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Opinndytetyon toimeksiantaja on Kainuun Tahti Oy. Yritys sijaitsee valtatie 5:n varrella Kontioméella Palta-
mossa. Kyseessa on liikenneasema, joka tunnetaan myds nimella Neste Kontiomaki. Opinnaytetydn tavoit-
teena oli kehittda uuden tyontekijan perehdyttdmista. Se koetaan tarkedksi kehittdmisalueeksi Kainuun
Tahti Oy:ssd. Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa esihenkildiden ja tyontekijéiden ndkemyksia pe-
rehdyttamisen nykytilasta ja kehittamiskohteista seka kuvata niiden pohjalta organisaatiolle uuden tyonte-
kijan perehdytysprosessi. Opinndytetyon teoriaviitekehys koostuu perehdyttdmisesta, jonka aihepiiriin si-
saltyy esimerkiksi perehdyttamista ohjaava lainsdaddanto, perehdyttdmisen tavoitteet ja hyodyt, perehdyt-
tdmisen vastuujako sekd perehdyttdmisen seuranta ja arviointi.

Opinndytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena ja siind kaytettiin seka maarallisid ettd laadullisia tutkimus-
menetelmia. EsihenkilGiltd kerattiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla ndkemyksia perehdyttamisen
nykytilanteen ja kehittamisen lisdksi perehdytyssuunnitelmasta. Tyontekijoilta kerattiin kyselytutkimuk-
sella mielipiteitd perehdyttamisestd ja sen kehittdmiskohteista. Kysely sisélsi sekd monivalintakysymyksia
etta avoimia kysymyksia. Naiden lisaksi opinndytetydssa toteutettiin esihenkiléille esikartoituskysely, jossa
kerattiin tietoja perehdyttamisen nykyisista kdytanndista organisaatiossa perehdyttamisen kokonaiskuvan
luomiseksi. Molemmat kyselytutkimukset toteutettiin Webropolilla. Tutkimusaineiston analysoimisessa
hyodynnettiin maarallisen aineiston osalta Webropolin omia raportointityokaluja ja Excelia. Laadullisen tut-
kimusaineiston analysoimisessa haastatteluaineiston osalta hyddynnettiin teemoittelua.

Tutkimuksen perusteella saatiin kokonaiskuva perehdyttamisen nykytilasta ja kehittamiskohteista. Pereh-
dyttamisen kehittamiskohteiksi organisaatiossa tunnistettiin muun muassa perehdyttdmisen onnistumisen
arviointi ja osaamisen kehittymisen seuranta. Opinnadytetyon kehittamistyossa hyddynnettiin opinnayte-
tyon aihepiirin teoriatietoa ja tutkimuksessa l6ytyneitd perehdyttamisen kehittdmiskohteita. Ndiden tieto-
jen pohjalta kehitettiin uuden tyontekijan perehdytysprosessi ja laadittiin perehdytyssuunnitelma Kainuun
Tahti Oy:lle.
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The thesis assignment was given by Kainuun Tahti Oy. The company is located on Highway 5 in Kontiomaki,
Paltamo. It is a service station also known as Neste Kontiomaki. The aim of the thesis was to develop the
orientation of a new employee. This area of development is considered important within Kainuun Tahti Oy.
The purpose of the thesis was to scan the views of supervisors and employees on the current state of ori-
entation and areas for improvement, and based on that, describe an orientation process for new employees
within the organization. The theoretical framework of the thesis consists of orientation, including legisla-
tion, objectives and benefits, division of responsibilities and monitoring and evaluation.

This thesis was conducted as a case study and employed both quantitative and qualitative research meth-
ods. Semi-structured thematic interviews were conducted with supervisors to gather their perspectives on
the current state of orientation and development, as well as the orientation plan. A survey was conducted
among employees to gather their opinions on orientation and areas for improvement. The survey included
both multiple-choice and open-ended questions. In addition, a preliminary survey was conducted among
supervisors to gather information on current orientation practices in the organization, to create an overall
picture of orientation. Both surveys were conducted using Webropol. Data analysis involved using Webro-
pol’s reporting tools and Excel for quantitative data, and thematic analysis for interview data.

