamisesta perehdyttamisessa. Toisinaan
perehdyttdaminen voi muuttua hyvin keskusjohtoiseksi ja valmiiden mallien mukaan
toteutettavaksi, jolloin voi kdyda niin, ettd perehdyttdaminen jdykistyy ja olemassa olevia
kehitystarpeita ei kyetd tunnistamaan. Talléin perehdyttdmisen vastuuta tulisi siirtaa
henkilostbosastolta takaisin tyoyksikaille ja tiimeille, jotka voivat joustavasti ja jatkuvasti kehittaa

perehdyttamista yha laadukkaammaksi kokonaisuudeksi. (Kupias & Peltola 2009, 39.)

Siirrettdessa vastuuta takaisin yksikaoille ja tiimeille, on yrityksen valittava vastuuhenkilot ryhman
sisdltd. Pahimmassa tapauksessa voi kayda niin, ettd vastuu kylld siirtyy tiimeille, mutta
kenelldkdan ryhman jasenelld ei ole aikaa tai osaamista vastaanottaa sitd vastuuta. Vastuu
perehdyttamisestd voidaan asettaa yksistdaan esihenkilolle tai esihenkilolle ja nimetylle
perehdyttajalle yhdessa tai koko tiimille. Padasia kuitenkin on, etta jokainen ryhman jasen mieltaa

perehdyttamisen prosessina ja on halukas kehittdmaan sita. (Kupias & Peltola 2009, 39.)

R&ataloity perehdyttaminen

Raataloity perehdyttaminen liittyy massatuotannon asiakaskohtaistamiseen, jossa yhdistyvat
massatuotanto ja prosessien jatkuva kehittdminen. Tassa mallissa yrityksen tuotteet jaetaan
moduuleihin, joita eri tavoin vyhdistelemalld voidaan tuottaa erilaisia tuote- ja
palvelukokonaisuuksia moniin eri tarpeisiin. Myos perehdyttdmistd voidaan organisoida

massatuotannon asiakaskohtaistamisen periaatteiden mukaisesti. (Kupias & Peltola 2009, 40.)

Raataloidyssa perehdyttamisessa joku henkild toimii uuden tulokkaan kokonaisperehdyttamisen
koordinoijana. Koordinoijalla tulee olla selked nakemys perehdytyksessa tarvittavista osa-alueista
seka taitoa yhdistella niita perehdytettavan tarpeiden mukaisesti. Lisdaksi hanella taytyy olla taitoa
kytkea prosessiin mukaan toimijoita, jotka toimivat perehdyttamisverkostossa, silla koordinoijan
tehtavand on kytked eri moduulien perehdyttdjat tulokkaan perehdyttamisohjelmaa.
Koordinoijana voi toimia joku sellainen henkild, joka tuntee perehdyttdamisen kentan seka
yrityksen perehdyttdamiseen liittyvat palvelut ja osaa rakentaa niistd yhdessa tulokkaan kanssa

talle sopivan perehdytysohjelman. (Kupias & Peltola 2009, 40.)
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Raataloity perehdyttaminen ei ole koskaan valmis tuote, vaan se tehdaan aina jokaiselle
perehdytettdvalle erikseen. Suunnittelussa otetaan huomioon perehdytettavdan aiempi
osaaminen ja henkilokohtaiset tarpeet. Taman mallin etuna on, ettd perehdytettavaa
kuunnellaan ja hdnen aiempi osaamisensa huomioidaan, mikd osaltaan vahvistaa hdnen
sitoutumistaan organisaatioon. Mallilla on myds haittapuolensa, silla se edellyttdaa tulokkaalta
sitoutumista oman perehdytysohjelman laatimiseen ja se vaatii perehdyttamisen koordinoijalta

monipuolista osaamista. (Kupias & Peltola 2009, 41.)

Dialoginen perehdyttaminen

Dialoginen perehdyttaminen sopii tyotehtaviin, joita ei ole kovin tarkasti etukateen suunniteltu
ja joita aiotaan vield muokata. Dialogisessa perehdyttdmisessd tyotehtdvd muotoutuu
perehdytettdvan osaamisen ja yrityksen tarpeiden mukaisesti. Usein tarkoituksena on, ettd uusi
tyontekija tuo jotakin uutta osaamista organisaatioon, jolloin hanen sopeutumisensa sijaan
korostuukin vastaanottavan tyoyksikon oppiminen. Tassa tilanteessa perehdyttdminen tapahtuu
niin sanottuna yhteiskehittelynd, jossa molemmat osapuolet ovat oppijan roolissa ja kehittyvat

koko prosessin ajan. (Kupias & Peltola 2009, 41.)

Perehdyttamissuunnitelma laaditaan aina yhdessa tulokkaan kanssa, jolloin hanen
asiantuntijuuttaan voidaan hyddyntaa ja vastuu perehdyttamisen suunnittelusta ja toteutuksesta
siirtyy myos perehdytettavalle itselleen. Vaikka perehdytysvaiheessa korostuukin tulokkaan
kuuntelu ja ndkemysten hyodyntdminen, on organisaatiossa olemassa pysyvidkin asioita, joihin
perehdytettdvan on sitouduttava ainakin jossain maarin. Tallaisia ovat esimerkiksi yrityksen arvot.

(Kupias & Peltola 2009, 42.)

5.4  Perehdytysprosessin vaiheet ja kesto

Perehdytysprosessi voidaan jakaa seuraaviin vaiheisiin: ennen rekrytointia, rekrytointivaihe,
ennen toiden aloitusta, vastaanottovaihe ja ensimmadinen padiva, ensimmainen viikko,
ensimmainen kuukausi ja koeajan paattyessa (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 65; Kupias &

Peltola 2009, 102; Surakka & Laine 2011, 154).
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Ennen rekrytointia

Perehdyttamisen valmistelu alkaa jo ennen varsinaista rekrytointivaihetta, jolloin mietitdaan
tulevan tyotehtavan vaatimuksia ja siina tarvittavaa osaamista. Usein tyotehtavat ovat valmiiksi
jo hyvin tarkasti maariteltyja ja organisaatiossa tiedetdan tarkalleen ottaen, millaista henkil6a
tehtdvaan haetaan. Toisinaan taas voidaan hakea pikemminkin “hyvaa tyyppia” taydentamaan
organisaation osaamista eika kovin selkeda maaritelmaa voida tehda etukateen. Perehdyttdmisen
painopiste maaraytyykin sen mukaan, millaista osaamista tehtdavaan haetaan. (Kjelin & Kuusisto

2003, 62; Kupias & Peltola 2009, 102.)

Rekrytointivaihe

Rekrytointiprosessi on vyksi tarkeimmistd perehdyttdmisen vaiheista. Rekrytointivaiheessa
hakijoille kerrotaan tyotehtavan, tydyhteisdn ja organisaation erityispiirteistd sekd niihin
liittyvistd vaatimuksista. Samalla organisaatio saa tietoa hakijoiden ajatuksista, ndkemyksista ja
osaamisesta seka tietoa siitd, kuinka potentiaalisia vaihtoehtoja he ovat tulevaan tyotehtavaan.
Usein uuden tyontekijan osaamisen kehittaminen alkaakin jo haastatteluvaiheessa, joten hyvilla
rekrytointikdytannéilla voidaan taata myds erinomainen pohja jatkoperehdyttamiselle. (Kupias &

Peltola 2009, 103.)

Ennen téiden aloitusta

Ennen toiden aloitusta uusi tyontekija solmii kirjallisen tyésopimuksen tydnantajan kanssa. Kun
tehtdvaan valittu henkilé on tiedossa, voi perehdyttamisestd vastuussa oleva henkilo tehda
uudelle tulokkaalle alustavan perehdyttamissuunnitelman. Usein perehdyttamissuunnitelma
tehddan tyontekijan osaamisen ja tyotehtdvien vaatimusten mukaisesti. Perehdytyksesta
vastaavan henkilon olisi hyva ottaa yhteytta uuteen tulokkaaseen jo heti valinnan jalkeen, silla
yhteydenotto antaa tarkeitd tietoja perehdytyssuunnitelmaa varten. Se helpottaa myds
tyontekijan saapumista uuteen tyohon, silla tulokas voi kysya perehdyttdjalta mielta
askarruttavista asioista. Perehdyttdja voi puolestaan kertoa tulokkaalle ensimmaisesta
tyopaivasta ja antaa tarvittaessa viime hetken ohjeita ensimmaiseen tydpaivaan liittyen. Kun uusi
tulokas on saanut kontaktin henkil6on, joka on hantd hyvin todenndkoisesti vastassa
ensimmaisena tydpaivana, on hanen helpompi aloittaa tyot uudessa tydympadristdssaan. Usein

tdssa vaiheessa uudelle tyontekijalle toimitetaan myo6s Tervetuloa taloon -paketti, jossa kerrotaan
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muun muassa yrityksestd, tyoyhteisostad ja sen tehtavista. (Hokkanen ym. 2008, 65; Kupias &

Peltola, 103; Surakka & Laine 2011, 155.)

Vastaanottovaihe ja ensimmainen ty6paiva

Vastaanottovaihe on yksi perehdytysprosessin tarkeimmistd vaiheista, silla sen perusteella
tyontekija luo mielikuvan koko yrityksesta. Vastaanottovaiheen tulisi olla mahdollisimman
kiireetdon ja ystavallinen, silla se antaa hyvan alun perehdyttamiselle ja koko tydsuhteelle.
Tyontekijan tulisi tuntea olevansa odotettu ja tervetullut tydyhteisdn jasen. (Kupias & Peltola

2009, 103-104.)

Vaikka esihenkilo olisi delegoinut osan perehdytyksestd muille, olisi hdnen hyva kuitenkin
osallistua vastaanottovaiheeseen, silld se luo hyvdn pohjan tulevalle esimies-alais-suhteelle.
Vastaanottovaiheessa keskustellaan tyontekijan aiemmasta tyokokemuksesta, koulutuksesta,
tyopaikan tuntemuksesta sekd molemminpuolisista odotuksista. Samalla kdydaan lapi myds
tulevaa perehdytysohjelmaa ja sen suunniteltua aikataulua. Nain perehdyttamisen kulkua ja

sisaltoa voidaan vield tarvittaessa muuttaa. (Surakka & Laine 2011, 155; Viitala 2021, 99.)

Ty6suhteen ensimmaisena pdivana tulokkaalle esitelldan hanen oma tyopisteensd, lahimmat
tyotoverit, ruokailu- ja taukotilat seka muut henkildstotilat. Samalla kdydaan [3pi tydajat ja niihin
liittyvat kaytannot, poissaolosddnnokset sekd muut tyoyhteison pelisddnnot. Lisaksi
ensimmaisena pdivana keskustellaan tyoturvallisuuteen ja -terveyteen liittyvista asioista.
Ensimmaisend paivana hoidetaan myos kaikki kiireisimmat kdytdnnon asiat, kuten kulkuluvat,
pysakointiluvat, avainten luovutus sekda muut tarkedt tyon aloittamista helpottavat luvat ja
valineet. Kaikki ne tyovalineet ja luvat, jotka voidaan hankkia etukateen, on syyta huolehtia jo
hyvissd ajoin ennen uuden tulokkaan saapumista. (Hokkanen ym. 2008, 65; Kupias & Peltola 2009,

105; Viitala 2021, 99.)

Ensimmadisen perehdytyspdivan pituus riippuu aina tyOpaikasta ja sen tyotehtavista.
Ensimmaisena paivana tekemista tulee olla riittavasti, mutta tietoa ei saa kuitenkaan tulla niin
paljon, ettd tulokas ei pysty sitd omaksumaan. TyOpaivan paattyessa tyontekijan tulisi ainakin
tietdd, kuinka han paasee seuraavana aamuna sisalle téihin ja mitd han tekee toéihin tullessaan.

(Hokkanen ym. 2008, 65: Kupias & Peltola 2009, 105.)
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Ensimmadinen viikko

Ensimmaisen viikon aikana on tarkeda, etta tulokas paasee kiinni omaan tyohonsa. Tata asiaa
edesauttaa se, etta tyontekija saa hyvan kokonaiskuvan uudesta tyostaan, organisaatiostaan seka
tyoyhteison jasenistd. Taman vuoksi uuden tulokkaan olisikin hyva paasta ”oikeisiin toihin”
mahdollisimman pian. Ensimmaisen viikon aikana selvitetddan myods tarkemmin tyontekijan
aiempaa osaamista ja kokemuksia, jonka perusteella tdsmennetdan hanen oppimistaan tukevaa

perehdyttamissuunnitelmaa. (Hokkanen ym. 2008, 66; Kupias & Peltola 2009, 105.)

Henkilokohtaisen perehdyttamissuunnitelman avulla uudelle tulokkaalle syntyy kuva siitd, mihin
hdnen tulee perehtyd selvitdkseen tyostddn riittdvan itsendisesti. Ensimmadisen tyoviikon
paatteeksi on hyva pitdd vielda lyhyt palautekeskustelu, jossa kdydaan lapi ensivaikutelmia
perehdyttamisestd ja sen etenemisestd. Samalla voidaan arvioida, mihin asioihin pitda kiinnittaa
jatkossa enemman huomiota ja mitka asiat voivat jaada vahemmalle huomiolle. (Kupias & Peltola

2009, 105-106; Surakka & Lainen 2011, 156.)

Ensimmadinen kuukausi

Ensimmaisen kuukauden tavoitteena on, etta uusi tulokas padsee kiinni tuottavaan tyéhon seka
sopeutuu tyoyhteisdnsa jaseneksi. Perehdytys jatkuu edelleen laaditun ohjelman mukaisesti,
mutta padvastuu perehdyttamisesta siirtyy pikkuhiljaa perehdytettavalle itselleen. Tassa
vaiheessa uusi tulokas voi tuoda jo esille omia nakemyksidan, jotka parhaimmillaan voivat johtaa
uusien toimintamallien kehittamiseen. Tyontekija osallistuu yleensd ensimmadisen kuukauden
aikana jarjestettavaan Tervetuloa taloon -tilaisuuteen, jos sellainen on tarjolla. (Kupias & Peltola

2009, 106—-107; Surakka & Laine 2011, 156.)

1-2 kuukauden tyossaolon jalkeen kdydaan perehdytettdvan kanssa palautekeskustelu, jossa
arvioidaan, onko perehdyttdminen ollut riittdvan tehokasta ja onko tulokkaalla riittavat
mahdollisuudet onnistua tyossaan. Tassa palautekeskustelussa tyontekijalla on mahdollisuus
saada palautetta omasta toiminnastaan, jonka perusteella se voi tehdda muutoksia omiin

toimintatapoihinsa hyvissa ajoin ennen koeajan paattymista. (Kupias & Peltola 2009, 107.)
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Koeajan kuluessa

Perehdyttaminen jatkuu normaalisti koeajan kuluessa. Tyontekijan koeaika on usein lain sallimat
kuusi  kuukautta, mutta perehdytysprosessin kesto voi olla tatd Iyhyempikin.
Perehdyttamisprosessin pituus tulee suunnitella aina tilanteen mukaan riittavan pitkaksi tai
esimerkiksi kausityontekijoiden kohdalla riittavan lyhyeksi. Pddasia on, ettd perehtyja saa
riittdvan hyvan alun tydlleen. Ennen koeajan paattymistda pidetdan esihenkilon johdolla
koeaikakeskustelu, jossa arvioidaan molemmin puolin perehdyttdmisen ja perehtymisen
onnistumista ja jatkotarvetta. Tall6in punnitaan myo6s rekrytoinnin onnistumista ja tyosuhteen

jatkumista. (Kupias & Peltola 2009, 109; Tydsuojelu 2021.)

TyoOsuhteen paattyessa

Perehdyttaminen voi paattya siihen, ettei tyontekija halua enada jatkaa yrityksen palveluksessa.
Talloin 13hto voi olla hyvinkin nopea koeaikapurusta tai irtisanomisperusteesta johtuen. Lahto voi
olla myoOs etukdteen tiedossa oleva tapahtuma, kuten esimerkiksi maaraaikaisen tydsuhteen
paattyminen tai jokin muu luonnollinen paatepiste. Yrityksesta 1ahto ei suju aina valttamatta
toivotulla tavalla, mutta asiat tulisi hoitaa kuitenkin kunnialla loppuun saakka. Lahtevan
tyontekijan kanssa olisi hyva pitaa lahtokeskustelu, jossa tyontekijalta pyydetdaan palautetta
muun muassa perehdyttdmisen onnistamisesta. (Helsild 2002, 22; Kupias & Peltola 2009, 109—

110.)

5.5 Perehdyttdmisen arviointi ja seuranta

Perehdytysprosessin suunnitteluun kuuluu olennaisena osana perehdyttamisen seuranta ja
arviointi. Perehdyttdamisen seurannalla ja arvioinnilla on kaksi eri merkitysta: seurannan avulla
arvioidaan tyontekijan oppimista seka organisaation perehdyttamisjarjestelman toimivuutta.
Uuden tulokkaan oppimista seurataan koko perehdytysprosessin ajalta. Oppimistuloksia
arvioidaan yhdessa vastuuhenkilon kanssa kaytavissa arviointikeskusteluissa. Nama keskustelut
luovat pohjan tuleville kehittamistavoitteille. Arviointikeskusteluissa on kuitenkin tarkeaa
huomioida, ettd keskustelut eivdt ole liilan yksipuoleisia, vaan myds perehdytettdvdan omat
mielipiteet ja kokemukset tulevat esille. (Kangas & Hamaldinen 2010, 17; Kjelin & Kuusiston 2003,

245))
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Kumpikin osapuoli valmistautuu nadihin keskusteluihin etukdateen. Apunaan he voivat kadyttaa
esimerkiksi perehdyttamisen tarkistuslistaa tai valmiiksi mietittyja kysymyksia ja kommentteja.

Arviointikeskustelussa on tarkoitus syventya yhdessa pohtimaan perehdyttamisen toteutumista:

e Miten perehdyttdminen on perehdytettdvan mielesta toteutunut?

e Mitka asiat hdn on mielestdan oppinut hyvin?

e Missa asioissa han tarvitsee mielestaan viela lisda ohjausta ja harjoittelua?
e Millaisia toivomuksia hdnelld on perehdyttdamiseen liittyen?

e Miten tastd eteenpdin? Millainen on aikataulu?

Lyhytkin keskusteluhetki tdydentda tyon ohessa kdytavia keskusteluja ja tuo usein arvokasta
tietoa perehdyttdjalle asioiden sujumisesta. Perehdyttdja tekee kasitellyista asioista tarvittavat

muistiot ja vastaa siitd, etta sovitut asiat toteutuvat. (Kangas & Hamaldinen 2010, 17.)

Organisaatiossa on kerattdva tietoa myods perehdytysjarjestelman toimivuudesta. Seurannan
tulee olla yksikertaista ja luottamuksellista. Sen tulee antaa sellaista tietoa, jonka avulla voidaan
arvioida sekd perehdyttamisen toteutumista, ettd siitd saatavia hyotyja. Organisaation
perehdytysjdarjestelman toimivuutta voidaan arvioida esimerkiksi paivittdisten palautteiden,
erilaisten kyselytutkimusten tai asennemittareiden avulla. Useimmiten naissa tutkimuksissa
perehdyttamisen onnistumista arvioidaan tyontekijan tyytyvaisyyden ja perehdyttamisen laadun

kautta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)

Arviointitilanteessa  tulokas tarkastelee perehdyttamistoimintaa aina sen omasta
nakokulmastaan. Hyvin usein perehdytettdvd arvioi perehdyttdmisen onnistumista
tyytyvdisyyden kautta, vaikka mielihyva ei ole kuitenkaan keskeisin mittari perehdyttamisen
onnistumiselle. Perehdyttdminen saattaa sisdltad myos vaiheita, jotka eivat tuota valitonta
mielihyvaa, mutta ovat yksilon oppimisen tai organisaation ndakdkulmasta perusteltuja. Riittavan
mielihyvan tuottaminen on kuitenkin valttamatonta, jotta saadaan aikaan positiivisia

tunnereaktioita ja sitoutumista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

Perehdytysjarjestelman toimivuutta arvioitaessa on hyva pohtia ainakin seuraavia asioita: saavu-
tettiinko asetetut tavoitteet, miten suunnitelma muuten onnistui, mikd meni suunnitelmien mu-
kaisesti, missa oli puutteita ja korjaamisen varaa, mita tulisi muuttaa, korjata tai tehda toisin?

(Ahokas & Makeld 2013; Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)
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5.6  Perehdyttamisen kehittdminen

Perehdyttamista ei voida pitaa irrallisena osana muuta kehittdmistoimintaan, vaan sen tulee olla
luonteva osa henkildston kehittamistda ja nivoutua muihin yrityksen kehittamiskaytantéihin.
Perehdyttamisessa on vastattava seka nykypaivan vaatimuksiin etta varauduttava tulevaisuuteen
riittavilla resursseilla ja tuella. Taman vuoksi perehdyttamiskonsepteissa pitaisi olla mieluummin
hieman ennakoimassa siirtymista uudenlaiseen toimintakonseptiin, kuin laahata niiden perassa.

(Kupias & Peltola 2009, 51.)

Monet yritykset voivat ottaa mallia toimialoilta, joilla perehdyttdminen on jo rutiinia. Usein suora
kopiointi ei kuitenkaan ole mahdollista, silla perehdyttdmisen tulisi ilmentda yrityksen omaa
toimintakonseptia. Perehdyttamisen kehittdmisessd tulisi ottaa huomioon aikaisemmat
toimintamallit ja  osaaminen  seka realistisesti peilattava  sitd  tavoiteltuun
perehdyttamiskdytantoon. Tavoitekdytdntd perustuu yrityksen visioon ja strategiaan eli siihen,
miksi yritys on olemassa, mita tehtdvdaa sen on suorittamassa ja mitkd ovat tavoitteet
tulevaisuuden suhteen. Taman lisdksi on tiedettdva, kuinka yritys onnistuu talla hetkella

strategiansa toteuttamisessa. (Kupias & Peltola 2009, 51.)

Perehdyttamisen kehittamisessa on rakennettava polku, joka johtaa nykyisesta tilanteesta kohti
haluttua tavoitetilaa. Rakenteiden kehittamisen lisaksi on kehitettdvda myos perehdyttamistyota
tekevien henkildiden vuorovaikutus- ja ohjaustaitoja, jotta toimintakonsepteiltaan erilaisissa
organisaatioissa saadaan aikaiseksi hyvda perehdyttamista. Perehdyttdmisohjelmat tulisi
suunnitella perusteellisesti, jotta niistd muodostuisi yleinen toimintatapa organisaatiossa. Hyva
suunnittelu ei kuitenkaan aina yksin riita, vaan perehdyttamisohjelmaa tulee myos paivittaa aina
tarpeen vaatiessa. Perehdyttamisohjelma voi olla toimiva ainoastaan silloin, kun se kattaa kaikki
perehdyttamisen osa-alueet, vastaa organisaation seka perehdytettdvien tarpeisiin ja on

ajantasainen kokonaisuus. (Joki 2021, 88; Kupias & Peltola 2009, 51-52.)
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6  Tutkimus perehdyttamisesta ja sen kehittamisesta

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Tutkimuksellinen kehittamistyo voi
saada alkunsa esimerkiksi organisaation kehittamistarpeista tai halusta saada aikaan muutoksia.
Sen tavoitteena on luoda uutta tietoa, ratkaista tydelamasta nousevia kdytannon ongelmia seka
tuottaa uusia ideoita, kaytantoja, tuotteita tai palveluita. Kehittamistyossa ei ainoastaan kuvailla
ja selitetd asioita, vaan siind etsitdan niille jatkuvasti parempia vaihtoehtoja ja vieddan asioita

kdytdnnossa eteenpdin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19.)

Tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittdmistydn suurin ero onkin péadasiassa
toiminnan pdamaarissa: tuotetaanko ilmidstd ainoastaan uutta teoriaa vai halutaanko saada
aikaan myo6s kdytdnnon parannuksia tai uusia ratkaisuja. Tutkimuksellista kehittamistyota
ohjaavat ensisijaisesti kaytannon tavoitteet, joihin haetaan tukea teoriasta. Tulosten hyodyllisyys

kytkeytyy vahvasti niiden siirrettavyyteen ja kaytettavyyteen. (Ojasalo ym. 2014, 19-20.)

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa keskeisintd on soveltaa, muokata ja luoda uusia ratkaisuja.
Olemassa olevan teorian ja kdytettdvissa olevien tutkimusmenetelmien tarkoituksena on edistaa
kehittdmisen tavoitteiden saavuttamista. Tutkimuksellisuus on kehittamistydssa tarkeaa muun
muassa sen vuoksi, ettd sen avulla kehittamistyéhon vaikuttavat tekijat voidaan ottaa tavallista
laajemmin huomioon ja tulokset ovat paremmin perusteltavissa. Tutkimuksellisuus ilmenee
kehittamistydssa erityisesti siten, ettd kehittamistyd etenee jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja
kriittisesti. Tutkimuksellisuus tarkoittaa myds sita, ettd omat ratkaisut ja tuotettu tieto rakentuvat
olemassa olevan tiedon paalle. Tahan kuuluu vahvasti ymmarrys siitd, mita tarkoitetaan teorian
ja kaytannon valiselld vuoropuhelulla. Kehittamistydssa tama nakyy erityisesti kykyna siirtaa

teoriapainotteinen tieto kaytantéon. (Ojasalo ym. 2014, 20-21.)

6.1 Lahestymistavan valinta

Opinnaytetyon lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, silla tyon tavoitteena oli
luoda uusi toimintamalli, jollaista organisaatiossa ei ole vielda aiemmin ollut. Konstruktiivinen

tutkimus soveltuu hyvin kehittamistehtaviin, joiden tavoitteena on luoda jokin uusi konkreettinen
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tuotos, kuten esimerkiksi uusi tuote, jarjestelma, ohje, malli, menetelma tai suunnitelma. (Ojasalo

ym. 2014, 66.)

Konstruktiivisella tutkimusotteella pyritdan usein hyvin kdytannoénlaheiseen ongelmanratkaisuun
luomalla jokin uusi rakenne. Uusi rakenne voi parantaa aiemman rakenteen ominaisuuksia tai se
voi olla kokonaan uusi, aiempaa parempi ratkaisu todelliseen ongelmaan. Uuden rakenteen
luomiseen tarvitaan aina olemassa olevaa teoreettista tietoa seka uutta empiirista eli kdytannosta

kerattavaa tietoa. (Ojasalo ym. 2014, 66.)

Konstruktiivinen tutkimus muistuttaa |dhestymistavaltaan hyvin ldheisesti innovaatioiden
tuottamista ja palvelumuotoilua. Sen paatavoitteena on saada kdytdnnon ongelmaan
uudenlainen ja teoreettisesti perusteltu ratkaisu, joka tuo liiketoimintaan ja tiedeyhteis66n uutta
tietoa. Konstruktiivisessa tutkimuksessa on oleellista, ettd kdytdannén ongelma ja sen ratkaisu
sidotaan teoreettiseen tietoon. Lisaksi on tarkeaa, ettd valittu ratkaisu osoittautuu toimivaksi,

myos kohdeorganisaation ulkopuolella. (Ojasalo ym. 2014, 65.)

Kaytannossa konstruktiivinen tutkimus on suunnittelua, kasitteellistamistd, mallintamista,
toteuttamista ja testaamista. Talle Iahestymistavalle on ominaista, etta se korostaa tutkimukseen
osallistuvien henkildiden valista vuorovaikutusta ja kommunikaatiota, silla kdytannon toimijat,
kuten esimerkiksi organisaation johto ovat tiivisti mukana ratkaisujen laatimisessa. Lisaksi taman
|ahestymistavan ominaispiirteisiin kuuluu, etta se kay tiivista vuoropuhelua teorian ja kdytannon

ongelman valilla. (Ojasalo ym. 2014, 37, 65.)

Ojasalon ym. (2014, 67) mukaan konstruktiivinen tutkimus on monivaiheinen prosessi, joka

sisaltda seuraavat vaiheet:

e Kdytdnnon ongelman etsiminen

e Teoreettisen ja kdytannollisen tiedon hankinta ja perustelut

e Ratkaisun laatiminen

e Ratkaisun toimivuuden testaus ja konstruktion oikeellisuuden osoittaminen

e Ratkaisussa kaytettyjen teoriakytkentdjen nadyttaminen ja ratkaisun uutuusarvon
osoittaminen

e Ratkaisun soveltamisalueen laajuuden tarkastelu
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Konstruktiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta kehittamishaaste ja sille asetettavat tavoitteet
kirjataan selkeasti esille. Lisaksi kaytettavat metodit tulee aina perustella. Tutkimuksen eri
vaiheet dokumentoidaan huolellisesti koko tutkimuksen ajalta. Konstruktiivisen tutkimuksen
loppuvaiheessa eri ratkaisuvaihtoehdot esitellddn sekd arvioidaan ja valittu vaihtoehto

perustellaan ymmarrettavalla tavalla. (Ojasalo ym. 2014, 67.)

6.2 Tutkimusmenetelmat

Konstruktiivisessa tutkimuksessa kadytettavat menetelmat voivat olla hyvinkin vaihtelevia, silla
kyseinen ldahestymistapa ei rajaa pois mitdan tutkimusmenetelmada. Koska konstruktiivisen
|ahestymistavan tavoitteena on kehittdd organisaatioon jotakin uutta, kannattaa tarvittavaa
aineistoa kerdtd monin eri tavoin. (Ojasalo ym. 2014, 68.) Eri menetelmien avulla saadaan
monenlaista tietoa sekd erilaisia ndakokulmia ja ideoita kehittdmistydon tueksi. Moninaisten
tutkimusmenetelmien on todettu lisddvan myos tutkimustulosten luotettavuutta. (Ojasalo ym.
2014, 40; Puusa & Juuti 2020, 316.) Tassa opinnaytetydssa hyodynnettiin seka laadullisia, etta

maarallisia tutkimusmenetelmia.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma perustuu ihmisten subjektiivisten kokemusten
ja ndkemysten tarkasteluun. Se on toimiva tutkimusmenetelma silloin, kun tavoitteena on ilmién
kokonaisvaltainen ymmartaminen. Laadullinen tutkimusmenetelma palvelee myos tilanteissa,
jossa tavoitteena on toteuttaa kohderyhman nakemyksiin perustuva idea. Laadulliselle
tutkimusmenetelmalle on ominaista, ettd siind pyritddn ymmartamaa tarkasteltavaa ilmiota
tutkimuksen kohteena olevien henkiléiden nakékulmasta. Kdytannossa tama tarkoittaa sita, etta
tutkija on kiinnostunut tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ajatuksista, kokemuksista ja
tunteista seka niista merkityksista, joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle asialle antavat.
Laadullisessa tutkimuksessa kysymykset muotoillaan usein kysymyksen alkavaksi sanoilla mit3,
miten ja miksi, jotta vastaajan on helpompi kuvailla ja selittda ajatuksiaan seka nakemyksidan.

(Puusa & Juuti 2020, 59; Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)

Maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetdan silloin, kun tutkittavan kohteen
tueksi tarvitaan mitattavissa olevaa ja tilastollisesti ilmoitettavaa numeraalista tietoa.

Maarallinen tutkimusmenetelma antaa yleisen kuvan muuttujien (mitattavien ominaisuuksien)
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valisista suhteista ja eroista. Se vastaa tyypillisesti kysymyksiin kuinka paljon tai missa maarin.
Maarallisessa tutkimuksessa tutkija saa tutkimustiedon numeroina tai han ryhmittelee laadullisen
aineiston numeeriseen muotoon. Han esittdd tulokset numeroina, kuten esimerkiksi
tunnuslukuina. Taman jalkeen tutkija tulkitsee ja selittda olennaisen numerotiedon sanallisesti.
Han kuvaa, milla tavalla eri asiat liittyva toisiinsa tai miten ne eroavat toistensa suhteen. (Kananen

2015, 95; Vilkka & Airaksinen 2003, 58; Vilkka 2007, 13-14.)

6.3  Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat

Laadullista ja maarallista tutkimusaineistoa voidaan kerdta monin eri tavoin. Tyypillisia laadullisia
aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset haastattelut seka osallistuva havainnointi. Naiden lisaksi
laadullisena tutkimusaineistona voidaan kayttda jo olemassa olevia aineistoja, jotka liittyvat itse
ilmioon. Tallaisia ovat esimerkiksi aanitteet, dokumentit, kuvat ja muut tallenteet seka
verkkosivut. Laadullisessa tutkimusaineistossa menetelmat valitaan aina sen mukaan, mikd on
oman tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaisin, tilanteeseen ja tavoitteisiin parhaiten sopiva
aineistonkeruumenetelma. (Kananen 2015, 76; Ojasalo ym. 2014, 105; Puusa & Juuti 2020, 102.)
Taman opinnaytetyon laadullisiksi aineistonkeruumenetelmiksi valikoituivat haastattelu ja

osallistuva havainnointi.

Maarallisessa tutkimuksessa voidaan kdyttdd osin samoja aineistonkeruumenetelmia, kuin
laadullisessakin tutkimuksessa. Maarallisessa tutkimuksessa aineistot ovat kuitenkin pidemmalle
strukturoituja. Tyypillisia maarallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset
kyselytutkimukset, strukturoidut haastattelut seka systemaattinen havainnointi. Naiden lisaksi
maarallista aineistoa voidaan kerata kayttamalla valmiita rekistereita ja tilastoja. (Leinonen 2019;

Vilkka 2021, 94.) Opinndytetydn maarallista tutkimusaineistoa kerattiin kyselytutkimuksen avulla.

6.3.1 Haastattelu

Haastattelu on hyva aineistonkeruumenetelma kehittamistydssa silloin, kun sen avulla halutaan
saada nopeasti syvallista tietoa tutkimuksen kohteesta tai korostaa yksilon subjektiivisia,

henkilokohtaisia nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Haastattelumenetelmid on olemassa
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erityyppisia ja oikea menetelma valitaan aina sen mukaan, millaista ja miten tarkkaa tietoa
kehittamistyon tueksi tarvitaan. Haastattelu voi olla tyypiltddn esimerkiksi strukturoitu
haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu, avoin haastattelu tai

syvdhaastattelu. (Ojasalo ym. 2014, 106; Puusa & Juuti 2020, 111; Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)

Tassd opinnaytetyossa kaytettiin avointa haastattelua. Avoin haastattelu sopii erityisen hyvin
esitutkimusvaiheeseen, jolloin sen tavoitteena on lisdta tutkijan esiymmarrystd kasiteltavasta
aihealueesta seka tasmentda tutkimusasetelmaa ja siihen liittyvia tutkimuskysymyksia. Avoin
haastattelu on teemahaastattelua joustavampi vaihtoehto, jonka vuoksi se muistuttaakin
enemman keskustelua, kuin haastattelua. Avoimessa haastattelussa ei ole ennalta maariteltyja
tarkkoja kysymyksid, vaan keskustelu etenee tietyn aihepiirin sisdlla haastateltavan
johdattelemana. Tarpeen vaatiessa haastattelija voi kuitenkin syventaa kasiteltdavaa aihealuetta
esittamalld lisakysymyksid haastateltavan vastausten tai kuvausten perusteella. (Ojasalo ym.

2014, 41; Puusa & Juuti 2020, 114; Vilkka 2021, 126-127.)

Avoimen haastattelun kesto voi vaihdella muutamista minuuteista useisiin tunteihin, mutta
tyypillisesti haastattelu kestaa kuitenkin noin tunnista kahteen. Haastattelun kesto maaraytyy
aina sen mukaan, kuinka paljon tietoa tarvitaan ja kuinka avoimesta haastattelusta on kyse.
Haastattelut voidaan 3anittda, videoida tai niistd voidaan tehda muistiinpanoja. Hyvin usein
haastattelutilanteet kuitenkin aanitetaan, silla tutkijan on helppo palata haastattelutilanteeseen

myo6hemmin uudelleen. (Kananen 2015, 88; Ojasalo ym. 2014, 106.)

Avoimet haastattelut toteutettiin S-market Utrassa ja Joensuun Prismassa heindkuun 2021
aikana. Avoimien haastatteluiden tarkoituksena oli  kartoittaa, miksi  nykyisia
perehdytyskaytantoja haluttiin muuttaa. Lisdksi haastatteluiden tavoitteena oli selvittaa
toimeksiantajan ajatuksia siitd, millainen uuden perehdytysmallin tulisi olla. Avoimien
haastatteluiden kohteena oli kaksi marketpuolen esihenkildd ja yksi HR-asiantuntija Pohjois-
Karjalan Osuuskaupasta. Toinen marketpuolen esihenkildista toimii myos aluepaallikkdna PKO:n
vahittdiskaupassa. Haastattelut olivat kestoltaan noin 30—45 minuuttia. Haastatteluista tehtiin

muistiinpanoja ja osa haastatteluista danitettiin puhelimesta 16ytyvalla tallennusohjelmalla.
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6.3.2 Havainnointi

Havainnointi (observointi) on tarkea ja hyodyllinen tutkimuksellisen kehittamistyén menetelma.
Sitd voidaan kayttaa joko padasiallisena tai muuta aineistoa tukevana tutkimusmenetelmana.
Havainnoinnin avulla voidaan saada tietoa esimerkiksi siita, kuinka ihmiset kayttaytyvat jossakin
tilanteessa tai mitd tapahtuu luonnollisessa toimintaymparistossa. Taman vuoksi se sopii hyvin
kehittdmistehtaviin, joiden kohteena on yksilon toiminta ja vuorovaikutus toisten henkil6iden

kanssa. (Ojasalo ym. 2014, 114; Puusa & Juuti, 2020.)

Havainnoinnin suurimpana etuna on, ettad sen avulla saadaan valitonta ja suoraa tietoa yksildiden,
ryhmien ja organisaatioiden toiminnasta seka kdyttdytymisestd. Se mahdollistaa padasyn
tapahtumien luonnollisiin toimintaymparistoihin, jolloin sen avulla voidaan saada tietoa
esimerkiksi siita, toimivatko ihmiset niin kuin sanovat toimivansa. Havainnointi sopii hyvin muun
muassa vuorovaikutuksen tutkimiseen tai tilanteisiin, jotka ovat vaikeasti ennakoitavissa ja
muuttavat nopeasti. Se sopii myods tilanteisiin, jossa halutaan saada sellaista tietoa, mita
tutkittavat eivat halua itse kertoa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 213; Ojasalo ym. 2014,
114.)

Havainnoin muodot voidaan jakaa eri kategorioihin sen mukaan, miten saadeltya havainnointi on
ja mikda on tutkijan rooli suhteessa tutkittavaan ilmiéén. Havainnoinnin muotoja ovat
piilohavainnointi, suora havainnointi, osallistuva havainnointi ja osallistava havainnointi. Tassa
tutkimuksellisessa kehittamistydssa paddyttiin osallistuvaan havainnointiin, silla sen avulla oli
mahdollista osallistua tutkittavan kohteen toimintaan ja saada sitd kautta tietoa tutkittavasta

ilmiosta. (Hirsijarvi ym. 2009, 216; Kananen 2015, 79.)

Havainnoinnin tarkoituksena oli selvittaa, miten Pohjois-Karjalan Osuuskaupan marketpuolen
perehdytys nykyiselldan hoidetaan ja kuinka sita voisi lahted kehittdmaan. Tavoitteena oli saada
tietoa siita, miten perehdytyksesta voitaisiin saada yhtendisempi ja tasalaatuisempi kokonaisuus.
Havaintoja kerasin elokuun 2021 — syyskuun 2021 vélisena aikana neljassa eri toimipaikassa: S-
market Utrassa, Joensuun Prismassa, S-market Outokummussa ja S-market Viinijarvella.
Havainnoinnissa tarkastelin perehdyttdjia, perehdytettdvia sekd perehdyttamisen sisaltoa.
Havaintoja tein seuraamalla perehdyttamista seka perehdyttamallad itse henkil6itd. Havaintoja

kirjasin ylos havainnointipaivakirjaan.
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6.3.3  Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on varsin nopea ja kustannustehokas tutkimusmenetelma silloin, kun halutaan
kerdtd laajaa tutkimusaineistoa suurelta maaralta ihmisia. Kyselytutkimuksen avulla voidaan
selvittaa esimerkiksi ihmisten mielipiteita, asenteita, ajankdyttoa tai maaraa. Sita voidaan kayttaa

myos hyvin henkilokohtaisten asioiden tutkimiseen. (Kananen 2015, 95; Vilkka 2007, 28.)

Kyselytutkimuksen avulla voidaan tdsmentaa, selittda, perustella tai kuvailla tutkimuksen
kohteena olevaa aihepiirid, ideaa tai yksityiskohtaa. Kyselytutkimuksen toteuttamisen
edellytyksena kuitenkin on, ettd selvityksen kohde on mitattavissa ja tiedetddn, mitd halutaan
mitata. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa monin eri tavoin. Tyypillisimpia menetelmia ovat
postitse ldhetettdavat kyselylomakkeet, sdhkoiset kyselyt seka puhelimitse ja kasvokkain

toteutettavat kyselyt. (Ojasalo ym. 2014, 121; Vilkka & Airaksinen 2003, 58.)

Kyselytutkimuksen  toteutustavaksi  valikoitui  sdahkdinen  kysely  nopeutensa ja
kustannustehokkuutensa vuoksi. Kyselytutkimus toteutettiin maaliskuussa 2022. Sen
tarkoituksena oli selvittdaa Pohjois-Karjalan Osuuskaupan marketpuolen perehdytyksen nykytilaa
ja toimivuutta alle vuosi sitten tyétehtavassdan aloittaneiden tyontekijoiden seka esihenkildiden

nakokulmasta.

Kyselytutkimukseen valittiin suhteellisen uusia tyontekijoita, silla heilld perehdytyskokemus on
vield tuoreessa muistissa. Tyontekijoiden osalta tutkimuksessa haluttiin selvittda, miten heidat oli
perehdytetty, millaisena he kokivat saamansa perehdytyksen ja mita kehitettdvaa siina viela olisi.
Tyontekijoille suunnattu kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena ja se lahetettiin kahdelle eri
perusjoukolle: uudella ja aiemmalla toimintamallilla perehdytetyille henkil6ille. Nain meilla oli
mahdollisuus vertailla, kokivatko uudella toimintamallilla perehdytetyt henkilot perehdytyksen
laadukkaampana kuin aiemmalla toimintamallilla perehdytetyt. Tyontekijoille suunnatun

kyselytutkimuksen kohderyhmaan kuului kaiken kaikkiaan 43 henkil6a.

Tutkimukseen haluttiin mukaan myds marketpuolen esihenkilot (n=31), silla heilla oli
omakohtaista kokemusta perehdyttamisestd ja sen kehittdamisesta. Esihenkil6ille suunnatun
kyselyn avulla pyrittiin selvittdmaan, kuinka perehdytys on yksikoissa kaytannossa toteutettu, ja
mitkd olivat esihenkildiden omat kokemukset perehdyttdamiseen liittyen. Lisdksi halusimme

selvittaa esihenkildiden nakemyksia perehdyttamisen uudesta toimintamallista.
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Kyselytutkimukset suoritettiin sahkodisen Webropol -kyselytyokalun avulla. Kyselylomakkeiden
kysymykset suunniteltiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kysymykset pyrittiin tekemaan
mahdollisimman selkeiksi ja hyvin ymmarrettaviksi seka opinndytetydn tavoitteita vastaavaksi.
Tyontekijoille suunnattu kyselylomake (Liite 1) sisdlsi kaikkiaan 49 kysymystd, joista 45 oli
monivalintakysymyksia.  Avoimia  kysymyksia oli nelja. Esihenkildille  suunnatussa
kyselylomakkeessa (Liite 2) oli 15 kysymysta, joista kahdeksan oli monivalintakysymyksia. Avoimia
kysymyksida oli seitseman. Kyselylomakkeen mukana oli myods tyontekijoille (Liite 3) ja
esihenkildille (Liite 4) suunnatut saatekirjeet. Saatekirjeissd kerrottiin kyselystd ja sen

tarkoituksesta.

Kyselyn toimivuutta testattiin muutaman henkilon toimesta ennen varsinaisen kyselyn
suorittamista. Kyselyssa ei ilmennyt ongelmia, joten kyselyn linkki saatekirjeineen jaettiin
toimeksiantajan toimesta esihenkildiden ja tyontekijoiden Workplace ryhmiin. Kysely oli avoinna
28.3.2022-10.4.2022 valisena aikana. Kyselytutkimuksen oli tarkoitus olla alun perin avoinna vain
kaksi viikkoa, mutta vastausaikaa jouduttiin jatkamaan vield yhdelld viikolla vahaisen
vastausmadran  vuoksi. Kysely toteutettiin  anonyymisti mahdollisimman  korkean
vastausprosentin takaamiseksi. Halutessaan osallistujat saivat kuitenkin jattdaa yhteystietonsa
kyselyn loppuun arvontaa varten. Arvoimme kaikkien kyselyyn osallistuneiden ja yhteystietonsa

jattaneiden henkildiden kesken 50 € arvoisen tuotepalkinnon.

6.4  Aineiston analyysimenetelmat

Hirsijarven ym. (2009, 221) mukaan keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatosten teko
ovat tutkimuksen ydinasia. Se on tarkea vaihe, silla siihen tahdataan tutkimusta aloittaessa.
Analyysivaiheessa tutkijalle selvida, millaisia vastauksia han saa tutkimusongelmiinsa. Toisinaan
voi kdyda myds niin, etta analyysivaihe paljastaa sen, miten tutkimuskysymykset olisi pitanyt

oikeasti asettaa.