Based on the research, an overview of the current state of orientation and areas for improvement was
obtained. |dentified areas for improvement in orientation within the organization included evaluating the
success of orientation and monitoring skills development. The development work of the thesis utilized
found in the research. Based on this information, an orientation process for new employees was developed,
and an orientation plan was created for Kainuun Tahti Oy.
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1 Johdanto

Opinnaytetyo kasittelee uuden tyontekijan perehdyttamisen kehittamista. Tyoterveyslaitoksen
Ty6hyvinvointi ja osaaminen palvelualoilla tutkimushankkeessa mukana olleiden yritysten kes-
kuudessa perehdyttaminen tunnistettiin tarkeimmaksi kehittamisalueeksi. Tyontekijoiden tyyty-
vadisyys perehdyttamiseen on laskenut eri toimialoilla. Tutkimuksen mukaan noin 55 % matkailu-
ja ravintolapalveluiden seka kiinteistopalveluiden tyontekijoista on ollut aikeissa vaihtaa tyonan-
tajaa. Yksi vaihtoaikeisiin liittyva tekija on ollut perehdyttamisen laatu. (Lindstrom, Turunen, Re-

mes & Pehkonen 2023, 3-4, 11, 25.)

Perehdyttaminen on avaintekija osaavan tyévoiman veto- ja pitovoimassa sekd osaamisen kehit-
tamisessa. Se on tarkea osa uuden tyontekijan kouluttamista tydsopimuksessa maariteltyyn tyo-
tehtavaan. (Wallace 2009, 168.) Perehdyttamiselld tuetaan muuan muassa yrityksen strategiaa ja
tyontekijan ammatillista kehittymista (Eklund 2020b). Perehdyttamiselld on myds suuri merkitys
tyontekijoiden sitouttamisessa ja positiivisen tydnantajakuvan rakentamisessa. Laadukas pereh-
dyttaminen auttaa yritysta kasvattamaan omaa vetovoimaansa tyomarkkinoilla. (Hietala, Kai-

vanto & Pystynen 2022.)

Perehdyttaminen koetaan tarkedksi kehittamisalueeksi myos Kainuun Tahti Oy:ssa, joka toimii
opinndytetyon toimeksiantajana. Kyseessa on vuonna 1992 perustettu perheyritys, joka tunne-
taan myds nimelld Neste Kontiomaki. Kainuun Tahti Oy:ssa perehdyttamisen kehittamisella halu-
taan tukea paremmin uuden tyontekijan osaamisen kehittamista ja sitoutumista organisaatioon.
Yrityksessa ei ole kdytossa kirjallista perehdytyssuunnitelmaa, joten sen katsottiin olevan tarkea
osa perehdyttamisen kehittdmista organisaatiossa. Kainuun Tahti Oy:ssa toteutettiin asiakastyy-
tyvaisyyskysely alkuvuodesta 2023 osana toista opinndytetyota. Asiakaspalvelun laatu on sidok-
sissa perehdyttamiseen ja sen kehittamiseen. Uuden tydntekijan perehdyttamisen kehittamisella

tuetaan myds yrityksen asiakaspalvelun laatua ja sen kautta asiakastyytyvaisyytta.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantajan tarpeen pohjalta. Opinnaytetydn tavoitteena oli kehit-
taa uuden tydntekijan perehdyttamista Kainuun Tahti Oy:ssa. Tarkoituksena oli kartoittaa esihen-
kildiden ja tyontekijoiden nakemyksia perehdyttamisen nykytilasta ja kehittamiskohteista seka
kuvata niiden pohjalta organisaatiolle uuden tyontekijan perehdytysprosessi. Opinnaytetyohon

sisaltyi myos perehdytyssuunnitelman laatiminen.



Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli:

e Miten uuden tyontekijan perehdyttamista tulisi kehittaa Kainuun Tahti Oy:ssa?

Paatutkimuskysymysta tukevat alatutkimuskysymykset olivat:

e Miten perehdyttaminen suunnitellaan ja toteutetaan talla hetkellad?
e Millaisena henkil6sto kokee perehdyttdamisen organisaatiossa?

e Mita asioita perehdyttamisessa tulisi kehittaa?