Empiirisessa tutkimuksessa aineistosta paastaan tekemadan paatelmia usein vasta esitdiden
jalkeen. Aineiston jarjestdamisen ensimmdisena vaiheena on tietojen tarkistus. Aineistosta
tarkistetaan, onko siina selvid virheellisyyksia tai puuttuuko siitad tietoja. Toisena vaiheena on

puuttuvien tietojen tdydentaminen. Jos tutkimuksessa on kaytetty esimerkiksi dokumentti- tai
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tilastoaineistoa, voidaan tarvittavia tietoja tdydentdd haastatteluiden ja kyselyiden avulla.
Haastatteluaineiston tdasmentdminen vaatii usein uutta yhteydenottoa haastateltavaan.

(Hirsijarvi ym. 2009, 221-222.)

Kolmannessa vaiheessa aineisto jarjestellaan tiedon tallennusta ja analyyseja varten. Tallennettu
laadullinen aineisto on useimmiten tarkoituksenmukaista litteroida eli kirjoittaa sanallisesti
puhtaaksi. Litterointi voidaan toteuttaa monin eri tavoin ja sen tarkkuusaste riippuu aina siita,
mika on tutkimuksen tavoite, mitd muita ldhestymistapoja tutkimuksessa kdytetdan ja miten
tutkimusaineistoa aiotaan hyddyntaa analyysi- ja raportointivaiheessa. (Hirsijarvi ym. 2009, 222;

Ojasalo ym. 2014, 110; Vilkka 2021, 137-138.)

Jos tutkittavana on haastattelijoiden valinen vuorovaikutus, keskindiset suhteet tai
asemoituminen, on litterointi jarkevaa suorittaa mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tallin
tutkijan kiinnostus painottuu siihen, miten jotakin sanotaan, milloin se sanotaan ja miten sanottu
on suhteessa edeltdavdan puheeseen. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvéarinen 2010, 424.) Tassa
tutkimuksessa kiinnostus kohdistui vuorovaikutuksen sijasta esiin tuleviin asiasisaltéihin, jolloin
yksityiskohtainen litterointi ei ollut tarpeen. Litterointi toteutettiin kirjaamalla yl6s kaikki

haastattelijan ja haastateltavien valiset vuoropuhelut.

Kun aineisto on muutettu tutkittavaan muotoon, on vuorossa aineiston analysointi. Analyysitavat
voidaan jasentda karkeasti kahdella eri tavalla: selittdmiseen pyrkivassa lahestymistavassa
kdytetddan usein tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa. Ymmartdmiseen pyrkivassa
lahestymistavassa kaytetddn tavallisesti laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Sopiva
analyysitapa valitaan sen aina mukaan, mika tuo parhaiten vastauksen ongelmaan tai

tutkimustehtdvaan. (Hirsijarvi ym. 2009, 225.)

Tyypillisimmat laadullisen aineiston analyysimenetelmdt ovat teemoittelu, tyypittely,
sisdllénanalyysi, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Analyysissa voidaan kayttaa myos
grounded theory -metodia, joka on yhdenlainen sovellus analyyttisen induktion periaatteita
noudattavasta paattelymallista. Tassa tydssa laadullisen tutkimusaineiston analyysitapana
kadytettiin sisallonanalyysid. Sisallonanalyysi on hyvin yleinen menetelma laadullisissa
tutkimuksissa, silla sen avulla voidaan analysoida mitad tahansa kirjalliseen muotoon saatettua
materiaalia. Sisallonanalyysi sopii hyvin taysin strukturoimattomankin aineiston analyysiin.

(Hirsijarvi ym. 2009, 225; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.)
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Sisdllénanalyysin tavoitteena on tuottaa sanallinen ja selkea kuvaus siitd, mita aineisto tarkoittaa.
Sisdllonanalyysi etenee hiukan eri tavoin riippuen siitd, onko kyseessd aineistolahtdinen,
teoriasidonnainen vai teorialdhtdinen lahestymistapa. Kyseessda oli aineistolahtdinen
lahestymistapa, joten kerattya aineistoa analysoitiin aineistoldahtdisen sisallonanalyysin avulla.

(Kananen 2015, 111-112; Puusa& Juuti 2020, 151.)

Aineistolahtoinen sisdllonanalyysi on kolmivaiheinen prosessi, joka koostuu aineiston
redusoinnista (pelkistamisesta), klusteroinnista (ryhmittelystd) ja abstrahoinnista (teoreettisten
kasitteiden luomisesta). Redusointivaiheessa aineistosta karsitaan kaikki tutkimuksen kannalta
epdoleelliset asiat pois. Tama tarkoittaa joko aineiston tiivistamista tai pilkkomista osiin.
Redisointi voidaan toteuttaa esimerkiksi siten, ettd auki kirjoitetusta aineistosta etsitadn
tutkimustehtdvaa kuvaavia ilmaisuja, jotka merkitddn erivarisin alleviivauksin. Merkityt kohdat
pelkistetdan kirjoittamalla ne uudelleen tiivistettyyn muotoon. (Leinonen 2018; Tuomi & Sarajarvi

2018, 122-123.)

Redusoinnin jalkeen on vuorossa aineiston klusterointi. Klusteroinnissa aineistosta koodatut
pelkistetyt ilmaukset kaydaan tarkasti lapi, ja niistd etsitddan samankaltaisuuksia ja/tai
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Samaa asiaa tarkoittavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetdan
eri luokiksi, joista muodostuvat alaluokat. Taman jdlkeen alaluokat nimetadn luokan sisaltoa
kuvaavalla otsikolla. Luokitteluyksikkénd voidaan kadyttaa esimerkiksi tutkittavan ilmion
ominaisuutta, piirretta tai kasitystd. (Tuomi& Sarajarvi 2018, 124.) Abstrahoinnissa luokittelua
jatketaan siten, ettd ryhmittelyvaiheessa luodut alaluokat yhdistelladn yldluokiksi. Yldluokista
muodostetaan padluokkia, ja paaluokista yksi yhdistdava luokka. Kaikki luokat nimetdan sisaltoa

kuvaavalla otsikolla. (Leinonen 2018.)

Laadullisen aineiston analysointi aloitettiin lukemalla litteroitu ja muuten kasitelty aineisto lapi
huolellisesti useaan eri kertaan. Lukemisen jdlkeen aineisto pelkistettiin eli redusoitiin.
Aineistosta etsittiin tutkimuskysymyksia kuvaavia kasitteitd, jotka merkittiin erivarisilla
varikynilla. Klusterointivaiheessa merkityistd kasitteistd etsittiin  samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia. Samankaltaiset kasitteet ryhmiteltiin, yhdistettiin luokiksi ja nimettiin luokkia
kuvaavalla otsikolla. Abstrahointivaiheessa luokittelua jatkettiin yhdistelemalla ylaluokkia
paaluokiksi ja siitd yhdistavaksi luokiksi. Kasitteitd yhdistamalla saatiin  vastaus

tutkimustehtavaan.
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Maarallisen aineiston analyysiin sisdltyy runsaasti erilaisia laskennallisia ja tilastollisia
menetelmia. Oikea analyysimenetelma valitaan aina sen mukaan, milla tasolla ja milla
tarkkuudella muuttujia mitataan. Muuttujat ovat aineistoon tallennettavia, tutkimuskohteesta
mitattuja tai tutkittuja asioita, jotka voivat vaihdella tutkittavien valilla. (Ldhdesmaki, Hurme,

Koskimaa, Mikkola & Himberg 2021; Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 31.)

Muuttujien mitta-asteikko on keskeisin maaritteleva tekija sen suhteen, mita tilastollisia
analyysimenetelmid muuttujiin voidaan soveltaa. Mitta-asteikko kasite kuvaa tilastollisten
muuttujien  mittaustason  ilmaisukykya. Muuttujien  mitta-asteikot voidaan jakaa
ominaisuuksiensa mukaan neljaan eri luokkaan; laatuero- eli nominaaliasteikkoon, jarjestys- eli
ordinaaliasteikkoon, vdlimatka- eli intervalliasteikkoon seka suhde- eli absoluuttiseen asteikkoon.

(Heikkila 2014, 81; Nummenmaa 2021, 55; Tahtinen ym. 2020, 31.)

Ndistd mittaustasoltaan on vaatimattomin laatueroasteikko. Laatueroastekollisten muuttujien
arvoista voidaan vain sanoa, mihin luokkaan ne kuuluvat, mutta luokkia ei voida asettaa
mitattavan ominaisuuden mukaan jarjestykseen eika arvoilla voida suorittaa laskutoimituksia.
Muuttujien arvoista voidaan vain todeta, ovatko ne samanlaisia vai erilaisia. Taman tasoisia
muuttujia ovat muun muassa sukupuolijaottelut tai ammattiluokitukset. Laatueroasteikollisia
muuttujia voidaan tarkastella ja kuvailla frekvenssijakaumien, pylvdasdiagrammien ja
ristiintaulukointien avulla. (Nummenmaa 2021, 55; Heikkila 2014, 81; Tahtinen ym. 2020, 31—
32.)

Jarjestysasteikolla mitattaessa muuttujien arvoluokat voidaan laittaa mittavan ominaisuuden
mukaiseen luonnolliseen jarjestykseen. Mittausten valista etdisyytta toisistaan ei voida
kuitenkaan tarkasti maaritell3, silla arvot eivat ole valttamatta tasavalein. Tallad tasolla voidaan
tarkastella, kuinka paljon jotain ominaisuutta on, mutta ei voida vertailla, kuinka paljon tata on
enemman kuin toista. Naita muuttujia voidaan siis kayttaa analyysissa luokittelevina tekijoina,
aivan kuten laatueroasteikollisiakin muuttujia. Tyypillisia jarjestysasteikolla tehtyja mittauksia
ovat esimerkiksi kyselytutkimuksissa kaytetyt Likert-asteikot, jossa kysytdan vastaajan
mielipidetta viisiasteikkoisen vaittdaman avulla. (Heikkila 2014, 81; Nummenmaa 2021, 56;

Tahtinen ym. 2020, 34.)

Vilimatka-asteikolla voidaan mitata numeerisia muuttujia eli sellaisia muuttujia, joiden voidaan

kuvitella saavan aikaan mitd tahansa reaalilukuarvoja. Erona jarjestysasteikkoon on se, etta
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valimatka-asteikolla mitattujen havaintojen etdisyydet on mahdollista maaritelld. Havaintoja ei
luokitella, vaan jokaiseen havaintoon liitetdan sen suuruuden ilmoittama lukuarvo. Valimatka-
asteikollisilla muuttujilla ei ole kuitenkaan absoluuttista nollapistettd, vaan mittaustulokset voivat
olla nollaa suurempia tai pienempia. Tallaisille muuttujille voidaan suorittaa kaikkia
peruslaskutoimituksia, kuten esimerkiksi arvojen yhteen- ja vdhennyslaskuja. Tyypillinen
esimerkki valimatka-asteikolla suoritettavasta mittauksesta on lampétilan esittdminen
celsiusasteina. Lisaksi valimatka-asteikolla mitataan vuosilukuihin, kuten syntyméavuoteen liittyvia

muuttujia. (Nummenmaa ym. 2014, 19; Nummenmaa 2021, 57.)

Suhdeasteikon tasoisilla muuttujilla on edellisten asteikkojen ominaisuuksien lisdksi
yksiselitteinen nollakohta. Talld asteikolla voidaan mitata myds, kuinka moninkertainen
muuttujan arvo on toiseen verrattuna. Suhdeasteikollisille muuttujille voidaan suorittaa kaikkia
laskutoimituksia. Suhdeasteikon tasoisia mittauksia ovat esimerkiksi perheenjasenten
lukumaaran, kaupungin asukasluvun, yrityksen liikevaihdon, tuotteen hinnan tai painon

mittaukset. (Heikkila 2014, 82; Nummenmaa ym. 2014, 19.)

Yksiulotteiset eli yhden muuttujan jakaumien kuvaamiseen sovellettavat tunnusluvut voidaan
jakaa sijaintilukuihin, hajontalukuihin ja muihin tunnuslukuihin. Sijaintilukuja ovat moodi,
mediaani ja aritmeettinen keskiarvo. Sijaintiluvut kuvaavat jakauman sijaintia, eli toisin sanoen
havaintojen tyypillista suuruusluokkaa. Talla tavoin aineistossa olevaa tietoa saadaan tiivistetyksi
siten, ettd aineistoa koskevien padtelmien teko helpottuu. Moodi eli tyyppiarvo on
havaintoaineiston yleisin muuttujan arvo tai se on luokka, jolla on suurin frekvenssi. Moodi on
ainoa keskiluku, jota voidaan kdyttaa laatueroasteikollisille muuttujille. (Nummenmaa ym. 2014,

70,74; Nummenmaa 2021, 168.)

Mediaani on suuruusjadrjestykseen asetetun aineiston keskimmainen arvo. Talloin puolet
havainnoista on suurempia, kuin mediaani ja puolet vastaavasti pienempia. Jos mitattuja
havaintoja on parillinen maara, on mediaani jompikumpi naistd keskimmaisistd arvoista.
Mediaanin avulla voidaan analysoida, kuinka havainnot ovat painottuneet keskimmaisen
havainnon suhteen. Mediaani sopii vahintdan jarjestysasteikollisille muuttujille. (Nummenmaa

ym. 2014, 72-75; Vilkka 2021, 143.)

Aritmeettinen keskiarvo kuvaa puolestaan sitd, kuinka suuria havaintoarvot olisivat, jos mitattava

ominaisuus jaettaisiin tasan kaikkien havaintoarvojen kesken. Aritmeettinen keskiarvo on herkka
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poikkeaville havainnoille, joten sita olisi mielekdsta kayttdaa ainoastaan silloin, kun kaikki
havainnot on mitattu samalla mitta-asteikolla. Aritmeettisen keskiarvon laskeminen edellyttas,
ettd muuttuja on mitattu vahintaan valimatka-asteikolla. Muita sijaintilukuja ovat fraktiilit, joita
kaytetdadan yhdessd mediaanin kanssa antamaan lisdtietoja jakaumasta. Eniten kaytettyja
fraktiileja ovat kvartaalit eli alakvartaali, mediaani ja ylakvartaali. Fraktiilit sopivat vahintdan
jarjestysasteikolla mitatuille muuttujille. (Nummenmaa ym. 2014, 74-77; Nummenmaa 2021,

111.)

Hajontaluvuilla voidaan kuvata, kuinka muuttujan arvot ovat jakautuneet jonkin keskiluvun, kuten
esimerkiksi keskiarvon ymparille. Siina missa keskiluvut kuvaavat jakauman sijaintia, hajontaluvut
kertovat, kuinka laajalle tai suppealle valille havaintoarvot sijoittuvat. Mitd pienempi hajonta on,
sitd lahempana havainnot ovat toisiaan tai keskiméaaraista arvoa. Hajonnan kasvaessa havainnot
levidvat keskimaaraistd kauemmaksi toisistaan. Hajontalukuja ovat variaatiosuhde, vaihteluvili
(ja sen pituus), keskihajonta ja variaatiokeroin. (Nummenmaa ym. 2014, 79-84; Nummenmaa

2021, 114-115.)

Muita tilastollisessa paattelyssa kaytettavia tunnuslukuja ovat vinous ja huipukkuus. Vinous
mittaa sitd, kuinka symmetrinen jakauma on. Symmetrisyyttd voidaan mitata erilaisilla
vinouskertoimilla, joiden etumerkki kuvaa vinouden suuntaa ja itseisarvo vinouden suuruutta.
Symmetrisen jakauman vinous on nolla, kun taas negatiivinen viittaa vasemmalle vinoon ja
positiivinen oikealle vinoon jakaumaan. Huipukkuus puolestaan mittaa sitd, kuinka korkea
jakauman huippu on normaalijakaumaan verrattuna. Huipukkuutta voidaan mitata monin eri
tavoin, mutta usein kaytetddn maaritelmaa, jonka mukaan normaalijakaumaa muistuttavan
jakauman huipukkuus on nolla. Mita korkeampi jakauman huippu on, sitd suuremman positiivisen
arvon huipukkuus saa. Negatiivinen arvo puolestaan osoittaa normaalia laakeampaa jakaumaa tai
sitd, ettda jakaumalla on useita eri huippuja. Vinous ja huipukkuus ilmaisevat yhdessa, kuinka

kaukana normaalista kasiteltdvdan muuttujan jakauma on. (Heikkild 2014, 88.)

Tdssa opinndytetydssd tutkimusaineistoa analysoitiin Excel -taulukkolaskentaohjelman avulla.
Tutkimuksen mitta-asteikkona kaytettiin laatuero- ja jarjestysasteikollisia muuttujia. Muuttujien
saamia mittaustuloksia tarkasteltiin frekvenssijakaumien avulla. Aineiston kuvailussa

hyoddynnettiin lukumaaria ja pylvasdiagrammeja.
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6.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Jokaisen tutkimuksen, kuten myos opinndytetyon tulosten ja johtopaatosten tulisi olla
totuudenmukaisia, uskottavia ja luotettavia. Opinndytetdissa yhtend hyvyyden mittarina
kaytetdan termia luotettavuus, jota kuvataan reliabiliteetti ja validiteetti kasitteilld. Reliabiliteetti
eli luotettavuus kuvaa mittaustulosten tarkkuutta ja toistettavuutta. Tama tarkoittaa sita, etta jos
tutkimus toistetaan saman henkilon kohdalla uudelleen, saadaan tdysin samanlainen

mittaustulos tutkijasta riippumatta. (Hirsijarvi ym. 2009, 231; Nummenmaa 2021, 581.)

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita
on tarkoituksin mitata. Tutkimusta voidaan pitaa silloin validina, kun se ei sisdlla systemaattisia
virheitd. Kysely- ja haastattelututkimuksissa validiteettiin vaikuttaa ensisijaisesti se, miten
onnistuneita kysymykset ovat eli voidaanko niiden avulla ratkaista ennalta maaritelty

tutkimusongelma. (Heikkild 2014, 177; Vilkka 2021, 194.)

Laadullisen tutkimuksen Iahtokohdat eroavat maarallisesta tutkimuksesta, joten reliabiliteetti ja
validiteetti kasitteitd ei voida sellaisenaan soveltaa kyseisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointiin. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvioinnissa korostuvat erityisesti
tulosten, menetelmien ja tiedonkeruun riittdvan tarkka dokumentaatio. Lisaksi laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella kolme kasitteen avulla, joita ovat uskottavuus,

luotettavuus ja eettisyys. (Kananen 2014, 131-134; Puusa & Juuti 2020, 175.)

Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, missd maarin tutkimusta lukevat kollegat, tutkimuksen
kohteena olevat henkilot seka niin sanottu yleis6 hyvaksyvat tutkimuksen tulokset tosiksi ja
luottavat siihen, ettd aineisto on keratty huolellisesti ja analysoitu asianmukaisesti.
Luotettavuudella puolestaan viitataan siihen, etta tutkija kykenee vakuuttamaan onnistunein
perusteluin lukijan siitd, ettd han on valinnut oikeanlaiset tutkimusmenetelmat ja
lahestymistavan ratkaistakseen tutkimusongelman. Eettisyydella tarkoitetaan sitd, etta tutkija on
noudattanut eettisid periaatteita koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksessa eettisyydessa on kyse
siitd, ettd tutkija noudattaa hyvaa tutkimusetiikkaa ja hanen tutkimuksensa ei aiheuta haittaa

kenellekdan tutkimuksen kohteen olevalle henkildlle. (Puusa & Juuti 2020, 175.)
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7  Tutkimustulokset

Opinnaytetyossa oli  tarkoitus kehittdda toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessia
alkuperehdytyksen osalta. Ty6ssa oli tarkoitus selvittaa Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-
verkoston perehdytysprosessin nykytila ja toimivuus vuoden sisdlla tydtehtavassaan
aloittaneiden tyontekijoiden seka esihenkildiden ndkdkulmasta. Tutkimuksessa haettiin
vastauksia erityisesti seuraaviin kysymyksiin: millainen on perehdytyksen nykytila ja toimivuus,
miten uusien tyontekijoiden perehdytysprosessia voitaisiin kehittda, miten alkuperehdytyksesta
saataisiin yhtendinen ja tasalaatuinen kokonaisuus ja mita uuden alkuperehdytyksen tulisi pitaa
sisdllaan. Tassa kappaleessa esitellddn tutkimustuloksia ja niiden perusteella tehtyja

kehittdmisehdotuksia.

7.1 Haastattelu

Avoimien haastatteluiden avulla oli tarkoitus selvittdd, miksi nykyisida perehdytyskdytantoja
haluttiin muuttaa ja millainen uuden perehdytysmallin tulisi olla. Avoimien haastatteluiden
kohteena oli kaksi marketpuolen esihenkil6d ja yksi HR-asiantuntija Pohjois-Karjalan
Osuuskaupasta. Toinen marketpuolen esihenkildistda toimii myods aluepdallikkona PKO:n
vahittaiskaupassa. Haastateltavat valittiin sen perusteella, ettd heilld oli pitkd kokemus PKO:lla

tyoskentelysta ja omakohtaista kokemusta perehdyttamisesta ja sen kehittamiseta.

Haastattelujen perusteella selvisi, ettd perehdytyskadytantéja haluttiin muuttaa perehdytyksen
toimimattomuuden vuoksi. Haastateltavat kertoivat, ettd nykyiset perehdytyskdaytannot
vaihtelivat eri kokoisten yksikdiden valilla. Koettiin, etta kirjallisten ohjeiden seka
suunnitelmallisuuden puuttumisen vuoksi perehdytyksen eteneminen ei ollut aina ihan selkeda

ja perehdytettavat asiat vaihtelivat aina perehdyttajasta riippuen.

Haastatteluissa nousi esille, ettd aluepaallikké ja HR-asiantuntija olivat yhdessa jo jonkin aikaa
pohtineet, kuinka perehdytysta voisi lahted kehittdmaan ja miten siitd saataisiin yhtenainen ja
tasalaatuinen kokonaisuus. Haastatteluissa aluepaallikkd kertoi ajatuksiaan siitd, millainen uuden
perehdytysmallin tulisi olla. Toiveena oli, ettd uudesta perehdytysmallista tulisi sellainen

kokonaisuus, jota voitaisiin hyédyntaa koko S-market ja Sale verkostossa. Uuden toimintamallin



48

tulisi toimia keksitetysti. Keskitetylla perehdytyksella tarkoitetaan tdssa yhteydessa yritykseen ja
sen kaytantoihin, pelisdantdihin seka tydnkuvaan yleiselld tasolla perehdyttamista jonkun tietyn
henkilon toimesta. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi huomioida perehdytyksen sisalto, ohjeet ja

tukimateriaalit, aikataulut seka roolit ja vastuut.

7.2  Havainnointi

Osallistuvan havainnoinnin avulla oli tarkoitus selvittdd, miten Pohjois-Karjalan Osuuskaupan
marketpuolen perehdytys nykyisellddn hoidetaan ja kuinka sitd voitaisiin 1ahted kehittamaan.
Tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten perehdytyksestd saataisiin yhtendisempi ja
tasalaatuisempi kokonaisuus. Havainnoinnissa tarkastelin perehdyttdjia, perehdytettavia seka
perehdyttamisen sisaltéd. Havaintoja tein seuraamalla perehdyttdmista sekd perehdyttamalla
itse henkiloita. Havaintoja kerasin neljassa eri PKO:n toimipaikassa: S-market Utrassa, Joensuun

Prismassa, S-market Outokummussa ja S-market Viinijarvella.