Opinnaytetyon tutkimusstrategiaksi valittiin tapaustutkimus. Sen avulla pyrittiin saamaan koko-
naisvaltainen ymmarrys perehdyttamisesta Kainuun Tahti Oy:ssa. Tapaustutkimus mahdollisti
seka laadullisten etta maarallisten tutkimusmenetelmien hydédyntamisen opinnadytetydssa. Tutki-
musmenetelmiksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu ja kyselytutkimus. Puolistrukturoi-
tujen teemahaastatteluiden avulla kartoitettiin esihenkiléiden nakemyksia perehdyttamiseen liit-
tyvista teemoista. Kyselytutkimuksen avulla puolestaan kartoitettiin esihenkil6ilta perehdyttami-
sen nykyisia kaytantoja organisaatiossa seka tydntekijoiden mielipiteita perehdyttdamisesta ja sen
kehittamiskohteista organisaatiossa. Haastatteluaineisto analysoitiin laadullisin menetelmin tee-
moittelun avulla. Tyontekijoille tehdyn kyselytutkimuksen aineisto analysoitiin maarallisin mene-
telmin Webropolin raportointityokaluilla ja Excelilla. Opinnadytetyon kehittamistyo perustui opin-
ndytetyon aihepiirin teoriatietoon ja tutkimuksessa 16ytyneisiin perehdyttamisen kehittamiskoh-

teisiin.

Ty6elamaan kohdistuu talla hetkelld suuria muutospaineita (Manka & Manka 2016, 13). Yrityksen
on pystyttdva katsomaan pitkalle tulevaisuuteen, jotta se ymmartaa millainen vaikutus uuden
tyontekijan perehdyttamiselld on sen menestymiseen (Eklund 2020b). Perehdyttdmisen kehitta-
misella yrityksessa voidaan edistaa yksilon ja organisaation tarpeiden toteutumista myos tulevai-

suudessa (Saarinen 2022, 173).



2  Perehdyttaminen

Tassa luvussa tutustutaan opinndytetyon teoreettiseen viitekehykseen, joka muodostuu pereh-
dyttamisen kasitteestd. Perehdyttaminen on sekd henkiléston johtamisen ettd kehittdamisen
keino, jolla on keskeinen tehtava erityisesti uuden tyontekijan osaamisen kehittamisessa. (Viitala
2013, 193; Joki 2018, 111.) Perehdyttamiselld tuetaan muuan muassa yrityksen strategiaa, tyon-
tekijan ammatillista kehittymista ja sitoutumista organisaation toimintaan. Perehdyttaminen si-
saltaa kaikki erilaiset kaytanteet, joiden avulla tyontekija oppii tuntemaan tydyhteisonsa, tyopaik-
kansa ja tyotehtavansa. Tyontekija oppii perehdyttamisen avulla uutta ja soveltaa saamaansa tie-
toa, joka mahdollistaa tyon hallinnan ja sopeutumisen tydyhteiséon. (Eklund 2020b; Kauhanen
2010, 151; Eklund 2018, 25.) Ensimmaiset tydpaivat ja -viikot antavat uudelle tydntekijalle kuvan
siita arvostetaanko yrityksessa osaamista ja kehittamista. Organisaatiossa, jota johdetaan hyvin,

perehdyttdminen on suunnitelmallista. (Kamensky 2015.)

2.1 Perehdyttamisen kasite

Perehdyttdamisen késite sisaltda alku- ja yleisperehdyttamisen ja tyénopastuksen (Kupias & Pel-
tola 2009, 18). Alku- ja yleisperehdyttaminen keskittyy niin sanottuun isoon kuvaan ja tydnopas-
tus korostaa tiettyja yksityiskohtia organisaation toiminnassa (Wallace 2009, 168). Yleisperehdyt-
tamisen painopiste on tyoyhteisdon ja tyopaikkaan liittyvissa asioissa. Kun tydntekija perehdyte-
taan tyoyhteisoon liittyviin asioihin, han oppii tuntemaan organisaation, sen toiminta-ajatuksen,
vision ja liikeidean seka arvot ja toimintatavat. Tyopaikkaan perehdyttaminen puolestaan sisaltaa
tyopaikan ihmiset, asiakkaat ja tyovalineet. TyOntekijalle pyritdan antamaan perehdyttdmisen
avulla oikea kuva organisaatiosta ja auttaa hanta luomaan myodnteisia kokemuksia siita seka tyo-

tehtavista. (Kauhanen 2010, 151.)

Uuden tyontekijan omiin tyotehtaviin opastaminen on tarkeampaa kuin yleisten asioiden pereh-
dyttaminen. Tydnopastus on tyontekijan perehdyttamista varsinaiseen tyéhon, jonka aikana var-
mistetaan, ettad han saa tarvittavan varmuuden aloittaa uudessa tehtavassaan. Tyonopastuksen
aikana tutustutaan tyoymparistdéon, [ahimpiin tyotovereihin ja tukihenkil6ihin, tyonsisaltoon ja
tyonvaiheisiin seka tekemisen periaatteisiin, mahdollista tydssa tarvittavien koneiden ja laittei-

den tai ainesten sijaintiin, kayttoon ja yllapitoon, tydpaikan siisteyteen ja turvallisuuteen liittyviin



asioihin seka toimintaohjeisiin hairictilanteissa. (Ketola 2010, 163; Viitala 2006, 359—-360.) Pereh-

dyttamisen kokonaisuus on kuvattu kuvassa 1.

PEREHDYTTAMINEN

ALKU- JA

YLEISPEREHDYTTAMINEN TYONOPASTUS

TYOPAIKKAAN JA TYOTEHTAVAAN LIITTYVAT
TYOYHTEISOON LIITTYVAT ASIAT ASIAT

Kuva 1. Perehdyttamisen kokonaisuus

Perehdyttaminen vaatii toimiakseen seka uuden tyontekijan etta organisaation valista vuorovai-
kutusta. Perehdyttamisessa on kyse uuden tyontekijan seka tyénantajan oppimisesta ja kehitty-
misestd. Tyontekijalla on perehdyttamisessa keskeinen rooli, mutta se vaatii myds organisaatiolta
uuden tiedon vastaanottamista, olemassa olevien toimintatapojen muokkaamista ja uuden tyon-
tekijan mukanaan tuomaan muutokseen sopeutumista. Tdma ei kuitenkaan tapahdu hetkessa
vaan se vaatii aikaa ja toistoja. Organisaation taytyy olla valmis kayttamaan riittavasti resursseja.

(Eklund 2018, 25.)

Tyotehtavat ja perehdytettavat ovat erilaisia, joten myos perehdytyksien valilla on eroavaisuuk-
sia. Yksilon ja organisaation tarpeet maarittavat perehdyttamisen tarkemman sisallon ja tavoit-
teet. Jokaisella perehdytettavalla oppiminen ja uusien tapojen omaksuminen tapahtuu yksilolli-
sesti eri tavoin ja eri rytmissa. Yhteista kaikille perehdytysprosesseille on tyoturvallisuuslaissa

maaritellyt tehtavat ja tyontekijan oppimisprosessin kdynnistaminen. (Eklund 2018, 26.)



2.2 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto

Ty6lainsdadannon ensisijainen tavoite on tyontekijaa suojaava ja sopeuttava toiminta. Yrityksilta
odotetaan vahintaan tyodlainsadadannon noudattamista. Lainsdadantoa taydentaa usein myos eri
aloilla noudatettavat tydehtosopimukset. Perehdyttamisen kannalta Suomen lainsdaadannossa
keskeisessa asemassa ovat ty6sopimuslaki (L 55/2001) ja tyoturvallisuuslaki (L 738/2002). Lain-
saadannossa on erityisesti huomioitu tyénantajan vastuu tyontekijan opastamisesta tyohonsa.
Tybnantajia velvoittaviin sadadoksiin kuuluvat perehdyttamista ja kouluttamista koskevat vaati-
mukset. Tyontekijan huolellinen perehdyttaminen tukee seka yrityksen strategian toteutumista
ettda tyOnantajan mainetta tyonantajamarkkinoilla. Tyontekijoiden keskuudessa lainsdaadannon

noudattaminen lisda luottamusta tyénantajaan. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.)