Osallistuvassa havainnoinnissa selvisi, ettd perehdytys alkoi tyontekijan ensimmaisena
tyopaivana. Perehdytys tapahtui yleensa siina yksikossa, jossa uusi tyontekija tuli padsaantoisesti
tyoskentelemaankin. Uudelle tulokkaalle ei ollut nimettya perehdyttdjaa, vaan perehdytys
tapahtui  esihenkilon ja vuorossa olevien tyontekijoiden johdolla. Ensimmadisena
perehdytyspdivana esihenkilo otti vastaan uuden tulokkaan ja esitteli hanelle tyétilat. Taman
jalkeen kaytiin lapi yleisia asioita ja suoritettiin kaikki tyossa tarvittavat koulutukset. Koulutusten

jalkeen perehdytyspaiva jatkui viela hetken aikaa myymalan puolella.

Myymalan puolella tapahtuva perehdytys oli yleensad kassaperehdytysta. Tyévuorossa olevat
tyontekijat kertoivat ja nayttivat uudelle tyontekijalle kdaytanndssa, kuinka kassalla toimitaan.
Taman jalkeen uudet tyontekija aloittivat heti tyoskentelemaan kassalla. Perehdyttdjina olleet
henkilét neuvoivat tyonteon ohella uusia tyontekijoitda aina, kun kysymyksia ilmeni. Toinen
perehdytyspdiva oli aina tilanteesta riippuen joko aamu-, vali-, tai iltavuoro. Useimmiten

kuitenkin iltavuoro.

lltavuoroperehdytyksessa perehdyttdjand toimi samassa tyovuorossa oleva tyodntekija.
lltavuoroperehdytyksessa kaytiin lapi paivittaisia iltavuoron tehtavid. Perehdyttdjasta riippuen

asiat kaytiin lapi joko hyvin tarkasti tai vahan sinne pain. Molempina perehdytyspaivina
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perehdytyksen tukena kaytettiin perehdytyksen tarkistuslistaa. Perehdytyksen etenemiseen ei
ollut olemassa tarkkaa perehdytyssuunnitelmaa, vaan perehdytys eteni aina perehdyttdjan

mukaan.

Osallistuvan havainnoinnin perusteella oli todettavissa, etta perehdytyksesta puuttui tietynlainen
johdonmukaisuus ja jarjestelmallisyys. Tdma johtunee siitd, etta perehdytyksen tueksi oli
olemassa yhteinen perehdytyksen tarkistuslista, mutta ei suunnitelmaa, josta olisi ilmennyt
perehdytyksen eteneminen. Suunnitelmallisuuden puuttumisen vuoksi perehdytyksen sisallossa
ja etenemisessa oli erovaisuuksia. Ensimmaisenad perehdytyspaivdana aikaa kului paljon myos
koulutusten suorittamiseen. Koulutukset veivat suhteellisen paljon aikaa myymalan puolella

tapahtuvasta perehdyttdamisesta, ja kestonsa vuoksi ne olivat osittain raskaita suorittaa.

Perehdytystilanteissa oli havaittavissa my0s puutteita perehdyttdjien ammattitaidossa ja
mielenkiinnossa perehdytystd kohtaan. Perehdytystilanteessa perehdyttdja saattoi unohtaa
kertoa tyon kannalta olennaisia asioita tai asioita perehdytettiin virheelliselld tavalla. Merkittavin
huomio oli se, ettd kaksi eri perehdyttdjaa perehdytti saman asian eri tavalla. Havaintojen
perusteella voidaan todeta, ettd perehdytysta tulisi ennen kaikkea yhtenaistda ja tasalaatuistaa.
Yhtendisen perehdytyssuunnitelman ansiosta jokainen uusi tyontekija saisi sisalloltdaan

samanlaisen perehdytyksen.

Uusien tyontekijoiden kannalta olisi myos hyvd, jos heille olisi olemassa nimetty perehdyttdja.
Nimetty perehdyttdja parantaisi perehdytyksen laatua, silld he antaisivat mahdollisimman tarkan
ja perusteellisen perehdytyksen. Lisaksi havaintojen perusteella voidaan todeta, etta
verkkokoulutukset kannattaisi suorittaa jo ennen ensimmaista perehdytyspaivaa. Nain tyontekija
voisi suorittaa ne omassa tahdissaan. Esiperehdytys helpottaisi myds tyontekijan ensimmaista

tyopaivaa ja lyhentaisi varsinaista perehdyttamiseen kaytettavaa aikaa.

Kuten jokaisessa toimipaikassakin, myos eri myymalaketjuissa on eroavaisuuksia perehdytyksen
toteutuksessa. Halusimme selvittda, milla tavalla Prisman perehdytys eroaa S-marketin
perehdytyksesta ja kuinka sitd mallia voitaisiin hyddyntda S-market ja Sale verkostossa.
Kehitysideoiden saamiseksi havainnoimme Joensuun Prismalla tapahtuvaa perehdytysta kahden

paivan ajan.

Prismassa tapahtuva perehdytys on toteutettu siten, ettd sielld on tietyt ennalta maaritellyt

henkildt, jotka toimivat uuden tyontekijan perehdyttajana. Perehdytys Prisman kassaosastolle on
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kestoltaan kaksi pdivaa. Taman lisdaksi Prismoissa on omat perehdytykset niille, jotka
tyoskentelevat paivittdis- tai kayttotavaraosastolla. Kassaosaston perehdytys aloitetaan
tavallisesti toimipaikan ja sen tyontekijoiden esittelylld, jonka jalkeen kdydaan lapi tydsuhteeseen
ja tyontekoon liittyvia olennaisia asioita. Taman jalkeen siirrytdadan harjoittelemaan kassan
kayttod. Toisena perehdytyspdivana uusi tyontekija tyoskentele normaaleissa kassatehtdvissa

perehdyttdja mukana seuraten ja opastaen.

Havaintojen perusteella voimme todeta, ettd Prisman perehdytysmalli on oikein toimiva, mutta
se ei kuitenkaan ole suoraan sovellettavissa S-markettien perehdytykseen. S-marketeissa
tapahtuvan perehdytyksen tulee sisdltdda myos myymaldperehdytystd, jota tdssd kyseisessa
toimintamallissa ei ollut. Prismassa tapahtuva kassaperehdytys eroaa myos osittain S-markettien
perehdytyksesta, silld jotkin toimintatavat erilaisia. Lisdksi Prismassa on huomattavasti laajempi
tuotevalikoima, kuin S-marketeissa, joka vaatii taas erilaista perehdytystd kassalla. Saimme
kuitenkin Prisman perehdytyksesta hyvia vinkkeja siihen, millainen on hyva perehdyttija ja mita

kaikkea yleisiin asioihin kannattaa sisallyttaa.

7.3 TyOntekijoille suunnattu kyselytutkimus

Tyontekijoiden osalta kysely lahetettiin 43 henkildille, joista kyselyyn vastasi 23 henkil6a. Naista
uudella toimintamallilla perehdytettyja oli 3 henkil6a. Ndin ollen tydntekijoille suunnatun kyselyn
laskennalliseksi vastausprosentiksi muodostui 54%. Kysetutkimuksen tulokset esitelldan
kyselylomakkeen rungon mukaisesti (Liite 1). Tuloksissa kdyddan ensin |dpi vastaajien
taustatietoja, jonka jalkeen tuloksissa edetdaan perehdytyksen kannalta merkityksellisten osa-

alueiden mukaisesti.

Taustatiedot

Ensimmainen kysymys koski vastaajan sukupuolta (kuva 1). Kyselyyn vastanneista naisia oli 18

(78%) ja miehia viisi (22%). Vastaajista muunsukupuolisia oli 0 (0%).
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Muu 0

Kuva 1. Sukupuoli (n=23)

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien ikaryhmaa (kuva 2). Suurin osa vastaajista 10 (43,5%) kuului alle
25-vuotiaiden ikdaryhmaan. Vastaajista viisi (21,7%) kuului ikdryhmaan 26-35v ja vastaajista nelja
(17,4%) 36—45-vuotiaiden ikdaryhmaan. Vastaajista kolme (13%) oli 46—-55-vuotiaita ja yksi (4,4%)

henkilo yli 55-vuotias.

alle 25v

26-35v

36-45v

46-55v

yli 55v

Kuva 2. Mihin ikdryhmaéan kuulut? (n=23)

Kolmas taustatietokysymys koski vastaajan aiempaa tyokokemusta kaupan alalta (kuva 3).
Vastaajista kahdeksan (34,8%) kertoi, etta hanella oli aiempaa tyokokemusta kaupan alalta PKO:n
tullessa. Vastaajista 15 (65,2%) puolestaan ilmoitti, ettei aiempaa tyokokemusta kaupan alalta

ollut.
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Kylla

Ei 15

Kuva 3. Oliko sinulla aiempaa tyokokemusta kaupan alalta PKO:n tullessasi? (n=23)

Neljannessa taustatietokysymyksessa selvitettiin, missa yksikdssa vastaaja on perehdytetty.
Vastaajista kuusi (26,08%) oli perehdytetty S-market Outokummussa ja neljd (17,39%) S-market
Lieksassa. Vastaajista kaksi (8,69%) oli perehdytetty S-market Ylamyllylla. Vastaajista yksi (4,35%)
oli perehdytetty S-market Utrassa, yksi (4,35%) S-market Uimaharjussa, yksi (4,35%) S-market
Tohmajarvelld, yksi (4,35%) S-market Siilaisessa, yksi (4,35%) S-market Rantakadulla, yksi (4,35%)
S-market Polvijarvella, yksi (4,35%) S-market Noljakassa, yksi (4,35%) S-market Niinivaaralla ja yksi
(4,35%) S-market Kiteelld. Vastaajista yksi (4,35%) oli perehdytetty Prisma Joensuussa ja yksi

(4,35%) Sokos Hotel Kimmellissa (kuva 4).
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Sokos Hotel Kimmel
S-market Ylamylly
S-market Utra
S-market Uimaharhu
S-market Tohmajarvi
S-market Siilainen
S-market Rantakatu
S-market Polvijarvi
S-market Noljakka
S-market Niinivaara
S-market Lieksa
S-market Kitee
S-market Outokumpu

Prisma Joensuu

0

Kuva 4. Missa yksikossa sinut on perehdytetty? (n=23)

Tyosuhde

Vastanneista kahdeksan (34,8%) oli tyoskennellyt nykyisessa tehtdvadssaan alle kolme kuukautta.

Vastaajista kolme (13,1%) oli tyoskennellyt nykyisessa tehtdvassaan 3-6kk ja yhdeksan (39,1%)

vastaajaa 6-12kk. Vastaajista kolme (13%) oli tyoskennellyt nykyisessa tyotehtdvassdan yli

vuoden (kuva 5).

6-12kk

o

10
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Kuva 5. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyotehtavassasi? (n=23)

Vastanneista yhdeksdn (39.3%) oli maaraaikaisessa tyosuhteessa. Suurin osa vastaajista 11
(47,8%) oli toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa. Vastaajista kolme (13,1%) ilmoitti

tyoskentelevansa henkilostopankissa (kuva 6).

Henkilostopankki _ 3
2

Kuva 6. Tyosuhteeni on (n=23)

Perehdytys

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista viisi (25%) oli osallistunut keskitettyyn
perehdytystilaisuuteen. Vastaajista 15 (75%) ilmoitti, ettei ollut osallistunut kyseiseen
tilaisuuteen, vaan perehdytys alkoi toimipaikassa. Uudella toimintamallilla perehdytetyista
henkiloista kaksi (66,7%) oli osallistunut ja yksi (33,3%) henkil6 ei ollut osallistunut keskitettyyn

perehdytystilaisuuteen (kuva 7).

Kyll&, osallistuin erilliseen keskitettyyn
perehdytystilaisuuteen

15
Ei, perehdytykseni alkoi toimipaikassa

2 4 6 8 10 12 14 16

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty
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Kuva 7. Osallistuitko keskitettyyn perehdytystilaisuuteen? (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd suurin osa 19 (95%) oli perehdytetty
nykyiseen tyotehtdvadnsd toimipaikassa. Vastaajista yksi (5%) ilmoitti, ettei ollut saanut
perehdytystd nykyiseen tyotehtdvaansa. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla
perehdytettyd henkilda oli saanut perehdytyksen nykyiseen tyotehtavaansa toimipaikassa (kuva

8).

19
Kylla

Ei

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 8. Perehdytettiinko sinua nykyiseen tyotehtdvaasi toimipaikassa? (n=23)

Jos henkil6 vastasi edelliseen kysymykseen ei, tiedusteltiin hdnelta syyta siihen, miksi han ei ollut
saanut perehdytystd nykyiseen tyotehtdavaansa toimipaikassa. Yhden henkilén kohdalla

perehdytysta ei ollut toteutettu ajanpuutteen vuoksi.

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista yksi (5%) kertoi, ettd perehdyttdjana oli
toiminut esihenkil6. Kolmea (15%) henkil6ad oli perehdyttanyt tydkaveri ja 11 (55%) henkilon
kohdalla perehdyttdjana oli toiminut koko tydyhteisd. Viittd (25%) henkil6a oli perehdyttanyt
nimetty perehdyttdja. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkil6ista yhdella (33,3%) oli

perehdyttajana toiminut tyokaveri ja kahdella (66,7%) henkil6lla nimetty perehdyttéja (kuva 9).
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Esihenkild

Tyokaveri

Koko tyoyhteiso
Nimetty perehdyttaja

Joku muu, kuka?

2 4 6 8 10 12

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 9. Kuka sinua perehdytti toimipaikassa? (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd kahdella (10%) alkuperehdytys oli
kestanyt alle yhden pdivan. Suurimalla osalla vastaajista 12 (60%) alkuperehdytys oli kestanyt 1—
2 pdivaa. Vastaajista kaksi (10%) oli saanut 3—4 pdivan mittaisen alkuperehdytyksen ja yksi (5%)
5-6 paivad kestdvan alkuperehdytyksen. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla

perehdytettya henkil6a oli saanut 1-2 paivan mittaisen alkuperehdytyksen (kuva 10).

alle 1 paiva
1-2 paivaa
3-4 paivaa
5-6 paivaa

yli 7 paivaa

2 4 6 8 10 12 14

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 10. Alkuperehdytyksen kokonaiskesto oli? (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6istd 10 (50,0%) oli saanut ennen toiden alkua
jotakin ohjeistusta tai materiaalia yritykseen tai perehdytykseen liittyen. Vastaajista 10 (50,0%) ei

ollut kyseisid materiaaleja saanut. Kaikki kolme (100,0%) uudella toimintamallilla perehdytettya
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henkilda oli saanut ennen tdiden alkua jotakin ohjeistusta tai materiaalia yritykseen tai

perehdytykseen liittyen (kuva 11).

10
Kylla

10

Ei

2 4 6 8 10 12

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 11. Saitko ennen toiden alkamista ohjeistusta tai materiaalia yritykseen tai perehdytykseen

liittyen? (n=23)

Kaikki 10 (100%) aiemmalla toimintamallilla perehdytettyd henkild kokivat ohjeistukset ja
materiaalit hyodylliseksi. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkilista kaikki kolme

(100%) vastaajaa olivat yhtd mielta siitd, ettd ohjeistukset ja materiaalit olivat hyodyllisia (kuva

12).
10
Kylla
3

0
Ei, miksi?

0

2 4 6 8 10 12
E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 12. Koitko ohjeistuksen ja materiaalin hyddylliseksi? (n=13)
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Perehdytys ja sen organisointi

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kuusi (30%) oli tdysin samaa mielta siit3,
ettd hédnen tuloonsa oli valmistauduttu koko tyoyhteisOssad. Vastaajista yhdeksan (45,0%) oli
osittain samaa mielta asiasta. Kolme henkil6a (15,0%) ilmoitti, etta oli osittain eri mieltd asiasta
ja kaksi henkil6a (10,0%) oli taysin erimieltd asian suhteen. Kaikki kolme (100,0%) uudella
toimintamallilla perehdytettyd henkil6ad oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd hanen tuloonsa oli

valmistauduttu koko tydyhteisdssa (kuva 13).

Tdysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 13. Tulooni oli valmistauduttu koko tyéyhteistssa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkilGistd suurin osa 14 (70,0%) oli tdysin samaa
mieltd siitd, ettd tyoyhteiso oli ottanut hanet hyvin vastaan toéiden alettua. Vastaajista nelja
(20,0%) oli osittain samaa mieltad asiasta ja vastaajista kaksi (10,0%) osittain erimieltd asiasta.
Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd kukaan ei ollut taysin eri mielta asiasta.
Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildista kaksi (66,7%) oli taysin samaa mielta siita,
ettd tyoyhteiso oli ottanut hdnet hyvin vastaan toiden alettua. Yksi (33,3%) henkil6 oli osittain
samaa mielta asiasta. Yhtaan henkil6a ei ollut osittain eri mielta eika taysin eri mielta siita asiasta

(kuva 14).
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Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

4 6 8 10 12 14 16

N

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 14. Tydyhteiso otti minut hyvin vastaan aloittaessani tyot (n=23)

Vastaajista 12 (52,2%) ilmoitti, ettd hanelle oli hankittu tyovalineet etukdteen valmiiksi.
Vastaajista seitsemalle (30,4%) tyovalineitd ei ollut hankittu ja vastaajista nelja (17,4%) ilmoitti

olevansa henkilostépankkilainen, jolloin tyévalineita ei hankita etukateen (kuva 15).

Kyll3 12

Ei, olen henkilostépankkilainen

Kuva 15. Tyovalineet (vaatteet, leikkurit, hanskat) oli hankittu minulle etukdteen (n=23)

Vastaajista 11 (47,8%) oli saanut henkilokohtaiset tunnukset kadyttoonsd ensimmaisend
tyopdivana. Vastaajista yhdeksdn (39,1%) kertoi, ettei ollut saanut tunnuksia kayttoonsa.
Vastaajista nelja (13,1%) ilmoitti olevansa henkilostopankkilainen, jolloin henkilokohtaiset

tunnukset otetaan kaytt6on myéhemmin (kuva 16).
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Ei, olen henkilostopankkilainen

i

Kuva 16. Sain henkilékohtaiset tunnukset kdyttooni ensimmadisena tyopaivana (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista suurin osa 14 (70,0%) ilmoitti, ettd hanet
oli esitelty muille tydyhteison jasenille tydsuhteen alussa. Vastaajista kuusi (30,0%) puolestaan
ilmoitti, ettei hanta ollut esitelty muille tydyhteison jasenille tydsuhteen alussa. Kaikki kolme
(100,0%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkilda oli esitelty muille tydyhteison jasenille

ty6suhteen alussa (kuva 17).

14
Kylla

Ei

2 4 6 8 10 12 14 16

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 17. Minut esiteltiin muille tydyhteison jasenille tydsuhteen alussa (n=23)

Lahes kaikille aiemmalla toimintamallilla perehdytetyille henkil6ille 19 (95,0%) oli esitelty
tyOymparisto. Vastaajista yksi (5,0%) ilmoitti, ettei tydymparisto ollut esitelty. Jokaiselle kolmelle

(100%) uudelle toimintamallilla perehdytetylle henkildlle oli esitelty tydymparisto (kuva 18).
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Kylla

Ei

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 18. Minulle esiteltiin tydymparistd (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kuusi (30,0%) oli tdysin samaa mielta siita,
ettd perehdytys oli ennakkoon suunniteltua. Vastaajista seitseman (35,0%) oli osittain samaa
mielta ja vastaajista viisi (25,0%) osittain eri mieltd asiasta. Vastaajista kaksi (10,0%) oli taysin eri
mieltd siitd, ettd perehdytys olisi ollut ennakkoon suunniteltua. Kaikki kolme (100%) uudella
toimintamallilla perehdytettyd henkil6a oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd perehdytys oli

ennakkoon suunniteltua (kuva 19).

Tdysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

1 2 3 4 5 6 7 8

E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 19. Perehdytykseni oli ennakkoon suunniteltua (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kahdeksan (40,0%) oli tdysin samaa mielta
siitd, ettd aikaisempi osaaminen on huomioitu perehdytyksen toteutuksessa. Vastaajista 11

(55,0%) oli osittain samaa mieltd asian kanssa ja vastaajista yksi (5,0%) oli osittain eri mieltd
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asiasta. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kaksi (66,7%) oli taysin samaa mielta
siitd, ettd aikaisempi osaaminen on huomioitu perehdytyksen toteutuksessa. Yksi (33,3%) henkilo
oli osittain samaa mielta asiasta ja yhtdaan henkilo ei ollut osittain eri mieltd. Kukaan vastaajista

ei ollut taysin eri mieltd asiasta (kuva 20).

Tdysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

2 4 6 8 10 12

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 20. Aikaisempi osaamiseni huomioitiin perehdytyksen toteutuksessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildistda kolme (15,0%) oli taysin samaa mieltd
siitd, ettd sai mahdollisuuden vaikuttaa perehdytyksen sisadltoon ja toteutukseen. Vastaajista
seiseman (35,0%) oli osittain samaa mieltd asiasta ja vastaajista kuusi (30,0%) oli osittain eri
mieltd asiasta. Vastaajista nelja (20,0%) oli taysin erimieltd asiasta. Uudella toimintamallilla
perehdytetyistd henkildista yksi (33,3%) oli tdysin samaa mielta siitd, ettd sai mahdollisuuden
vaikuttaa perehdytyksen sisdltéon ja toteutukseen. Vastaajista kaksi oli osittain samaa mielta

(66,7%) asiasta. Kukaan vastaajista ei ollut osittain samaa eika taysin eri mieltd (kuva 21).

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltad

1 2 3 4 5 6 7 8

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty




63

Kuva 21. Sain mahdollisuuden vaikuttaa perehdytyksen sisaltéon ja toteutukseen (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista nelja (20,0%) oli taysin samaa mielta siitd,
ettd perehdytys oli selkeda ja eteni loogisessa jarjestyksessa. Vastaajista 10 (50,0%) oli osittain
samaa mielta asiasta ja vastaajista nelja (20,0%) osittain eri mieltd asian kanssa. Vastaajista kaksi
(10,0%) oli taysin eri mieltad asiasta. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkilGista kaksi
(66,7%) oli taysin samaa mielta siita, ettd perehdytys oli selkeaa ja eteni loogisessa jarjestyksessa.
Vastaajista yksi (33,3%) oli osittain samaa mieltd asiasta. Kukaan vastaajista ei ollut osittain eri

mieltd eika taysin eri mielta asiasta (kuva 22).

Tdysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

2 4 6 8 10 12

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 22. Perehdytys oli selkeda ja eteni loogisessa jarjestyksessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista yhdeksan (45,0%) oli tdysin samaa mielta
siita, ettd perehdyttdminen oli vuorovaikutuksellista. Vastaajista seitseman (35,0%) oli osittain
samaa mieltd ja vastaajista kolme (15,0%) osittain eri mieltd asiasta. Vastaajista yksi (5,0%) oli
tdysin eri mieltd asiasta. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kaikki kolme (100%)

oli tdysin samaa mielta siitd, ettd perehdyttdminen oli vuorovaikutuksellista (kuva 23).
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Taysin samaa mielta 9
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mieltd
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m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 23. Perehdyttdminen oli vuorovaikutuksellista (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkilistd seitseman (35,0%) kertoi, etta
perehdytyksen tukena oli kdytetty jotakin kirjallista materiaalia. Vastaajista 13 (65,0%) puolestaan
totesi, ettd mitdan kirjallisia materiaaleja ei ollut kadytetty. Jokaisen kolmen (100%) uudella
toimintamallilla perehdytetyn henkilon perehdytyksessa oli kaytetty tukena kirjallista

perehdytysmateriaalia (kuva 24).

Kylla
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Ei
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B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 24. Perehdytykseni tukena kaytettiin kirjallista perehdytysmateriaalia (oppaita, ohjeita,

tarkistuslistoja yms.) (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista suurimmalla osalla 13 (65,0%) perehdytys
oli sisaltanyt myos verkkoperehdytystd. Vastaajista seitseman (35,0%) puolestaan kertoi, etta

perehdytys ei ollut sisdltanyt kyseistd perehdytysmuotoa. Kaikki kolme (100,0%) uudella
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toimintamallilla perehdytettyd henkiloa totesi, ettd perehdytys oli sisdltanyt myos

verkkoperehdytysta (kuva 25).
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Kylla
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m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 25. Perehdytykseni sisdlsi myos verkkoperehdytysta (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildistda kolme (15,0%) oli taysin samaa mieltd
siitd, ettd perehdyttamiseen kaytettiin riittavasti aikaa. Vastaajista seitseman (35,0%) oli osittain
samaa mieltd ja vastaajista viisi (25,0%) osittain eri mieltd asiasta. Vastaajista viisi (25,0%) oli
tdysin eri mieltd asiasta. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildista yksi (33,4%) oli
tdysin samaa mielta, yksi (33,3%) osittain samaa mielta ja yksi (33,3%) osittain eri mielta asiasta.

Kukaan vastaajista ei ollut tdysin eri mieltd (kuva 26).

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd
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Kuva 26. Perehdyttamiseen kaytettiin mielestani riittavasti aikaa (n=23)
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Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkilGista kuusi (30,0%) oli taysin samaa mielta siit4,
ettd sai riittavasti tukea ja ohjausta perehdytyksen aikana. Vastaajista seitseman (35,0%) oli
osittain samaa mieltd asiasta ja vastaajista kuusi (30,0%) oli osittain eri mielta asiasta. Vastaajista
yksi (5,0%) oli taysin eri mieltd asian kanssa. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista
kaksi (66,7%) oli taysin samaa mielta siitd, ettd sai riittavasti tukea ja ohjausta perehdytyksen

aikana. Yksi (33,7%) henkilo oli osittain samaa mielta asiasta (kuva 27).

Tdysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta
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Kuva 27. Sain riittavasti tukea ja ohjausta perehdytyksen aikana (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista nelja (20,0%) oli tdysin samaa mielta siit3,
ettd oppimista seurattiin perehdytyksen aikana. Vastaajista seitseman (35,0%) oli osittain samaa
mielta asiasta. Vastaajista seitseman (35,0%) oli osittain eri mieltd asiasta ja kaksi (10,0%) vastaaja
tdysin eri mielta asiasta. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyad henkilda oli

tdysin samaa mielta siitd, ettd oppimista seurattiin perehdytyksen aikana (kuva 28).
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Kuva 28. Oppimistani seurattiin perehdytyksen aikana (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkilGista kuusi (30,0%) oli taysin samaa mielta siita,
ettd oli saanut mahdollisuuden antaa palautetta ja kehitysehdotuksia perehdytyksen aikana.
Suurin osa vastaajista 10 (50,0%) oli osittain samaa mielta asiasta. Vastaajista kolme (15,0%) oli
osittain eri mieltd ja yksi vastaaja (5,0%) oli taysin eri mieltd asiasta. Uudella toimintamallilla
perehdytetyistd henkildistda kaksi (66,7%) oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd oli saanut
mahdollisuuden antaa palautetta ja kehitysehdotuksia perehdytyksen aikana. Yksi (33,3%)
henkild oli osittain samaa mieltd asian kanssa. Yhtdan henkil6a ei ollut osittain eri mielta eika

taysin eri mielta asian suhteen (kuva 29).
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Kuva 29. Sain mahdollisuuden antaa palautetta ja kehitysehdotuksia (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista seitseman (35,0%) oli tdysin samaa mielta
siita, ettd oli saanut riittavasti palautetta perehdytyksen aikana. Vastaajista seitseman (35,0%) oli
osittain samaa mieltd ja vastaajista nelja (20,0%) oli osittain eri mieltd asiasta. Vastaajista kaksi
(10,0%) oli taysin eri mieltad asiasta. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettya
henkil6a oli tdysin samaa milta siitd, etta oli saanut riittavasti palautetta perehdytyksen aikana

(kuva 30).
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Kuva 30. Sain itse riittdvasti palautetta (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista seitseméan (35,0%) oli tdysin samaa mielta
siitd, ettd osaamista seurattiin perehdytyksen jalkeen. Vastaajista kuusi (30,0%) oli osittain samaa
mieltd asiasta ja vastaajista seiseman (35,0%) oli osittain eri mieltd asian kanssa. Kukaan
vastaajista ei ollut taysin eri mielta asiasta. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkil6ista
kaksi (66,7%) oli taysin samaa mielta siita, ettd osaamista seurattiin perehdytyksen jalkeen. Yksi
(66,7%) henkilo oli osittain samaa mielta asiasta. Kukaan vastaaja ei ollut osittain eri mielta eika

taysin eri mielta asiasta (kuva 31).

Taysin samaa mieltd ) 7
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Kuva 31. Osaamistani seurattiin perehdyttamisen jalkeen (n=23)
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Perehdytyksen sisalto

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd kolme (15%) koki, ettd osuustoiminnan
periaatteita oli kasitelty perusteellisesti perehdyttdmisen aikana. Vastaajista 14 (70%) oli sita
mieltd, ettd osuustoiminnan periaatteita oli kasitelty jonkin verran perehdyttamisen aikana ja
vastaajista kahden (10%) mielesta asiaa oli kasitelty vahan. Vastaajista yksi (5%) puolestaan
ilmoitti, ettei osuustoiminnan periaatteita ollut kasitelty lainkaan perehdyttamisessa. Uudella
toimintamallilla perehdytetyistd henkildistda kaikki kolme (100%) vastaajaa kokivat, ettd

osuustoiminnan periaatteet oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana (kuva 32).

Osuustoiminnan periaatteet
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Kuva 32. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd nelja (20%) ilmoitti, ettd organisaation
arvot oli kdyty lapi perusteellisesti perehdyttdmisen aikana. Vastaajista 13 (65%) koki, etta arvoja
oli kasitelty jonkin verran perehdyttamisen aikana ja vastaajista kahden (10%) mielesta asiaa oli
kasitelty vdhan. Vastaajista yksi (5%) puolestaan ilmoitti, ettei arvoja ollut kasitelty lainkaan
perehdyttamisessa. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildistd kaikki kolme (100%)

vastaajaa oli sitd mielta, ettd arvot oli kayty lapi perusteellisesti perehdytyksen aikana (kuva 33).
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Kuva 33. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista viisi (25%) ilmoitti, ettd PKO yrityksena
kaytiin 1api perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista 13 (65%) oli sitd mieltd, ettd asiaa
kasiteltiin jonkin verran ja yhden (5%) vastaajan mielesta vahan. Yksi (5%) vastaaja totesi, ettei
PKO:ta vyrityksena kayty lainkaan ldpi perehdytyksen aikana. Uudella toimintamallilla
perehdytetyistd henkildista kaksi (66,7%) oli sitd mieltd, ettd asia kdsiteltiin perusteellisesti

perehdytyksen aikana ja yhden (33,3%) henkilon mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran (kuva 34).
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Kuva 34. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista viisi (25%) ilmoitti, ettd tydsuhdeasioita
oli késitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista 12 (60%) koki, ettd asiaa oli

kasitelty jonkin verran ja vastaajista kahden (10%) mielesta asiaa oli kdsitelty vdhan. Vastaajista
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yksi (5%) ilmoitti, ettei tydsuhdeasioita ollut kasitelty lainkaan perehdyttamisen aikana. Kaikki
kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkilo kokivat, ettd tydsuhdeasiat oli

kasitelty perusteellisesti perehdyttdamisen aikana (kuva 35).
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Kuva 35. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd nelja (20%) koki, ettd suoritettavat
koulutukset oli kasitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista 11 (55%) ilmoitti, etta
suoritettavia koulutuksia oli kasitelty jonkin verran perehdytyksen aikana ja vastaajista viiden
(25%) mielesta asiaa oli kasitelty vahan. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildista kaksi
(66,7%) vastaajaa oli sitd mielta, ettd suoritettavat koulutukset oli kasitelty perusteellisesti
perehdytyksen aikana ja yhden (33,3%) vastaajan mielesta asiaa oli kasitelty jonkin verran (kuva

36).
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Kuva 36. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdmisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkil6ista viisi (25%) kertoi, ettd jarjestelmat oli
kayty lapi perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista 11 (55%) ilmoitti, etta jarjestelmia
oli kdyty lapi jonkun verran ja neljan (20%) vastaajan mielestd asiaa oli kasitelty vain vdhan.
Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkilGista kaksi (66,7%) oli sita mielta, ettd jarjestelmat
oli kayty lapi perusteellisesti ja yhden (33,3%) henkilon mielesta jarjestelmia oli kdyty lapi jonkin

verran (kuva 37).
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Kuva 37. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 10 (50%) oli sitd mieltd, etta
toimipaikkaan saapuminen oli kasitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista
seitseman (35%) koki, ettd asiaa oli kasitelty jonkin verran ja kahden (10%) vastaajan mielesta
toimipaikkaan saapumista oli kasitelty vain vahan. Yhden (5%) henkilon mielestd toimipaikkaan
saapumista ei ollut kasitelty lainkaan perehdyttdmisen aikana. Uudella toimintamallilla
perehdytetyistd henkilistd kaikki kolme (100%) vastaajaa kokivat, ettd toimipaikkaan

saapuminen oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana (kuva 38).
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Kuva 38. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista 10 (50%) vastaajaa koki, etta
toimipaikasta poistuminen oli kasitelty perusteellisesti perehdyttdmisen aikana. Vastaajista
kahdeksan (40%) kertoi, ettad toimipaikasta poistumista oli kasitelty jonkin verran ja yhden (5%)
vastaajan mielestd asiaa oli kasitelty vain vahan. Yksi (5%) henkilé puolestaan ilmoitti, ettei
toimipaikasta poistumista ollut kayty lainkaan lapi perehdyttamisen aikana. Uudella
toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kaikki kolme (100%) vastaajaa oli sitd mielta, etta

toimipaikasta poistuminen oli kasitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana (kuva 39).
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Kuva 39. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)
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Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistad henkil6ista kuusi (30%) vastaajaa oli sitd mielta, etta
poistumistarkastukset oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista
kahdeksan (40%) koki, etta asiaa oli kasitelty jonkin verran ja vastaajista viiden (25%) mielesta
asiaa oli kasitelty vain vahan. Vastaajista yksi (5%) puolestaan ilmoitti, ettei poistumistarkastuksia
ollut kasitelty lainkaan perehdyttamisessd. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildista
kaksi (66,7%) ilmoitti, ettd poistumistarkastukset oli kasitelty perusteellisesti perehdyttdamisen

aikana ja vastaajista yksi (33,3%) oli sitd miltd, ettd asiaa oli kasitelty vain jonkin verran (kuva 40).
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Kuva 40. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 12 (60%) oli sitd mieltd, etta
henkilokunnan pukeutumis- ja taukotilat esiteltiin perusteellisesti perehdytyksen aikana.
Vastaajista seitseman (35%) kertoi, ettd asiaa oli kasitelty jonkin verran. Yksi (5%) henkilo
puolestaan ilmoitti, ettei henkilokunnan pukeutumis- ja taukotiloja ollut kdyty lainkaan lapi
perehdytyksen aikana. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkiloista kaikki kolme (100%)
vastaajaa ilmoittivat, ettd henkildkunnan pukeutumis- ja taukotilat oli esitelty perusteellisesti

perehdyttamisen aikana (kuva 41).
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Kuva 41. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd suurin osa 13 (65%) oli sitd mieltd, etta
taukokaytannot kaytiin 1api perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista nelja (20%)
kertoi, ettd taukokaytantoja oli kayty lapi jonkin verran ja vastaajista kaksi (10%) puolestaan
ilmoitti, ettd taukokaytantoja oli kasitelty vain vahan perehdytyksen aikana. Yhden (5%) henkilon
mielesta taukokaytdntoja ei ollut kayty lapi lainkaan perehdyttamisen aikana. Kaikki kolme (100%)
uudella toimintamallilla perehdytettyd henkil6a totesi, ettd taukokdytannot oli kayty lapi

perusteellisesti (kuva 42).
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Kuva 42. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkiloista yhdeksan (45%) vastaaja oli sitd mielt3,

ettd omien ostosten teko kaytiin |dpi perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista
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seitseman (35%) ilmoitti, ettd asiaa oli kasitelty jonkin verran ja neljan (20%) vastaajan mielesta
asiaa oli kasitelty vain vahan. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettya henkil6a
totesivat, ettd omien ostosten teko oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana (kuva

43).
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Kuva 43. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kuusi (30%) vastaajaa oli sitd mielta, etta
viestintaa oli kasitelty perusteellisesti perehdyttdmisen aikana. Vastaajista yhdeksan (45%) kertoi,
ettd asiaa oli kdsitelty jonkin verran ja vastaajista nelja (20%) puolestaan ilmoitti, etta asiaa oli
kasitelty vahan. Yksi (5%) vastaajista totesi, ettei viestintdd ollut kasitelty lainkaan
perehdyttamisen aikana. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkiloa

totesivat, ettd viestintaa oli kasitelty perusteellisesti perehdyttdmisen aikana (kuva 44).
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Kuva 44. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdmisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd seitsemdn (35%) kertoi, ettd
poissaolokdytdannot kaytiin lapi perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista 10 (50%)
totesi, ettd asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kolmen (15%) henkilén mielestd asiaa kasiteltiin
vahan. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettya henkil6a olivat sitd mieltd, etta

poissaolokdytdannot kaytiin lapi perusteellisesti perehdytyksen aikana (kuva 45).
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Kuva 45. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdmisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 12 (60%) oli sitd mieltd, ettd myyjan
ulkoinen olemus kaytiin 1api perusteellisesti perehdyttdmisen aikana. Vastaajista seitseman (35%)
totesi, ettd asiaa kdsiteltiin jonkin verran ja yhden (5%) vastaajan mielestd asiaa ei kayty lapi
lainkaan. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkil6a totesivat, etta

myyjan ulkoinen olemus kaytiin lapi perusteellisesti perehdytyksen aikana (kuva 46).
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Kuva 46. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Suurin osa 13 (65%) aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista oli sitd mielta, etta
PKO:n asiakaspalvelu kaytiin lapi perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista kuusi (30%)
kertoi, ettd asiaa kasiteltiin jonkun verran ja yhden (5%) vastaajan mielestd asiaa ei kasitelty
lainkaan. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkiloa totesivat, ettd

asiakaspalvelua PKO:ssa kasiteltiin perusteellisesti (kuva 47).
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Kuva 47. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkil6istd yhdeksdn (45%) vastaajaa oli sitd mielt3,
ettd tyoturvallisuutta oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista kuusi

(30%) totesi, etta asiaa oli kasitelty jonkin verran ja viiden (25%) vastaajan mielestd asiaa oli
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kasitelty vahan. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkil6a oli sita

mieltd, etta tyoturvallisuutta oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana (kuva 48).
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Kuva 48. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista viisi (25%) oli sitd mieltd, ettd heille oli
kerrottu perusteellisesti laadun kolmiloikasta. Vastaajista kaksi (10%) kertoi, ettd asiaa oli
kasitelty jonkin verran ja vastaajista kahdeksan (40%) ilmoitti, ettd asiaa oli kdsitelty vain vahan.
Vastaajista viisi (25%) totesi, ettd laadun kolmiloikkaa ei ollut kayty Iapi lainkaan perehdytyksen
aikana. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kaksi (66,7%) kertoi, ettd laadun
kolmiloikka oli kayty lapi perusteellisesti perehdytyksen aikana ja yksi (33,3%) henkild puolestaan

ilmoitti, ettd asiaa oli kasitelty vain jonkin verran (kuva 49).
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Kuva 49. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)
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Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista nelja (20%) oli sitd mieltd, etta
asiakasomistajuutta oli kasitelty perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista seitseman
(30%) kertoi, etta asiaa oli kasitelty jonkin verran ja vastaajista kuusi (35%) ilmoitti, ettd asiaa oli
kasitelty vahan. Kolmen (15%) vastaajan mielesta asiakasomistajuutta ei ollut kasitelty lainkaan
perehdytyksessa. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettyad henkil6a totesivat,

ettd asiakasomistajuus kaytiin lapi perusteellisesti perehdyttamisen aikana (kuva 50).
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Kuva 50. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista yksi (5%) vastaaja oli sitd mieltd, etta
organisaatioiden valinen yhteisty®, sponsoritoiminta ja pihamyynti oli kasitelty perusteellisesti
perehdyttamisen aikana. Vastaajista seitseman (35%) kertoi, ettd asiaa oli kasitelty jonkin verran
ja kuuden (30%) vastaajan mielesta asiaa oli kasitelty vahan. Vastaajista kuusi (30%) totesi, ettei
organisaatioiden valista yhteistyota, sponsoritoimintaa tai pihamyyntia ollut kasitelty lainkaan
perehdytyksessa. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildista kaksi (66,7%) totesi, etta
asia oli kasitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana ja yksi (33,3%) henkilo oli puolestaan sita

mielta, etta asiaa oli kasitelty jonkin verran perehdytyksessa (kuva 51).
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Yhteisty6 / Sponsorit / Pihamyynti

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 51. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 12 (60%) oli sitd mieltd, ettd myymalan
siisteyteen ja turvallisuuteen liittyvat asiat kaytiin lapi perusteellisesti perehdytyksen aikana.
Vastaajista viisi (25%) ilmoitti, ettd asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kolmen (15%) vastaajan
mielestd asiaa kasiteltiin vahan perehdytyksessa. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla
perehdytettyd henkiload totesivat, ettd myymalan siisteyteen ja turvallisuuteen liittyvat tekijat

kaytiin perusteellisesti |api perehdytyksessa (kuva 52).

Myymalan siisteys ja turvallisuus

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan

2 4 6 8 10 12 14

E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 52. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistda kolme (15%) oli sitd mieltd, etta
tybergonomiaan liittyvat asiat kaytiin perusteellisesti |api perehdytyksen aikana. Vastaajista

suurin osa 12 (60%) oli sitd mielta, ettd asiaa kasiteltiin jonkin verran ja neljan (20%) vastaajan
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mielestd asiaa kasiteltiin vahan. Vastaajista yksi (5%) henkil6 ilmoitti, ettei tydergonomiaa ollut
kasitelty lainkaan perehdytyksen aikana. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkiloista
kaksi (66,7%) vastaajaa oli sitd mieltd, ettd tydergonomiaa oli kdsitelty perusteellisesti ja yhden

(33,3%) vastaajan mielestd asiaa oli kasitelty jonkin verran (kuva 53).

Tybergonomia

Perusteellisesti

Jonkin verran

Vahan

Ei lainkaan

2 4 6 8 10 12 14

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 53. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdmisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistda 10 (50%) oli sitd mieltd, ettad
kassatyoskentelya oli kdsitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista viisi (25%) koki,
ettd asiaa oli kasitelty jonkin verran ja kolmen (15%) vastaajan mielesta asiaa oli kdsitelty vahan.
Vastaajista kaksi (10%) ilmoitti, ettei kassatydskentelya ollut kasitelty lainkaan perehdytyksessa.
Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkiloista kaksi (66,7%) oli sitd mieltd, ettd asiaa oli
kasitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana ja yhden (33,3%) henkilon mielesta jonkin verran.

(kuva 54).

Kassatyo

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan

2 4 6 8 10 12

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty
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Kuva 54. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkilGistd seitseman (35%) ilmoitti, ettd kuorman
saapuminen oli kasitelty perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista neljan (20%) mielesta
asiaa oli kasitelty jonkin verran ja viiden (25%) vastaajan mielestd vahan. Vastaajista nelja (20%)
ilmoitti, ettei kuorman saapumista ollut kasitelty lainkaan perehdytyksessa. Uudella
toimintamallilla perehdytetyistd henkil6ista yksi (33,3%) oli sitd mielta, ettd asia on kasitelty
perusteellisesti ja kahden (66,7%) henkilon mielestd asiaa oli kasitelty jonkin verran

perehdytyksen aikana (kuva 55).

Kuorman saapuminen

Perusteellisesti

Jonkin verran

Vahan

Ei lainkaan

1 2 3 4 5 6 7 8

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 55. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 11 (55%) oli sitd mieltd, ettd kuorman
purku ja hyllytys kaytiin perusteellisesti |api perehdytyksen aikana. Vastaajista seitseman (35%)
mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran ja yhden (5%) vastaajan mielesta vahan. Vastaajista yksi
(5%) ilmoitti, ettei kuorman purkua ja hyllytysta kasitelty lainkaan perehdytyksessa. Kaikki kolme
(100%) uudella toimintamallilla perehdytettya henkil6a totesivat, ettd kuorman purku ja hyllytys

kasiteltiin perusteellisesti perehdytyksen aikana (kuva 56).
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Kuorman purku ja hyllytys

L L L L L L
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Jonkin verran
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Ei lainkaan
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m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 56. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd nelja (20%) vastaajaa totesi, etta
myymalan tyovalineet kaytiin |1api perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista 10 (50%)
kertoi, ettd myymalan tyovalineitd kaytiin [api jonkin verran ja viiden (25%) vastaajan mielesta
vahan. Yksi (5%) vastaaja ilmoitti, ettei myymalan tyovalineita kayta lainkaan lapi perehdytyksen
aikana. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkildista yksi (33,4%) oli sitd mieltd, etta
myymalan tyovalineen kaytiin lapi perusteellisesti. Vastaajista yhden (33,3%) mielestd asiaa

kasiteltiin jonkin verran ja yhden (33,3%) vastaajan mielesta vahan (kuva 57).

Myymalan tyovalineet (Kamu, Tepa, laserlampomittari jne.)