Tybsopimuslaissa on saadetty yleisvelvoite tydnantajan velvollisuudesta huolehtia tyontekijan
suoriutumisesta tyostaan. Tama velvollisuus on ajankohtainen myds tilanteissa, joissa yrityksen
toimintaa, tehtavaa tyota tai tybmenetelmia muutetaan tai kehitetaan. Velvoite koskee siis kaik-
kia tyontekijoita, ei vain uusia tyontekijoitd. Tyonantaja velvoitetaan myos edistamaan tyonteki-
jan kehittymismahdollisuuksia kykyjensa mukaan tyéurallaan etenemiseksi. Nama tydsopimus-
lain velvoitteet voivat vaikuttaa itsestaanselvyyksiltd, mutta kiireen, tydpaineen ja poissaolojen
vuoksi ne saattavat jaada toteutumatta esimerkiksi perehdyttamisen osalta. Tama voi johtaa ti-
lanteeseen, jossa tyontekija saa liian pikaisen perehdyttamisen, joka ei tue tydssa suoriutumista.
Lopputuloksena voi olla tilanne, jossa tyontekijan virheita korjataan ja se voi tulla tyénantajalle

kalliiksi. (L 55/2001; Kupias & Peltola 2009, 21.)

Tyo6turvallisuus kuuluu olennaisesti perehdyttamiseen. Ty6turvallisuuslaissa on sdaddetty tyonte-
kijalle annettavasta opetuksesta ja ohjauksesta. Tyontekijan tulee saada riittdva perehdyttaminen
ennen uuden tyodn tai tehtdvan aloittamista, tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyova-
lineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kaytt6on ottamista. Opetuksen ja ohjauksen laatuun
sekda maardan vaikuttavat tyontekijan koulutus, ammatillinen osaaminen ja kokemus. Perehdyt-
tamisen yhteydessa on varmistettava, kuinka paljon tyontekija tarvitsee opetusta ja ohjausta esi-
merkiksi tyopaikalla kaytettaviin tydmenetelmiin. Tassa voi olla eroavaisuuksia kokeneen ja koke-

mattoman tyontekijan valilla. (L 738/2002; Kupias & Peltola 2009, 23.)

Tyo6turvallisuuslain tarkoitus on parantaa tydymparistoa ja tyoolosuhteita seka ennaltaehkaista ja

torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta seka tydymparistosta johtuvia tyontekijoi-



den terveyshaittoja. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia siita, ettd tyéolosuhteet ovat turvalli-
set tyontekijalle. Siind on huomioitava ty6tehtavat, tydolosuhteet, muu tyoymparistd seka itse
tyontekija. Lain mukaan tyontekijan on myos saatava riittava opastus ja tieto tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista. Yleensa tama koskee tyossa kaytettavia koneita ja laitteita, mutta nykypaivana
my0Os asiakkaat saattavat luoda turvallisuusuhkan esimerkiksi palvelualan tydpaikalla. (L

738/2002; Kupias & Peltola 2009, 23.)

Tasa-arvolaki (L 609/1986) ja yhdenvertaisuuslaki (L 1325/2014) tdydentavat tyolainsaadantoa.
Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajaa edistdmaan tasa-arvoa miesten ja naisten valilla. Yhdenver-
taisuuslaki kieltaa syrjinnan tyéelamassa esimerkiksi ian, sukupuolen, etnisen alkuperan tai muun
henkil6on liittyvan syyn perusteella. Perehdyttamisen osalta tyénantajan on siis varmistettava,
etta tyontekijalla on mahdollisuus menestya tyotehtavassaan sukupuolesta tai taustasta riippu-
matta. (Kupias & Peltola 2009, 25.) Ty6lainsdaddanndssa on myos erikseen huomioitu tydnantajan
velvoitteet alaikaisia tyontekijoita kohtaan. Tyo- tai virkasuhteessa oleviin alle 18-vuotiaisiin tyon-
tekijoihin sovelletaan erillistd nuorista tyontekijoista annettua lakia. Sen mukaan nuorelle tyon-
tekijalle, jolla ei ole tyohon tarvittavaa ammattitaitoa ja kokemusta, on tydonantajan huolehdit-
tava siitd, ettda nuori saa opetusta ja ohjausta seka tyoolojen, ikdnsa ja muiden ominaisuuksien
edellyttamaa henkilokohtaista opastusta tyohonsa. Talla pyritaan siihen, etta han ei aiheuta vaa-

raa itselleen tai muille tyontekijoille. (L 998/1993.)

Tyon tekemista siis suojataan ja valvotaan lainsadadanndssa. Lainsadadannoén noudattaminen vai-
kuttaa positiivisesti yrityksen kilpailukykyyn, tydhyvinvointiin ja menestymiseen. Mikali lainsaa-
dantoa ei noudateta, sen vaikutukset nakyvat tyopaikalla esimerkiksi erilaisina vahinkoina, hait-
toina tai tyotaisteluina. Tyo6lainsdaadannossa on painotettu erityisesti perehdyttamisen merki-
tysta. Huono tai vaillinainen perehdyttaminen vaikuttaa heikentavasti tyontekijan mahdollisuuk-
siin onnistua tyossaan ja tavoitteiden saavuttamisessa. Tyontekija voi my0ds jattaa tyotehtavansa
ennen aikaisesti, jolloin yrityksen menetys nakyy saamatta jadaneina tyépanoksina. Viime kadessa
tyontekijoista ja lainsddadanndn noudattamisesta ovat vastuussa esihenkil6t. Tyonantajan puo-
lelta lainsdadadannon toteutumisesta vastaavat myos yrityksen johto ja henkiléstéammattilaiset.
Tyontekijoiden puolelta lainsdddannon noudattamista seuraavat luottamusmiehet ja tydsuojelu-
valtuutetut. Myos tyosuojeluviranomaisilla on oma roolinsa siind, etta lainsddadannon noudatta-

minen varmistetaan yrityksessa. (Kupias & Peltola 2009, 27.)



2.3 Perehdyttamisen tavoitteet ja hyodyt

Perehdyttaminen on keino johtaa organisaatiota sen tavoitteiden seka strategian toteuttamisessa
ja saavuttamisessa. Tama vaatii riittdvaa yhteistyota ja tiedon jakamisen avoimuutta organisaa-
tiossa eri tiimien, osastojen ja vastuuhenkildiden valilla. Perehdyttaminen ei saa olla irrallinen
prosessi organisaation toiminnassa vaan sen on tarkeaa liittya siihen saumattomasti. Johdonmu-
kainen ja yhtendinen toiminta on mahdollista yhdistamalla ja kehittamalla erilaisia johtamiskay-
tanteita. Perehdyttamiselle asetetut tavoitteet voivat olla lyhyt- tai pitkdjanteisia. Jokaisessa or-
ganisaatiossa perehdyttamisen tavoitteet taytyy laatia oman organisaation ja perehdytettavan
tarpeiden mukaisesti. Tarkeintd on huomioida tavoitteiden laatimisessa mita perehdyttamisella
halutaan saavuttaa, miten se tukee organisaation strategiaa ja miksi siihen kannattaa kayttaa re-

sursseja. (Eklund 2018, 27-30.)

Tyontekijan perehdyttamisessa yleinen tavoite on tyontekijan nopea ja itsendinen vastuunotta-
minen tyotehtavistadn (Miettinen, Kaunonen, Peltokoski ja Tarkka 2009, 82). Uuden tyontekijan
sitouttamisella on tavoitteena myds suuri merkitys organisaatiolle. Sitouttaminen on hyva raken-
taa vankalle pohjalle, koska uuden tydntekijan rekrytoiminen on aina rahallisesti suuri investointi

organisaatiolle. (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2022.)

Hyva perehdyttaminen lisda tyohon sitoutumista, joka taas puolestaan vaikuttaa vahentavasti
henkiloston vaihtuvuuteen ja pidentaa tydssa viihtymista. Perehdyttaminen on tydhyvinvointiin,
ammatilliseen osaamiseen, tyohdén motivoitumiseen seka tyohon sopeutumiseen laajasti ja pit-
kdan vaikuttava tekija. (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006, 67; Miettinen ym. 2009, 82.) Edella
mainittujen tavoitteiden ja laissa maaritellyn tyoturvallisuudesta huolehtimisen lisdaksi muita ase-
tettuja tavoitteita perehdyttamiselle voivat olla esimerkiksi organisaatiokulttuurin vahvistami-
nen, uuden tyontekijan osaamisen nostaminen tarvittavalle tasolle, uuden tyéntekijan potentiaa-
lin tunnistaminen, uuden tyontekijan ammatillisen ja henkilokohtaisen kehittymisen tukeminen,
uuden tyontekijan yksilollisten ominaisuuksien tunnistaminen ja tyén merkityksen kokemuksen

vahvistaminen. (Eklund 2018, 30.)