1 L L L L L

Perusteellisesti

Jonkin verran

Védhan

Ei lainkaan

2 4 6 8 10 12

E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 57. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kolme (15%) vastaajaa oli sitd mieltd, etta

omavalvontaan liittyvat asiat kasiteltiin perusteellisesti perehdyttdamisen aikana. Vastaajista
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yhdeksan (45%) mielesta asiaa kasiteltiin jonkun verran ja viiden (25%) vastaajan mielesta vahan.
Kolme (15%) vastaajaa ilmoitti, ettei omavalvontaa kasitelty lainkaan perehdytyksen aikana.
Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kaksi (66,7%) ilmoitti, ettd omavalvontaa
kasiteltiin perusteellisesti perehdyttamisen aikana ja yhden (33,3%) henkilon mielestad jonkin

verran (kuva 58).

Omavalvonta

Perusteellisesti

Jonkin verran

Vahan

Ei lainkaan

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 58. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista kolme (15%) vastaajaa totesi, etta etiketit
kasiteltiin perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista 11 (55%) totesi, ettd asiaa
kasiteltiin jonkin verran ja kolmen (15%) vastaajan mielestd vahan. Vastaajista kolme (15%)
ilmoitti, ettei etiketteja kasitelty lainkaan perehdytyksessda. Uudella toimintamallilla
perehdytetyistad henkil6ista kaikki kolme (100%) vastaajaa oli sitd mielta, etta etiketit kaytiin lapi

perusteellisesti perehdytyksen aikana (kuva 59).

Etiketit

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan
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Kuva 59. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdmisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd suurin osa 11 (55%) oli sitd mielta, etta
paivaykset ja havikki kaytiin 1api perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista viisi (25%)
ilmoitti, etta asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kolmen (15%) vastaajan mielesta vdahan. Vastaajista
vksi (5%) ilmoitti, ettei paivaysten lapikdyntid ja havikkia kasitelty ollenkaan perehdyttdmisen
aikana. Uudella toimintamallilla perehdytetyistd henkiloista yksi (33,3%) henkilo oli sitd mielta,
ettd asia kasiteltiin perusteellisesti ja kahden (66,7%) vastaajan mielestd asiaa kasiteltiin jonkin

verran (kuva 60).

Paivaysten lapikaynti ja havikki

Perusteellisesti

Jonkin verran

Vahan

Ei lainkaan

2 4 6 8 10 12

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 60. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkil6istd yhdeksan (45%) totesi, etta hyllypuutteet
eli reikdinventointi kaytiin perusteellisesti lapi perehdytyksen aikana. Neljan (20%) vastaajan
mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kuuden (30%) vastaajan mielestd vdhan. Vastaajista yksi
(5%) ilmoitti, ettei hyllypuutteita kayty lainkaan I|api perehdytyksen aikana. Uudella
toimintamallilla perehdytetyistd henkiloistd kaksi (66,7%) vastaajaa oli sitd mieltd, etta
hyllypuutteet kasiteltiin perusteellisesti perehdytyksen aikana ja yhden (33,3%) henkilon mielesta

asiaa kasiteltiin jonkin verran (kuva 61).
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Hyllypuutteet eli reikdinventointi

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan
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m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 61. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kuusi (30%) vastaajaa totesi, etta
irtomyyntituotetiski kasiteltiin perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista viiden (25%)
mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran ja viiden (25%) vastaajan mielesta vahan. Vastaajista nelja
(20%) ilmoitti, ettei asiaa kasitelty lainkaan perehdyttdmisen aikana. Uudella toimintamallilla
perehdytetyistd henkildistda yksi (33,4%) ilmoitti, ettd irtomyyntituotetiski kasiteltiin
perusteellisesti perehdyttamisen aikana. Vastaajista yhden (33,3%) mielestd asiaa kasiteltiin

jonkin verran ja yhden (33,3%) vastaajan mielesta vahan (kuva 62).

Irtomyyntituotetiski (kahvileivat)

Perusteellisesti

Jonkin verran

Védhan

Ei lainkaan

E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 62. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6istd kaksi (10%) ilmoitti, ettd markkinoilta

poisvedot kasiteltiin perusteellisesti perehdyttdmisen aikana. Viiden (25%) vastaajan mielesta
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asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kuuden (30%) vastaajan mielestd vahan. Vastaajista seitseman
(35%) totesi, ettei markkinoilta poisvetoja kasitelty lainkaan perehdytyksessa. Uudella
toimintamallilla perehdytetyistad henkildista yksi (33,3%) vastaaja oli sita mielta, ettd markkinoilta
poisvedot kasiteltiin perusteellisesti ja kahden vastaajan (66,7%) vastaajan mielestd asiaa

kasiteltiin vdaha (kuva 63).

Markkinoilta poisvedot

Perusteellisesti

Jonkin verran

Vahan

Ei lainkaan

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 63. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd kuusi (30%) vastaajaa totesi, etta
jatehuoltoon liittyvat asiat kaytiin perusteellisesti |dpi perehdytyksen aikana. Vastaajista
seitseman (35%) mielestd asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kuuden (30%) vastaajan mielesta
vahan. Vastaajista yksi (5%) ilmoitti, ettei jatehuoltoon liittyvia asioita kasitelty lainkaan
perehdyttamisen aikana. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildistd kaksi (66,7%)
vastaajaa oli sitd mieltd, ettd jatehuoltoon liittyvat asiat kasiteltiin perusteellisesti perehdytyksen

aikana ja yhden (33,3%) vastaajan mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran (kuva 64).
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Jatehuolto

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 64. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6istd kuusi (30%) vastaajaa oli sitd mielta, etta
pullohuone kaytiin perusteellisesti lapi perehdytyksen aikana. Vastaajista yhdeksan (45%)
mielestd asiaa kasiteltiin jonkin verran ja kolmen (15%) vastaajan mielestd vahan. Kaksi (10%)
vastaajaa ilmoitti, ettei pullohuonetta kayty Ildpi lainkaan perehdytyksessa. Uudella
toimintamalilla perehdytetyistd henkildista kaksi (66,7%) vastaajaa oli sitd mieltd, ettd asia kaytiin

perusteellisesti ldpi ja yhden (33,3%) vastaajan mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran (kuva 65).

Pullohuone

Perusteellisesti

Jonkin verran

Véahan

Ei lainkaan
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E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 65. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttamisessa (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkil6istd kahdeksan (40%) vastaajaa totesi, etta
veikkaus kaytiin lapi perusteellisesti perehdytyksen aikana. Vastaajista (30%) kuuden mielesta

asiaa kasiteltiin jonkin verran ja neljan (20%) vastaajan mielesta asiaa kasiteltiin vahan. Vastaajista
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kaksi (10%) ilmoitti, ettei veikkausta kasitelty lainkaan perehdyttdmisen aikana. Uudella
toimintamallilla perehdytetyista henkildista yksi (33,4%) oli sita mielt, etta veikkaus kaytiin lapi
perusteellisesti perehdytyksessa. Yhden (33,3%) henkilon mielesta asiaa kasiteltiin jonkin verran

ja yhden (33,3%) henkilon mielesta vahan (kuva 66).

Veikkaus

Perusteellisesti

Jonkin verran

Vahan

Ei lainkaan
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m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 66. Arvioi, miten seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdamisessa (n=23)

Perehdyttdja

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kahdeksan (40%) oli tdysin samaa mielta
siitd, ettd perehdyttdja oli valmistautunut perehdyttdamaan heitd. Vastaajista kahdeksan (40%) oli
osittain samaa mielta ja kolme (15%) osittain eri mieltd asiasta. Vastaajista yksi (5%) oli taysin eri
mielta asiasta. Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kaikki kolme (100%) vastaajaa
oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd perehdyttdja oli valmistautunut perehdyttdmaan heitd (kuva

67).
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Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta
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m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 67. Perehdyttajani oli valmistautunut perehdyttdmaan minua (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6istd 14 (70%) oli sita mieltd, etta perehdyttaja
oli ammattitaitoinen. Nelja (20%) oli osittain samaa mieltd ja kaksi (10%) henkil6a osittain eri
mieltd asiasta. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla perehdytettya henkil6a oli taysin

samaa mielta siita, ettd perehdyttaja oli ammattitaitoinen (kuva 68).

Taysin samaa mieltd 3 14
Osittain samaa mielta 4
Osittain eri mielts A_ 2
Taysin eri mielta A
2 4 6 8 10 12 14 16

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 68. Perehdyttajani oli ammattitaitoinen (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkiloista 12 (60%) oli tdysin samaa mielta siita, etta
perehdyttaja hallitsi perehdytettavat asiat hyvin. HenkilGista seitseman (35%) oli osittain samaa
mieltd ja yksi (5%) henkilo osittain eri mieltd asian kanssa. Uudella toimintamallilla
perehdytetyista henkiloista kaikki kolme (100%) olivat tdysin samaa mieltd siitd, ettd perehdyttaja

hallitsi perehdytettavat asiat hyvin (kuva 69).



92

Taysin samaa mielta 3 12
Osittain samaa mielta 0 7
Osittain eri mielta O- 1
Taysin eri mielta 0
2 4 6 8 10 12 14
m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 69. Perehdyttdja hallitsi perehdytettavat asiat hyvin (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 12 (60%) oli tdysin samaa mielta, viisi
(25%) osittain samaa mieltd ja kolme (15%) osittain eri mielta siitd, ettd perehdyttdja oli aidosti
kiinnostunut perehdyttdmaan vastaajaa. Kukaan ei ollut taysin eri mieltd asiasta. Kaikki kolme

(100%) uudella toimintamallilla perehdytettyd henkilda oli tdysin samaa mielta asian kanssa (kuva

70).
Taysin samaa mieltd 3 12
Osittain samaa mielté 0 5
Osittain eri mielts AO_ 3
Taysin eri mielta A 8
2 4 6 8 10 12 14

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty B Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 70. Perehdyttaja oli aidosti kiinnostunut perehdyttamisestani (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkil6istd suurin osa 12 (60%) oli tdysin samaa
mielta siita, ettd perehdyttidja osasi perehdyttas asiat ymmarrettavasti. Vastaajista kuusi (30%)

oli osittain samaa mieltd ja kaksi (10%) osittain eri mieltd asiasta. Uudella toimintamallilla
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perehdytetyista henkildista kaikki kolme olivat taysin samaa mielta siita, ettd perehdyttdja osasi

perehdyttaa asiat ymmarrettavasti (kuva 71).

Taysin samaa mieltd 3 12
Osittain samaa mieltd |” ) 6
Osittain eri mielta AO_ 2
Taysin eri mielta A 8
2 4 6 8 10 12 14

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 71. Perehdyttdja osasi perehdyttda asiat ymmarrettavasti (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildistd 12 (60%) oli tdysin samaa mieltd, viisi
(25%) osittain samaa mieltd ja kolme (15%) osittain eri mieltd siitd, ettd perehdyttdja huomioi
hantd riittdvasti perehdytyksen aikana. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla

perehdytettya henkil6a oli tdysin samaa mielta asiasta (kuva 72).

Tdysin samaa mielta 3 12
Osittain samaa mielté 0 5
Osittain eri mielts AO_ 3
Taysin eri mielta | 8
2 4 6 8 10 12 14

E Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty E Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 72. Perehdyttdja huomioi minua riittavasti perehdytyksen aikana (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkil6ista kahdeksan (40%) oli taysin samaa mielt3,
kolme (15%) osittain samaa mieltd, kahdeksan osittain eri mieltd (40%) ja yksi (5%) taysin eri

mieltd siitd, ettd perehdyttdja antoi riittdvasti palautetta. Uudella toimintamallilla
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perehdytetyistd henkildistd kaikki kolme (100%) vastaajaa oli tdysin samaa mieltd siitd, etta

perehdyttdja antoi riittdvasti palautetta (kuva 73).
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Osittain samaa mielta
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Kuva 73. Perehdyttdja antoi riittdvasti palautetta (n=23)

Perehdytyksen toimivuus

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista viisi (25%), oli tdysin samaa mielta siita,
ettd perehdytys oli kattava ja hyvin suunniteltu. Vastaajista kahdeksan (40%) oli osittain samaa
mieltd, nelja (20%) osittain eri mieltd ja kolme (15%) tdysin eri mieltd asian kanssa. Uudella
toimintamallilla perehdytetyista henkildista kaikki kolme (100%) olivat tdysin samaa mielta siita,

ettd perehdytys oli kattava ja hyvin suunniteltu (kuva 74).

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

1 2 3 4 5 6 7 8 9

B Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 74. Mielestani perehdytys oli kattava ja hyvin suunniteltu (n=23)
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Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista kuusi (30%) oli tdysin samaa mielta siit3,
ettd perehdytys antoi hanelle riittavat valmiudet tehda tyotdan. Vastaajista yhdeksan (45%) oli
osittain samaa mielta, nelja (20%) osittain eri mielta ja yksi (5%) taysin eri mieltd asiasta. Uudella
toimintamallilla perehdytetyista henkildista kaikki kolme (100%) olivat taysin samaa mielta siit3,

perehdytys antoi heille riittdvat valmiudet tehda tyotaan (kuva 75).

Tdysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 75. Perehdytys antoi riittdvat valmiudet tehda tyotani (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyista henkildista 11 (55%) oli tdysin samaa mieltd, kuusi
(30%) osittain samaa mielta ja kolme (15%) osittain eri mielta siitd, ettd perehdytys vastasi tyon
sisaltod. Kukaan ei ollut tdysin eri mieltd asiasta. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla

perehdytettya henkil6a oli tdysin samaa mielta siitd, perehdytys vastasi tyon sisaltoa (kuva 76).

Taysin samaa mielta 3 1
Osittain samaa mielta 0 6
Osittain eri mielta 0 3
Tavsin eri mielts | ©
aysin eri mielta 0
2 4 6 8 10 12
m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 76. Perehdytys vastasi tyoni sisdltoa (n=23)
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Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkilistda yhdeksan (45%) totesi, ettd oli tdysin
tyytyvédinen jarjestettyyn perehdytykseen. Vastaajista nelja (20%) oli osittain samaa mielté asiasta
ja vastaajista viisi (25%) osittain eri mielta. Henkildista kaksi (10%) oli taysin eri mieltd asiasta.
Uudella toimintamallilla perehdytetyista henkildista kaikki kolme (100%) olivat taysin tyytyvaisia

jarjestettyyn perehdytykseen (kuva 77).

Tdysin samaa mielta 9
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mielta
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty

Kuva 77. Olen kokonaisuudessaan tyytyvainen minulle jarjestettyyn perehdytykseen (n=23)

Aiemmalla toimintamallilla perehdytetyistd henkildista nelja (20%) antoi kokemalleen
perehdytykselle arvosanaksi erinomainen. Kuusi (30%) henkila antoi arvosanaksi kiitettavan, viisi
(25%) hyvan ja viisi (25%) vastaajaa tyydyttavan. Kaikki kolme (100%) uudella toimintamallilla
perehdytettyd henkil6d antoivat kokemalleen perehdytykselle arvosanaksi erinomainen (kuva

78). Kirjalliset perustelut on koottu taulukkona liitteeseen 5.

1 = valttava 0

2 = tyydyttava
3 =hyva
4 = kiitettava

5 = erinomainen

m Aiemmalla toimintamallilla perehdytetty m Uudella toimintamallilla perehdytetty
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Kuva 78. Minka arvosanan antaisit kokemallesi perehdytykselle ja perustele arviointisi? (n=23)

Perehdytyksen kehittaminen

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden vastauksissa useimmiten esiintyneet maininnat
koskivat kirjallisia ohjeita (kolme mainintaa), kamun kadytt6a (kolme mainintaa) ja kassaopastusta
(kaksi mainintaa). Yksittdiset maininnat koskivat ajankdyttda, perehdytyksen kokonaisuutta,
koulutuksen maarda, myymalan kaytdnteitd, palautteen antamista, johdonmukaisuutta,

perehdytyksen tarkkuutta seka veikkauskoneen kayttoa (taulukko 1).

Taulukko 1. Jaitkd kaipaamaan perehdytyksessa jotain, mita? (n=12)

Maininnat Mainintojen maara
Kirjalliset ohjeet 3
Lisaa opastusta kamun kayttoon
Enemman kassaopastusta
Enemman aikaa
Laajempi kokonaisuus
Lisaa koulutusta
Myymalan kaytanteet
Palautteen antaminen
Johdonmukaisuus
Tarkkuus
Enemman veikkauskoneen kayttoa

P R R R RRPRRERNW

Vastaajien mielestd perehdytys oli erityisen onnistunutta kassatyon (viisi mainintaa) ja
perehdyttidjan osalta (neljd mainintaa). Vastaajista kolme mainitsi, ettd perehdytys oli
onnistunutta kaikilta osin ja kahden vastaajan mielestd padasiat tulivat selvdksi. Kahdessa
vastauksessa mainittiin, etta perehdyttaminen oli erityisen onnistunutta tyoyhteisoon ja tiloihin
tutustuttamisen osalta. Yksittdiset maininnat koskivat henkilokohtaista perehdyttdjaa, kuormien

purun opastusta seka tyovalineisiin ja tyovaatteisiin liittyvid kaytantoja (taulukko 2).

Taulukko 2. Milta osin perehdytys oli erityisen onnistunutta? (n=20)

Maininnat Mainintojen maara
Kassatyon osalta 5
Perehdyttajalta saatu tuki ja neuvot 4
Kaikilta osin 3
Paaasiat tuli selvaksi 2
TyOyhteis60n ja tiloihin tutustuttaminen 2
Henkilokohtainen perehdyttaja 1
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Kuormien purun opastus 1
TyOvaatteet ja valineet oli varattu valmiiksi 1

Vastaajien mielesta perehdytys kaipaisi viela lisda kirjallisia ohjeita (kolme mainintaa), laajempaa
ja perusteellisempaa kokonaisuutta (kaksi mainintaa), enemman opastusta jarjestelmiin ja
kdytantoihin  (kaksi mainintaa) sekd helpompia verkkokoulutuksia (yksi ~maininta).
Perehdytykseen toivottiin olevan myods johdonmukaisempi (yksi maininta) ja kestoltaan pidempi

(yksi maininta) kokonaisuus. Yksi mainita koski omaa henkilokohtaista perehdyttajaa (taulukko 3).
Taulukko 3. Mita kehitettavaa perehdytyksessa viela olisi? (n=13)

Maininnat Mainintojen maara
Lisaa kirjallisia ohjeita 3
Laajempi ja perusteellisempi kokonaisuus
Enemman opastusta jarjestelmiin ja kdytantoihin
Helpommat verkkokoulutukset
Johdonmukaisuus
Enemman aikaa
Oma henkilokohtainen perehdyttdja

PR R R NN

Vastaajat toivoisivat enemman aikaa perehdyttamiseen (kaksi mainintaa) seka perusteellisempaa
perehdytystd myymala- ja kasatyoskentelyyn (kaksi mainintaa). Yksittdisissé maininnoissa
toivottiin useampaa samaa vuoroa perakkdin, enemman tietoa tydyhteison kdytanteistd seka

kirjallisia ohjeita tarkeista asioista (taulukko 4).

Taulukko 4. Haluaisitko sanoa vield jotakin muuta perehdytykseen ja sen kehittdmiseen liittyen?

Maininnat Mainintojen maara
Enemman aikaa perehdyttamiseen 2
Perusteellisempi perehdytys myymala- ja kassatydskentelyyn 2
Useampi sama vuoro perakkain 1
Enemman tietoa tydyhteison kaytadnteista 1
Kirjalliset ohjeet tarkeista asioista 1
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7.4  Esihenkil6ille suunnattu kyselytutkimus

Esihenkilbille suunnattu kysely ldahetettiin 31 henkilolle ja kyselyyn vastasi 8 henkil6a.

Esihenkildiden vastusprosentti oli 26%.
Perehdytyksen kehittaminen

Vastaajista kolme (37,5%) kertoi, ettd uuden tydntekijan perehdyttajana toimi toinen tyontekija.
Kolmen (37,5%) vastaajan kohdalla uuden tydntekijan perehdyttdjana toimi koko tydyhteiso ja
yhden (12,5%) vastaajan kohdalla nimetty perehdyttaja. Yksi (12,5%) henkil6 puolestaan ilmoitti,

ettd perehdyttdjana toimi joku muu: esihenkilo tai tyontekija (kuva 79).

Esihenkilo | 0
Tyontekija 3
Koko tyoyhteiso 3
Nimetty perehdyttaja 1
Joku muu, kuka? 1

Kuva 79. Kuka perehdyttda uuden tyontekijan yksikdssdanne? (n=8)

Vastaajista kuusi (75%) ilmoitti, ettd perehdytysohjelma on samanlainen kaikille uusille
tyontekijoille. Vastaajista kaksi (25%) puolestaan totesi, ettei perehdytysohjelma ollut

samanlainen kaikille uusille tyontekijoille (kuva 80).
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Kylla

Ei

Kuva 80. Onko perehdytysohjelma kaikille uusille tyontekijoille samanlainen?

Vastaajista kaksi (25%) kertoi, ettd perehdytyksen tukena kaytettiin PKO:n perehdytysopasta.
Kolme (27,5%) vastaajaa ilmoitti, ettd perehdytyksen tukena kaytettiin perehdytyksen
tarkistuslistaa ja kaksi (25%) vastaajista kertoi, ettd perehdytyksen tukena kaytettiin
kassatoimintaohjetta. Vastaajista yksi (12%) ilmoitti, ettd perehdytyksen tukena kaytettiin

henkiloturvallisuusopasta (kuva 81).

Verkkoperehdytysta

PKO:n perehdytysopasta

Perehdytyksen tarkistuslistaa

Kassatoimintaohjetta

Henkildturvallisuusopasta

Kuva 81. Mitd materiaaleja/vilineita kaytatte perehdytyksen tukena? (n=8)

Kaikki kahdeksan (100%) vastaajaa totesivat, ettd alkuperehdytysjakso oli kestoltaan 1-2 paivaa
(kuva 82).
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alle 1 pdivaa | 0
1-2 paivas I .
3-4padivaa | 0
5-6 pdivaa | 0

yli7 pdivda | 0

Kuva 82. Kuinka pitka on alkuperehdytysjakso? (n=8)

Kuuden vastaajan (75%) mielesta perehdytysprosessi oli toimiva. Vastaajista kaksi (25%) ilmoitti,

ettei perehdytysprosessi ollut heiddn mielestaan toimiva (kuva 83).

Kylla

Ei

Kuva 83. Onko perehdytysprosessi mielestdnne toimiva? (n=8)

Nykyiseen perehdytysprosessiin  kaivattiin  enemman aikaa (kaksi mainintaa) ja
perehdytysvastuun jakautumista (yksi maininta). Yhden maininnan mukaan perehdytyksen tueksi

tarvittaisiin listausta tarkeista asioista (taulukko 5).
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Taulukko 5. Mitad muutosta kaipaisit nykyiseen perehdytysprosessiin? (n=4)

Maininta Mainintojen maara
Enemman aikaa perehdyttdmiseen 2
Perehdytysvastuun jakautuminen 1
Listaus tarkeista asioista 1

Vastaajista yksi (12,5%) oli tdysin samaa mielta siita, ettd hanelld on riittdvasti aikaa perehdyttaa
uusia tyontekijoita. Vastaajista yksi (12,5%) oli osittain samaa mieltd ja vastaajista viisi (62,5%)

osittain eri mieltd asian kanssa. Vastaajista yksi (12,5%) oli tdysin eri mieltd asiasta (kuva 84).

Taysin samaa mielta _ 1

Osittain samaa mielta

Taysin eri mieltd _ 1

=
N
w
D
w
[e)}

Kuva 84. Minulla on riittdvasti aikaa perehdyttda uusia tyontekijoita (n=8)

Vastaajista kuusi (75%) oli tdysin samaa mieltd siitd, ettd hanelld on tarpeeksi aikaa
perehdyttamiseen. Vastaajista kaksi (25%) oli osittain samaa mieltd asian kanssa. Kukaan

vastaajista ei ollut osittain eri mielta eika taysin eri mieltd asiasta (kuva 85).
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Osittain samaa mielta _ 2
0
0

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

Kuva 85. Minulla on tarpeeksi osaamista perehdyttidmiseen (n=8)

Perehdytyksessa koettuja suurimpia haasteita olivat ajanpuute (viisi mainintaa) ja erilaiset oppijat
(viisi mainintaa). Yksittdisen maininnan mukaan haasteeksi koettiin tyontekijan lahtdtason

arvioiminen (taulukko 6).

Taulukko 6. Mita haasteita olet kohdannut perehdyttdessasi uutta tyontekijaa? (n=>5)

Maininta Mainintojen maara
Ajan puute 5
Erilaiset oppijat 5
Laht6tason arvioiminen 1

Vastaajista kolme (50%) kertoi, ettd heidan yksikdssdan oli perehdytetty uuden toimintamallin
mukaisesti. Vastaajista kolme (50%) puolestaan ilmoitti, ettd heidan yksikossdan ei ole

perehdytetty uuden toimintamallin mukaisesti (kuva 86).



Kylla

Ei

Kuva 86. Onko tdman mallin mukaisesti perehdytetty yksikossasi? (n=6)
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Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd yhteisperehdytys on hyva asia (viisi mainintaa). Kolmen

maininnan mukaan positiivisena asiana nahtiin se, kun perehdytys on samanlainen kaikille.

Yksittdisissa maininnoissa nousi esille epatietoisuus perehdytyksen sisallostd, toive useammasta

perehdytettavasta kerralla seka huoli siitd, kun yksikot ovat vieraita perehdyttajalle (taulukko 7).

Taulukko 7. Mita ajatuksia yhteisperehdytys sinussa herattaa? (n=7)

Maininta

Mainintojen maara

Hyva asia

Sama kaikille

Epatietoisuus perehdytyksen sisallosta
Useampi perehdytettdva kerralla
Perehdyttajalle vieras yksikko

5

Y Y

Yhteisperehdytyksen suurimpina hyotyind nahtiin olevan ajansdastd (kolme mainintaa) seka

perehdytyksen tasapuolisuus (kolme mainintaa). Yksittdiset maininnat koskivat tarkempaa ja

tasalaatuisempaa perehdytysta sekad uusimpia saatavilla olevia tietoja (taulukko 8).
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Taulukko 8. Mita hyotyja nakisit tallaisella yhteisperehdytyksella olevan? (n=8)

Maininta Mainintojen maara
Aikaa saastyy 3
Tasapuolinen 3
Tasalaatuinen 1

R

Tarkempi perehdytys
Uusimmat tiedot

R

Yhteisperehdytyksen riskeind nahtiin yksikdille kaatuvat kustannukset (yksi maininta),
perehdytykseen kaytettdva aika (yksi mainita), yksikbn omien toimintatapojen huomiointi (yksi
mainita) seka ero perehdytyksen ja normaalin tyon valilld (yksi mainita). Yksi maininta koski

yhteisen aikataulujen suunnittelua (taulukko 9).

Taulukko 9. Mita riskeja naet tallaisessa yhteisperehdytyksissa? (n=4)

Maininta Mainintojen maara
Kustannukset 1
Onko riittavasti aikaa 1
Yksikdn omien toimintatapojen huomioiminen 1
Ero perehdytyspaivien ja normaalin tyon valilla 1
Yhteisten aikataulujen suunnittelu 1

Vastaajista kolme (37,5%) oli tdysin samaa mielta siitd, ettd yhteisperehdytys helpottaa heidan
tyotaakkaansa. Vastaajista viisi (62,5%) oli osittain samaa mieltd asiasta. Kukaan vastaajista ei

ollut osittain eri mielta eika taysin eri mielta asian kanssa (kuva 87).

0
0

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

Kuva 87. Koetko, etta tallainen yhteisperehdytys helpottaa tyotaakkaasi? (n=8)
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Perehdyttamiseen uuteen toimintamalliin esitettiin toiveena listausta perehdytettdvista asioista
(yksi maininta) seka kertauspakettia jo talossa olleille henkildille (yksi maininta). Yhden toiveen

mukaan perehdyttajalla tulee olla vahva tieto perehdytettéavista asioista (taulukko 10).

Taulukko 10. Olisiko sinulla esittaa jotain toiveita uuteen perehdyttamisen toimintamalliin? (n=3)

Maininta Mainintojen
maara
Listaus perehdytettavista asioista 1
Kertauspaketti jo talossa olleille 1

Perehdyttajalla tulee olla vahva tieto perehdytettavista yksikoista 1
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8 Perehdyttdamisen uusi toimintamalli

Opinndytetydon tuotoksena syntyi perehdyttdmisen uusi toimintamalli, joka kulkee nimelld
vastuuperehdyttdja -malli. Vastuuperehdyttdja toimintamalli kehitettiin  yhteistyossa
opinndytetydn toimeksiantajan ja organisaation jasenten kanssa. Tiimin kuului lisdkseni Pohjois-
Karjalan Osuuskaupan aluepaallikkd, yksi marketpaallikkd sekda PKO:n HR-asiantuntija.
Toimintamallin suunnittelussa hyédynnettiin tutkimuksesta saatuja tuloksia, teoreettista tietoa
seka organisaatiossa jo valmiiksi olevaa tietoa. Alustava suunnitelma perehdyttamisen uudesta

toimintamallista valmistui lokakuun 2021 aikana ja paatyi lopulliseen muotoonsa kevaalla 2022.

8.1 Uuden toimintamallin suunnittelu ja toteutus

Uutta toimintamallia ldhdettiin rakentamaan heti alkukartoituksen jalkeen. Ensimmadisena
vaiheena oli suunnitella uuden toimintamallin perusidea: mistad osa-alueista uuden tyontekijan
perehdytysprosessi koostuu ja miten perehdytys kaytdnnossa toteutetaan. Tata varten pidimme
ensimmaisen palaverin heindkuussa 2021, jossa ideoimme yhdessd perehdytyksen

kokonaisuutta.

Kun perusidea oli selvilld, seuraavana vaiheena oli suunnitella ensimmaisen ja toisen
perehdytyspaivan sisallot. Kokoonnuimme vaihtelevalla kokoonpanolla 1-2 kertaa kuukaudessa,
kolmen kuukauden ajan. Ideoimme yhdessa perehdytyspdivien sisaltéd ja sen etenemista.
Suunnitteluvaiheessa hyédynsimme aineistoja, jota olin kerdannyt avoimilla haastatteluilla seka
havainnoimalla nykyisia perehdytyskaytantdja. Suunnittelun tukena kaytettiin myos jo olemassa
olevaa perehdytyksen tarkistuslistaa, josta poimimme tarkeimpia perehdytettavia asioita. Lisaksi
suunnittelimme perehdytyksen tukena kaytettavia oheismateriaaleja, kuten Tervetuloa meille
toihin! -kirjeen, ennen alkuperehdytysta -muistilistan, tauot kaupan alalla -ohjeistuksen seka

kuittien kasittely liittyvan ohjeistuksen.

Suunnitelma perehdyttamisen uudesta toimintamallista valmistui lokakuun 2021 aikana.
Alustavan toimintamallin toimivuutta testattiin henkilostopankkilaisten perehdytyksissa
marraskuussa. Henkilostopankkilaiset ovat tarvittaessa toihin kutsuttavia henkil6itd, jotka

tyoskentelevat monissa eri organisaation toimipisteissa. Testauksen tavoitteena oli saada tietoa
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perehdytysmallin  toimivuudesta. Parhaan nadkokulman takaamiseksi toimin itse
henkilostopankkilaisten perehdyttdjana. Perehdytyspdivan sisaltéa ja toimivuutta arvoitiin
suullisesti perehdytettavan sekd toimintaan osallistuva henkiloston kesken. Testauksen

perusteella uusi toimintamalli todettiin varsin toimivaksi kokonaisuudeksi.

Taman jalkeen esittelimme uuden perehdytysmallin tuleville perehdytysvastaaville seka Pohjois-
Karjalan Osuuskaupan marketpuolen aluepaallikoille. Uuden toimintamallin idea ja sisaltoé oli
esitelty aiemmin aluepdallikon toimesta alueen esihenkilille. Esittelytilaisuus jarjestettiin
tammikuussa 2022 koulutusmuotoisena tapahtumana, jossa kerrottiin toimintamallin sisall6sta
ja toteutustavasta. Tavoitteena oli, ettd aluepaallikdt ja tulevat perehdytysvastaavat voisivat
ottaa kantaa uuden toimintamallin sisdltoon ennen sen varsinaista kayttéonottoa. Uuden
toimintamallin sisdltd todettiin toimivaksi kokonaisuudeksi myos esittelytilaisuudessa eika

kehittdmisehdotuksia ilmennyt.

Maaliskuussa 2022 jarjestettiin viela kyselytutkimus, jonka tarkoituksena oli vahvistaa jo
olemassa olevia kasityksia perehdytyksen tilasta ja toimivuudesta. Tutkimuksen kohderyhmaksi
valikoituivat alle vuosi sitten tyotehtdavdssaan aloittaneet tyontekijat seka esihenkilot.
Tyontekijoiden osalta kyselytutkimus haluttiin laittaa kahdelle eri kohderyhmalle: uudella ja
vanhalla toimintamallilla perehdytetyille henkilgille. Nain meilld oli mahdollisuus vertailla,
kokivatko uudella toimintamallilla perehdytetyt henkil6t perehdytyksen laadukkaampana kuin

aiemmalla toimintamallilla perehdytetyt.

Kyselytutkimuksen vastausten analysoinnin jalkeen totesimme, ettad perehdytysmalli oli toimiva
ja isoja muutoksia ei tarvinnut tehda. Perehdytysmalli sai lopullisen muotonsa huhtikuun 2022
aikana. Toukokuussa 2022 teimme vield perehdytyskansion, jonka sisallon suunnittelimme
yhdessa aluepaallikon ja HR-asiantuntijan kanssa. Perehdytyskansion materiaalit tallennettiin
sahkoisessd muodossa organisaation omaan jarjestelmaan, kuten kaikki muutkin perehdytykseen
liittyvat materiaalit. Sahkoisten materiaalien ansiosta tiedot ovat aina helposti I6ydettavissa ja
kaikkien perehdytystyota tekevien hyddynnettavissa. Sahkoiset materiaalit mahdollistivat myos
sen, ettd jokainen perehdytysvastaava pystyi itse tekemdan perehdytyskansiot omalle

alueellensa.
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8.2  Kuvaus uudesta toimintamallista

Vastuuperehdyttdja toimintamallissa jokaisella alueella on oma perehdytysvastaava, joka
huolehtii uuden tydntekijan alkuperehdytyksesta. Perehdytysvastaavat kiertdvat oman alueensa
yksikdissa perehdyttdmdssa uusia tyontekijoitd sovitun mallin  mukaisesti. Uudessa
toimintamallissa perehdytyksen eteneminen on jaettu neljdan eri perehdytysprosessin
vaiheeseen: ennen alkuperehdytystd, ensimmainen perehdytyspaivd, toinen perehdytyspdiva ja
alkuperehdytyksen jalkeen (kuva 88). Perehdytysvastaavan osuus tdstd on kaksi paivas,
ensimmainen ja toinen perehdytyspdiva. Perehdytysvastaava ja perehdytettdvd ovat aina
kyseisind pdivind ns. ylimaaraisind tyontekijoind perehdytyksen onnistumisen ja laadun

takaamiseksi.

Ennen perehdytysta

Uusi tydntekija osallistuu
yhteisperehdytykseen ja
suorittaaitsenaisesti
tyossatarvittavat
koulutukset

Ensimmaisena
perehdytyspéivana
Tyontekija saapuu
perehdytykseen, jonka

vetaa nimetty
perehdytysvastaava

Toisena
perehdytyspéivana
Perehdytys jatkuu

perehdytysvastaavan
johdolla

Alkuperehdytyksen
jalkeen

Perehdytys jatkuu

toimipaikan henkilostén
johdolla

Kuva 88. Uuden tyontekijan perehdyttamisen kokonaisuus

Ennen ensimmdistd perehdytyspdivdd tyontekija allekirjoittaa tydsopimuksen, toimittaa
verokortin, suorittaa tydssa tarvittavat koulutukset sekd ottaa kayttoonsa kaikki tyossa tarvittavat
sovellukset. Tyontekija osallistuu myds mahdollisuuksiensa mukaan PKO:n marketpuolen
yhteisperehdytystilaisuuteen. Yhteisperehdytystilaisuudessa kerrotaan S-ryhméan toiminnasta,
Pohjois-Karjalan Osuuskaupasta, osuustoiminnan periaatteista, tydsuhteesta sekd kaupan alalla
tyoskentelystd. Ennen alkuperehdytystd esihenkild hoitaa tyontekijan palkkaukseen liittyvat
kdaytannon jarjestelyt seka tilaa tyontekijdlle tyossa tarvittavat tyovaatteet, tydvalineet ja
tunnukset. Naiden lisdksi esihenkilo |ahettda uudelle tyontekijalle PKO:n jarjestelmdohjeet ja

Tervetuloa meille téihin! -kirjeen.
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Ensimmadisenad perehdytyspaivana tyontekija saapuu yksikk6on perehtymaan. Perehdytys
tapahtuu toimipaikassa perehdytysvastaavan johdolla. Ensimmadinen perehdytyspdivda on
aamuvuoro ja kestoltaan kuusi tuntia. Ensimmainen paiva aloitetaan lyhyella alkukeskustelulla,
jonka jalkeen siirrytaan mallin mukaisiin perehdytysasioihin. Ndin perehdytys saadaan pidettya

yhtendisena kokonaisuutena, joka toistuu jokaiselle uudelle tyontekijalle samanlaisena.

Alkukeskustelun jalkeen uuden tyontekijan kanssa tutustutaan tydymparistéon ja tyéyhteison
jaseniin seka kdydaan lapi tyotehtavassa tarvittavat tydvaatteet ja tydvialineet seka niiden sijainti.
Samalla ty6tekijalta varmistetaan, onko han toimittanut verokortin, suorittanut tyssa tarvittavat
koulutukset seka ottanut kayttéonsa kaikki tarvittavat sovellukset. Tarvittaessa tyontekijaa

opastetaan ndiden jarjestelmien kayttédnotossa.

Taman jalkeen tyontekijan kanssa keskustellaan yleisistd tyosuhteeseen ja toimipaikan
pelisadntoihin liittyvistd asioista, kuten esimerkiksi toimipaikkaan saapumisesta, tyOajoista,
taukokaytdannoistd, myymalan siisteydestd, viestinndstda ja  vaitiolovelvollisuudesta,
poissaolokdytdanndistd, tyoterveyshuollosta, tyoturvallisuudesta, laadun kolmiloikasta seka
asiakaspalvelusta. Tassa yhteydessa tyontekijalle annetaan myos kaikki perehdytysmateriaalit,
joihin hdn voi tutustua mydhemmin itsendisesti. Ensimmadinen perehdytyspdivd jatkuu
tutustumalla kassatyoskentelyn periaatteisiin, jonka jalkeen siirrytdan kassalle perehtymaan.
Pdivan paatteeksi kaydaan lapi vield lyhyt palautekeskustelu, jossa pohditaan perehdytyksen

etenemista ja onnistumista.

Toisena perehdytyspédivana perehdytys jatkuu samassa yksikdssd, saman perehdytysvastaavan
johdolla. Toinen perehdytyspdivda on iltavuoro ja kestoltaan kuusi tuntia. Toisena
perehdytyspadivana tutustutaan iltavuoron keskeisimpiin tehtaviin, Kamun perustoimintoihin,
kuormanpurun ja hyllytyksen periaatteisiin sekd jatehuoltoon ja pullohuoneen toimintaan.
[ltavuoro sisdltdaa myds kassalla oloa. Kahden ensimmaisen perehdytyspdivan jalkeen perehdytys

jatkuu tyontekijan omassa yksikdssa toimipaikan henkiloston johdolla.
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9 Pohdinta ja johtopaatokset

Opinndytetydn tavoitteena oli luoda Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-verkostolle uusi
perehdytysmalli. Tutkimuksen avulla oli tarkoitus selvittdd, miten nykyinen perehdytysprosessi
toimii ja miten sita voitaisiin [3htea kehittamaan. Opinndytetytssa haettiin vastauksia erityisesti
seuraaviin kysymyksiin: millainen on perehdytyksen nykytila ja toimivuus, miten uusien
tyontekijoiden perehdytysprosessia voitaisiin kehittdd, miten alkuperehdytyksesta saataisiin

yhtendinen ja tasalaatuinen kokonaisuus ja mitd uuden alkuperehdytyksen tulisi pitda sisallaan?

Tutkimuksessa hyoddynnettiin  sekd laadullisia, ettd ma&arallisia tutkimusmenetelmia.
Tutkimusaineistoa kerattiin avoimien haastatteluiden, osallistuvan havainnoinnin seka sahkoisen
kyselytutkimuksen avulla. Ennen tutkimusten toteuttamista perehdyttiin alan kirjallisuuteen ja
sithen liittyvdaan kasitteistoon. Teoreettisen viitekehyksen tavoitteena oli luoda vahva pohja
perehdytyksen nykytilan kartoitukselle sekd uuden toimintamallin suunnittelulle ja toteutukselle.
Teoreettinen viitekehys antoi selkedn ja kattavan kuvauksen siitda, miksi perehdytys on tarkeaa,
mistd asioista onnistunut perehdytysprosessi muodostuu ja mitd sen suunnittelussa ja
toteutuksessa tulee huomioida. Muodostettu tietoperusta antoi myos hyvat ldhtékohdat

tutkimuksen suunnittelulle, toteutukselle ja raportoinnille.

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa suoritettiin avoimet haastattelut, joiden tavoitteena oli
selvittdaa, miksi nykyisia perehdytyskdytanté haluttiin  muuttaa ja millainen uuden
perehdytysmallin tulisi olla. Avoimien haastatteluiden perusteella saatiin hyva kuva siitd, mitka
ovat nykyisen perehdytysprosessin ongelmakohdat ja minka tyyppista kehitysta sille kaivattaisiin.
Vaikka avoimien haastatteluiden kohteena oli vain kolme henkil6d, voidaan haastattelusta
saatuja tuloksia pitaa kuitenkin tassa tapauksessa luotettavina. Haastateltavat kertoivat asioista
avoimesti ja rehellisesti. Heilld oli myds takanaan pitka kokemus perehdyttamisesta ja PKO:lla
tyoskentelystad. Jos haastattelut olisi toistettu toisen tutkijan toimesta, olisi hyvin todennadkoisesti

paadytty samanlaisiin tuloksiin.

Osallistuvan havainnoinnin tarkoituksena oli toimia avoimien haastatteluiden tukena.
Osallistuvan havainnoinnin avulla oli tarkoitus selvittdd, miten Pohjois-Karjalan Osuuskaupan
marketpuolen perehdytys nykyiselldan hoidetaan ja kuinka sitad voitaisiin |ahted kehittdmaan.

Tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten perehdytyksestd voitaisiin saada yhtendisempi ja
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tasalaatuisempi kokonaisuus. Havaintoaineiston avulla saatiin selkea kasitys siitd, kuinka

perehdytys todellisuudessa hoidetaan ja miten sita voitaisiin lahtea kehittamaan.

Osallistuva havainnointi oli tutkimusmenetelmana varsin hyva ja se tuki padosin haastatteluista
saatuja tuloksia. Arvioitaessa havainnoinnin luotettavuutta, huomio kiinnittyy erityisesti itse
havainnoijaan, havainnoinnin kohteisiin sekd havaintojen maaraan. Lahtokohtaisesti yhden
henkilon tekemaa havainnointia ei voida pitaa tdysin luotettavana. Luotettavuutta alentaa myos
se, ettd ihmiset voivat toimia havainnointitilanteessa toisin, kuin yleensa. Kattavamman

kuvauksen saamiseksi, havainnoinnin olisi tullut olla pidempiaikaista ja laajempaa.

Tutkimuksen viimeisessa vaiheessa suoritettiin kyselytutkimus, jonka kohderyhmana oli alle vuosi
sitten tyotehtdvassaan aloittaneet tyontekijat sekd esihenkilot. Kyselytutkimuksen avulla oli
tarkoitus selvittdd Pohjois-Karjalan Osuuskaupan marketpuolen perehdytyksen nykytilaa ja
toimivuutta. Tyontekijoiden osalta tutkimuksessa haluttiin erityisesti selvittda, miten heidat oli

perehdytetty, millaisena he kokivat saamansa perehdytyksen ja mita kehitettavaa siina viela olisi.

Tyontekijoille suunnattu kyselytutkimus ldhetettiin kahdelle eri perusjoukolle: uudella ja
aiemmalla toimintamallilla perehdytetyille henkiléille. Nain tutkimuksen avulla oli mahdollisuus
vertailla, kokivatko uudella toimintamallilla perehdytetyt henkilét perehdytyksen
laadukkaampana kuin aiemmalla toimintamallilla perehdytetyt henkil6t. Esihenkildille suunnatun
kyselytutkimuksen avulla pyrittiin selvittamaan, kuinka perehdytys on yksikdissa kdytdanndssa
toteutettu, ja mitka olivat esihenkiloiden omat kokemukset perehdyttamiseen liittyen. Lisaksi

halusimme selvittda esihenkildiden ndkemyksia perehdyttdmisen uudesta toimintamallista.

Tyontekijoille suunnatun kyselytutkimuksen vastausten perusteella voimme havaita, etta
erityisesti aiemmalla toimintamallilla perehdytettyjen henkildiden perehdytyksessa on ollut eroja
eri vastaajien valilla. Vastaajat ovat kokeneet niin perehdytyksen sisallon, kuin toteutuksenkin
hyvin eri tavoin. Tama kielinee siita, ettei perehdytys ole ollut aina kaikille samanlaista eika
samansisaltoista. Tutkimuksen vastausten perusteella perehdytyksen kehityskohteiksi
muodostuivat perehdytyksen sisdltd ja sen toteutus, perehdytykseen kaytettdva aika seka

puutteelliset perehdytysmateriaalit.

Tarkastellessamme uudella toimintamallilla perehdytettyjen henkildiden vastauksia, voimme
iloksemme huomata, ettd he ovat kokeneet perehdytyksen laadukkaampana ja

tasapuolisempana, kuin aiemmalla toimintamallilla perehdytetyt henkil6t. Tama antaa viitteita
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siitd, etta uusi perehdytysmalli olisi aiempaa toimivampi kokonaisuus. Uudella toimintamallilla
perehdytettyjen henkildiden vastauksia ei voida kuitenkaan yleistda, silla heitd oli ainoastaan
kolme. llmaan jdi leijumaan myos pieni epailys siitd, oliko uudella toimintamallilla perehdytettyja
henkiloita kyselyssa todellisuudessa enemman, mutta he eivat vain ymmartaneet olevansa

uudella toimintamallilla perehdytettyja henkil6ita.

Tarkastellessamme esihenkildiden vastauksia, voimme huomata, etta perehdytyksen toteutus ja
toimivuus on koettu myo6s esihenkildiden keskuudessa eri tavoin. Perehdytyksen suurimmiksi
haasteiksi nimettiin ajan puute ja erilaiset oppijat. Nykyiseen perehdytysprosessiin kaivattaisiin

erityisesti enemman aikaa, vastuun jakautumista ja parempia kirjallisia ohjeita.

Esihenkildiden mukaan uusi toimintamalli on koettu p&dasadntoisesti hyvana asiana. Uudella
toimintamallilla perehdytys on ollut tasapuolisempaa ja tasalaatuisempaa. Toisaalta siind nahtiin
olevan myos riskeja. Erityisesti kustannusten kaatuminen yksikon niskaan, perehdytykseen
kaytettava aika, yksikon omien toimintatapojen huomioiminen, ero perehdytyspaivien ja
normaalin tyon valilla seka yhteisten aikataulujen suunnittelu nousivat suurimmiksi
huolenaiheiksi. Uuteen toimintamalliin toivottiin listausta tarkeista asioista seka kertauspakettia
jo talossa olleille. Toiveena oli my0s, etta perehdyttdjalla on vahva osaaminen perehdytettavista

yksikdista.

Kaiken kaikkiaan voimme todeta, etta kyselytutkimus onnistui ihan kohtalaisen hyvin. Kysymykset
antoivat padsaantoisesti juuri sitd tietoa, mita oltiinkin hakemassa. Kyselytutkimukseen osallistui
vain harmittavan vahan henkil6itd, joka alentaa tutkimuksen luotettavuutta. Suuremmalla

vastaajamaaralla tutkimuksen tulokset olisivat paremmin yleistettavissa ja toistettavissa.

Yleistesti ottaen opinndytetyota voidaan pitdda onnistuneena kokonaisuutena. Vaikka
kyselytutkimukseen osallistui vahan vastaajia, saatiin tyon lopputuloksena aikaan kuitenkin
toimintamalli, josta on konkreettista hyotya tyon toimeksiantajalle. Opinnaytety6 oli erittdin
isotdinen, mutta samalla oikein mielenkiintoinen ja opettavainen kokonaisuus. Jos tekisin
opinndytetydn  samasta  aiheesta uudelleen, harkitsisin ~ tarkkaan  tarvittavien
tutkimusmenetelmien maara tai tekisin tyon kahdestaan toisen opiskelijan kanssa. Nain tyon
maard olisi pysynyt kohtuullisempana. Haasteiltakaan ei valtytty, silla opinnaytetyon

alkuperdinen aikataulu venyi pahasti yli tavoitteiden. Opinndytetyon piti olla alun perin valmis
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kevaalla 2022, mutta liian tiukaksi asetetun aikataulun ja henkilokohtaisten syiden vuoksi

opinnadytety6 valmistui vasta syksylla 2023.

Vaikka uusi toimintamalli on oikein toimiva kokonaisuus, harmiksemme silld ei ole viela
saavutettu tasalaatuisuutta koko S-market-verkostossa. Jatkossa olisi syytda pohtia, kuinka
toimintamalli saataisiin levitettyda koko alueelle. Tulevaisuudessa olisi hyvda myos selvittaa
tarkemmin, millaisena uusi perehdytysmalli on koettu ja mitd hyotyja siitd on yritykselle ollut.
Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla myods systemaattinen suunnitelma perehdytyksen

seurannasta, arvioinnista ja kehittamisesta.
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Liitteet

Perehdytyskysely tyontekijoille

Taustatiedot

1. Sukupuoli?

2. Mihin ikdryhméén kuunlut?

O alle2sv
O 2635v
O 36-4sv
O 46-55v
QO stissy

3. Oliko sinulla aiempaa tydkokemusta kaupan alalta PKO:n tullessasi?

O Kyl
@)

4. Missi yksikdssé sinut on perehdytetty?




Tyosuhde

5. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessi tyotehtidvissési?

O alle 3kk
O 3-6kk
O 6-12kk
O vli vuoden

6. Tydsuhteesi on
Q Maizrdaikainen
O Toistaiseksi voimassa oleva

O Henkil6stopankki

Perehdytys

7. Osallistuitko keskitettyyn perehdytystilaisuuteen?

O Kylli, osallistuin erilliseen keskitettyyn perehdytystilaisuuteen
O Ei, perehdytykseni alkoi toimipaikassa

8. Perehdytettiinkd sinua nykyiseen tyotehtividsi toimipaikassa?

O Kyl
@)

9. Jos sinua ei perehdytetty, niin miksi?
O Aiemman tyékokemukseni vuoksi

O Ajanpuutteen vuoksii

O Jokin muu syy, miki?
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10. Kuka sinua perehdytti toimipaikassa?
(O Esihenkils

O Tyékaveri

O Koko tydyhteisd

O Nimetty perehdyttija

O Joku muu, kuka?

11. Alkuperehdytyksen kokonaiskesto oli?

O alle 1 piivi
O 1-2 paivai
O 34 paivas
O s5-6paivaa
O y1i 7 piivas

12. Saitko ennen téiden alkamista ohjeistusta tai materiaalia yritykseen tai
perehdytykseen liittyen?

O xyli
@)

13. Koitko ohjeistuksen ja materiaalin hyddylliseksi?

O xyla
O Ei. miksi?
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Perehdytys ja sen organisointi

Miten hyvin seuraavat vAittimét kuvaavat saamaasi perehdytyst4?

14. Tulooni oli valmistauduttu koko tydyhteistssi

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mieltd

O Téysin eri mieltd

15. Ty6yhteiso otti minut hyvin vastaan aloittaessani tyot
O Téysin samaa mieltd

O Osittain samaa mielti

O Osittain eri mielti

O Téysin eri mieltd

16. Tyovilineet (vaatteet, leikkurit, hanskat) oli hankittu minulle etukéteen

O xyla
(@):

O Ei, olen henkiléstopankkilainen

17. Sain henkilkohtaiset tunnukset kidyttééni ensimmaiiseni tyopaivani

O kylia
OEi

O Ei, olen henkildstdpankkilainen

18. Minut esiteltiin muille tyGyhteisén jédsenille tydsuhteen alussa

O xylt
O
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19. Minulle esiteltiin tydympéristd

O xyli
@):

20. Perehdytykseni oli ennakkoon suunniteltua

O Taysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielté

O Téysin eri mieltd

21. Aikaisempi osaamiseni huomioitiin perehdytyksen toteutuksessa

O Taysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O Téaysin eri mieltd

22. Sain mahdollisuuden vaikuttaa perehdytyksen sisiltoon ja toteutukseen

O Téysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain erl mieltd

O Téysin erl mieltd

23. Perehdytys oli selked3 ja eteni loogisessa jarjestyksessd

O Téysin samaa mielté
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O Téysin erl mielté



24. Perehdyttdminen oli vuorovaikutuksellista

O Téysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielté

O Téysin eri mielté

25. Perehdytykseni tukena kéytettiin kirjallista perehdytysmateriaalia (oppaita,
ohjeita, tarkistuslistoja yms.)

O xyla
O =i

26. Perehdytykseni sisélsi myds verkkoperehdytysta

O Kyl
(@)

27. Perehdyttdmiseen kiytettiin mielesténi riittdvasti aikaa
O T#ysin samaa mieltd

O Osittain samaa mielti

O Osittain eri mielti

O T#ysin eri mieltd

28. Sain riittdvisti tukea ja ohjausta perehdytyksen aikana

O Téaysin samaa mielti
O Osittain samaa mielts
O Osittain eri mielti

O Téaysin eri mielt

29. Oppimistani seurattiin perehdytyksen aikana

O Téaysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O Téysin eri mielté
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30. Sain mahdollisuuden antaa palautetta ja kehitysehdotuksia

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mieltd

O Tiysin eri mieltd

31. Sain itse riittdvisti palautetta

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mieltd

O Téysin erl mieltd

32. Osaamistani seurattiin perehdyttdmisen jilkeen

O Téysin samaa mielts
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielté

O Téysin erl mieltd

Perehdytyksen sisilto

33. Arvioi, miten seuraavia asioita késiteltiin perehdyttdmisessé

Perusteellisesti  Jonkin verran WVihin  Ei lainkaan

PKO

Osuustoiminnan periaatteet

Arvot

PKO yrityksend
YLEISET ASIAT

Tyosuhdeasiat
Suoritettavat koulutukset
Jarjestelmit

Toimipaikkaan saapuminen
Toimipaikasta poistuminen
Poistumistarkastukset

Henkilékunnan pukeutumis- ja
taukotilat

O O0OO00O0OOO OO0
O O0OO000OOO OO0

O 000000 OO0

O 000000 OO0
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Taukokaytinnét

Omat ostokset

Viestinti
Poissaolokdytinnét
Myyjin ulkoinen olemus
Asiakaspalvelu PKO:ssa
Tyéturvallisuus

Laadun kolmiloikka

Asiakasomistajuus

Yhteistyd / Sponsorit / Pihamyynti

MYYMALATYO

Myymalin siisteys ja turvallisuus
Tydergonomia

Kassatyd

Kuorman saapuminen

Kuorman purku ja hyllytys
Myymiélin tydvilineet (Kamu, Tepa,
laserl&ampémittari jne.)
Omavalvonta

Etiketit

Péiviysten lapikdynti ja hivikki
Hyllypuutteet eli reikdinventointi
Irtomyyntituotetiski (kahvileivit)
Markkinoilta poisvedot
Jitehuolto

Pullohuone

Veikkaus

OCO0OO0OO0O0O0OOOO0O

OO0OO0OO0OO0OOO O OOOOO

OCO0OO0OOO0O0OOOO0O

OOO0O0O0OO0OOO O OOOOO0

OO0OO0O0O0O0OOOO0

OO0OO0OOOOOOO O OOOOO

OO0OO0OO0O0OOOOO0

OO0OO0OO0OO0OOO O OOOOO
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Perehdyttdja

34. Perehdyttdj4ni oli valmistautunut perehdyttiméin minua

O T#ysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O T#ysin eri mieltd

35. Perehdyttdjini oli ammattitaitoinen

O Téysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O Téaysin eri mielté

36. Perehdyttdji hallitsi perehdytettidvit asiat hyvin

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielté
O Osittain eri mielti

O Téysin eri mieltd

37. Perehdyttdji oli aidosti kiinnostunut perehdyttdmisestini

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mieltd

O Téysin eri mieltd

38. Perehdyttdji osasi perehdyttdi asiat ymmérrettavasti

O Téysin samaa mielti
O Osittain samaa mielté
O Osittain eri mielts

O Téysin eri mieltd



39. Perehdyttdjd huomioi minua riiftdvéasti perehdytyksen aikana

O Téysin samaa mielté
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mieltd

O Téysin eri mieltd

40. Perehdyttdjé antoi riittdvésti palautetta

O Téaysin samaa mielté
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mieltd

O Téysin eri mielts

Perehdytyksen toimivuus

41. Mielestini perehdytys oli kattava ja hyvin suunniteltu

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielté

O Téaysin eri mielté

42. Perehdytys antoi riittdvit valmiudet tehdd tyotini

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielti

O Téysin eri mieltéd

43. Perehdytys vastasi tyoni siséltod

O Téysin samaa mielti
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielta

O Téysin eri mieltd
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44. Olen kokonaisuudessaan tyytyvainen minulle jérjestettyyn perehdytykseen
O Téysin samaa mielti

O Osittain samaa mielts

O Osittain eri mieltd

O Téysin eri mieltd

45. Minki arvosanan antaisit kokemallesi perehdytykselle ja perustele
arviointisi?

O 1= valtava
O 2= tyydyttava
O 3=hyv

O 4= iitettava

O 5 = erinomainen

Perustelut antamallesi arvosanalle?

Perehdytyksen kehittiminen

46. Jditko kaipaamaan perehdytyksessé jotain, mitd?
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47. Milti osin perehdytys oli erityisen onnistunutta?

48. Mité kehitettdvad perehdytyksessa vield olisi?

49. Haluaisitko sanoa vield jotakin muuta perehdytykseen ja sen kehittimiseen
liittyen?
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50. Jos haluat osallistua arvontaan, jitithin yhteystietosi tdhén!

Etunimi

Sukunimi

Matkapuhelin

Sahképosti

51. Jos haluat, ettd otamme Sinuun yhteytti perehdytykseen liittyen, jétdthin
yhteistietosi tdhén!

Etunimi

Sukunimi

Matkapuhelin

Sahképosti
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Perehdytyskysely esihenkil6ille

Perehdyttiminen

1. Kuka perehdyttdd uuden tydntekijédn yksikossidnne?
O Esihenkils

O Tyontekiji

O Koko tyéyhteisd

O Nimetty perehdyttija

O Joku muu, kuka?

2. Onko perehdytysohjelma kaikille uusille tyontekijdille samanlainen?

O xyla
@):

3. Mit4 materiaaleja/vilineitd kdytitte perehdytyksen tukena?

O Verkkoperehdytysti

O PKO:n perehdytysopasta
O Perehdytyksen tarkistuslistaa
O Kassatoimintaohjetta

O Henkilsturvallisuusopasta

4. Kuinka pitki on alkuperehdytysjakso?

O alle 1 paiva
O 1-2 piivaa
QO 34 paivaa
O 56 paivaa
O yli 7 pdivaa

5. Onko perehdytysprosessi mielestéinne toimiva?

O Eylia
Qe



6. Mitd muutosta kaipaisit nykyiseen perehdytysprosessfiin?
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Oma kokemus perehdyttdmisestd

7. Minulla on riittévisti aikaa perehdyttdd uusia tyontekijoitd
O Téysin samaa mielti

O Osittain samaa mieltd

O Osittain eri mielti

O Téysin eri mieltd

8. Minulla on tarpeeksi osaamista perehdyttdmiseen

O Téysin samaa mielté
o Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O Téysin eri mieltd

9. Mité haasteita olet kohdannut perehdyttdessisi uutta tyontekijdi?
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Perehdyttimisen uusi toimintamalli

Perehdyttdmisen uudessa toimintamallissa jokaisella alueella on perehdytysvastaavia,
jotka kiertavit eri yksikdissd perehdyttdmaissd uusia tyontekijoitd. Perehdytysvastaavan
toimenkuvana on huolehtia uuden tydntekijin alkuperehdytyksesti. Perehdyttimisen
uudella toimintamallilla halutaan yhtendist44 ja tasalaatuistaa uusien tydntekijdiden
perehdytysprosessia seké helpottaa yksikdiden tyotaakkaa.

10. Onko tdmén mallin mukaisesti perehdytetty yksikossési?

11. Mit4 ajatuksia yhteisperehdytys sinussa herattia?

12. Mité hyétyja nékisit tdllaisella yhteisperehdytyksellad olevan?
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13. Mité riskej4 néet tillaisessa yhteisperehdytyksissi?

14. Koetko, ettd tillainen yhteisperehdytys helpottaa tydtaakkaasi?

O Téysin samaa mieltd
O Osittain samaa mielti
O Osittain eri mielti

O Téysin eri mielts

15. Olisiko sinulla esittdd jotain toiveita uuteen perehdyttdmisen toimintamalliin?




Liite 31/1

Arvoisa Pohjois-Karjalan Osuuskaupan tyontekija!

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa tradenomiksi (AMK) ja teen parhaillaan
opinnadytetyota aiheesta "uuden tyontekijan perehdytysprosessin kehittdminen”.
Opinndytetyoni tavoitteena on selvittdaa Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-verkoston
perehdytysprosessin nykytila ja toimivuus seka kehittad olemassa olevaa perehdytysprosessia
tutkimuksessa esiin nousseiden kehittamistarpeiden pohjalta. Tarkoituksenani on luoda selkea
ja toimiva perehdytysmalli, jonka avulla jokainen uusi tydntekija saa yhtenaisen ja tasalaatuisen
alkuperehdytyksen.

Tutkimuksen avulla haluan selvittda teidan tyontekijéiden mielipiteita yrityksen perehdytyksen
tdmanhetkisesta tilanteesta. Toivon, etté sinulla olisi hetki aikaa vastata tdhan kyselyyn, silla
jokainen vastaus auttaa kehittdmaan ja parantamaan olemassa olevaa perehdytysprosessia.
Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja tapahtuu nimettémasti. Vastauksista ei voi
paatella henkilollisyyttasi, ellet halua jattaa yhteystietojasi arvontaa tai yhteydenottoa varten.
Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja tutkimusaineisto kerdtdan ainoastaan tata
tutkimusta varten. Tutkimusaineisto havitetdaan asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua.

Kysely suoritetaan sdahkoisellda Webropol-kyselylomakkeella. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa
noin 10-15 minuuttia. Kyselyyn voi vastata 12.4.2022-19.4.2022 valisena aikana. Mikali teilld on
kysyttavaa kyselyyn liittyen, pyydan teita ystavallisesti ottamaan yhteytta minuun
sdhkopostitse!

Kyselytutkimuksen tulokset julkaistaan osana opinnadytety6tani kevaan 2022 aikana osoitteessa
www.theseus.fi

Suuri kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin,

Niina Komulainen

Kajaanin ammattikorkeakoulu
niinaliuskil @kamk.fi



http://www.theseus.fi/
http://www.theseus.fi/
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Arvoisa Pohjois-Karjalan Osuuskaupan esihenkil6!

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa tradenomiksi (AMK) ja teen parhaillaan
opinnadytetyota aiheesta "uuden tyontekijan perehdytysprosessin kehittaminen”.
Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittda Pohjois-Karjalan Osuuskaupan S-market-verkoston
perehdytysprosessin nykytila ja toimivuus seka kehittdaa olemassa olevaa perehdytysprosessia
tutkimuksessa esiin nousseiden kehittamistarpeiden pohjalta. Tarkoituksenani on luoda selkea
ja toimiva perehdytysmalli, jonka avulla jokainen uusi tyontekija saa yhtendisen ja tasalaatuisen
alkuperehdytyksen.

Tutkimuksen avulla haluan selvittaa teidan esihenkildiden mielipiteita yrityksen perehdytyksen
tdmanhetkisesta tilanteesta. Haluaisin myds kuulla ajatuksianne perehdyttamisen uudesta
toimintamallista. Toivon, etta teilla olisi hetki aikaa vastata tahan kyselyyn, silla jokainen vastaus
auttaa kehittdmaan ja parantamaan olemassa olevaa perehdytysprosessia. Kyselyyn
osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja tapahtuu nimettomasti. Vastaukset kasitelldan
luottamukselliseesti ja tutkimusaineisto kerdtadn ainoastaan tata tutkimusta varten.
Tutkimusaineisto havitetdan asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua.

Kysely suoritetaan sahkodisella Webropol-kyselylomakkeella. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa
noin 5—10 minuuttia. Kyselyyn voi vastata 12.4.2022-19.4.2022 vilisena aikana. Mikali teilla on
kysyttavaa kyselyyn liittyen, pyydan teita ystavallisesti ottamaan yhteytta minuun
sahkopostitse!

Kyselytutkimuksen tulokset julkaistaan osana opinndytetyotani kevadan 2022 aikana osoitteessa
www.theseus.fi

Suuri kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin,

Niina Komulainen

Kajaanin ammattikorkeakoulu
niinaliuskil@kamk.fi



http://www.theseus.fi/
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Arvosana
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Perustelut

2= tyydyttava

3 =hyva

4 = kiitettava

“Kamu ja jdrjestelmdt kéytiin hyvin
pintapuolisesti. Kun on paljon kokemusta
muualta minun perehdytys oli kevyttd ja
riittédmdétontd. Kilpailijalla on kuitenkin
erilaiset jérjestelmdt”

“Kerrottiin, etté en ole varmaan koskaan
antanut ndin huonoa perehdytystd”

“Aloitus sattui huonoon saumaan, joten
perehdytys kérsi. Mutta onhan tdssd pdrjétty,
kun on osannut aina kyselld.”

“Sain opastusta kylld, mutta liian véahdn.
Kierrettiin myymdld ja joitakin yksityiskohtia ja
kaksi-kolme tyévuoroa myyjd oli kassalla
vieressd, se siind. Itse myymdlén kéytdnteistd
ei niinkddn ohjeistusta.”

“Minulla ei ollut kunnon perehdytystd, kaikilla
oli kiire ja ilmapiiri huono tuolloin.”
“Mielestdni liian nopia perehytys.”

“Perehdytys olisi voinut olla laajempi omasta
mielesténi.”

“Paljon asioita jéi kdymdttd ldpi esim.
kamusta.”

“Perehdytys materiaali, joka annettiin
ennakkoon, oli kattava, mutta tyépaikalle
saapuessani perehdyttdjéni ei ollut
suunnitellut perehdytysténi kovin hyvin ja ei
ottanut huomioon hitautta aloittelijana.”
“Perehdytys oli selkedd ja hyvin suunniteltua.
Heti ensimmdiisestd pdivdstd Idhtien minulla
oli tervetullut olo ja ettd minua oltiin
halukkaita perehdyttémddn ja opettamaan
talon tavoille.”

“Ulkopuolinen perehdyttdid oli 2 vuoroa
kanssani ja kokonaisuudessaan 2 viikkoa olin
NS. perehtymdssd.”



5 = erinomainen
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“Oli hyvdi, ettd perehdyttdjd oli aluksi siiné
vieressd eikd jattdnyt yksin, niin voi
tarvittaessa kysyd, kun tuli ongelma.”

”Kaikki meni hyvin”

“Perehdytys kassatydskentelyyn olisi voinut
kestdd muutaman pdivdn pitempddn ja mutta
perehdytys jatkui aina kun tein uuden vuoron
mitd en ollut vieléd tehnyt, eli se oli ns.
jatkuvaa”

“No témd on vdhdn hankala arvostelu, kun
ennen tyésopimusta mind olin harjoittelija ja
O-tunti tyéntekijé niin némd perehdytykset tuli
monessa osassa...”

“Opin tarvittavan ja perehdyttdjé oli hyvd.”

"Asiat kdytiin jérjestyksessd ldpi ja opin
perehdytyksen aikana jo paljon.”

“Loistava perehdyttdjé.”
“Perehdyttéjd osasi tyénsd.”

Uudella toimintamallilla perehdytettyjen
henkiléiden antamat perustelut arvosanalle:

”Sain perehdytyksestd hyvdt valmiudet téihin
ja perehdytys oli kattava.”

“Oli hyvin kattava.”

“Perehdytys onnistui moitteettomasti.”