Hyvin jarjestetty uusien tyontekijoiden perehdyttaminen hyodyttdaa sekd organisaatiota etta
tyontekijoita. Uusille tyontekijoille perehdyttamisen ammattitaitoinen toteuttaminen varmistaa
nopean paasyn mukaan tydyhteisdon ja tyotehtavien oppimisen alusta alkaen oikein. Organisaa-
tion nakokulmasta perehdyttdminen edistda uusien tydntekijoiden tavoitteiden mukaista tyos-

kentelya ja tyontekijoiden positiivista kokemusta tyopaikastaan. (Saarinen 2022, 163.)



Perehdyttamisen laatuun ja tasapuolisuuteen voidaan kiinnittda huomiota suunnittelemalla pe-
rehdyttaminen hyvin. Nadin jokaisella uudella tydontekijalla on mahdollisuus onnistua tydssaan. Pe-
rehdyttamisen tietoinen ja suunnitelmallinen kehittaminen on valttamatonta muuttuvassa tyo-
elamdssa. (Eklund 2018, 31.) Laadukkaalla perehdyttamiselld voidaan saavuttaa kilpailuetua.
Tyon tehokkuus paranee, kun tyotehtavat opitaan hoitamaan yrityksen toimintaperiaatteiden
mukaisesti. Perehdyttamiselld vaikutetaan myonteisesti myos tyon laatuun. Virheiden maaran va-
hentyminen parantaa yrityksen uskottavuutta, kannattavuutta ja asiakastyytyvaisyytta. (Kjelin &

Kuusisto 2003, 23.)

Myds tyoturvallisuuden kannalta perehdyttaminen on tarkeda. Tyontekijat oppivat tuntemaan
tyohonsa liittyvat vaarallisuudet ja osaavat varautua niihin, kun oikeat ja turvalliset ty6tavat ovat
tiedossa. Tama vahentaa turvallisuusriskeja ja niista aiheutuvia kustannuksia. (Joki 2018, 111.)
Perehdyttaminen luo edellytykset tyontekijan kunnossa pysymiselle, tyytyvaisyydelle, vahaiselle
sairastamiselle ja tyon tuottavuudesta huolehtimiselle. Kansantalouden kannalta hyodyt ovat
suuret, mutta perehdyttaminen luo sille vain pohjan. Tyontekijan kehittymisen mahdollisuuksiin

on panostettava myos perehdyttamisen jalkeen. (Kupias & Peltola 2009, 20.)

2.4 Perehdyttamisen vastuujako

Henkilostohallinto vastaa yleensa yrityksen yleisesittelysta ja kokonaisuuden hahmottamisesta
perehdytysprosessin aikana (Joki 2018, 114). Varsinaisesta uuden tyontekijan perehdyttamisesta
vastuun kuitenkin kantaa tyontekijan lahin esihenkil. Han suunnittelee perehdyttamisen ja val-
voo sen toteutumista. Esihenkilon rooli on siis olennainen tyohon ja tyétehtaviin perehdyttami-
sen kannalta (Ketola 2010, 152, 66). Esihenkil® tuntee tyotehtavien vaatimukset ja niihin liittyvat
odotukset seka tyoyhteison, johon uusi tyontekija liittyy mukaan (Joki 2018, 114). Perehdyttami-
nen on esihenkilon vastuulla etenkin pienissa organisaatioissa. Suuremmissa organisaatioissa pe-

rehdyttamisen vastuuta voidaan jakaa useamman henkilon kesken. (Kupias & Peltola 2009, 94.)

Usein perehdyttamiseen osallistuu siis esihenkilon lisdksi muita organisaation tyontekijoita (Kau-
hanen 2010, 151). Perehdyttamiseen osallistuvat ne henkil6t, jotka ovat tyotehtédvien ja muiden
mahdollisten osa-alueiden kannalta parhaiten sopivia. Heidan kanssaan sovitaan perehdyttdjan

roolista ja heidat koulutetaan tehtdvaan. (Joki 2018, 114.) Perehdyttdja voi toimia organisaatiossa



yvhdessa tai useammassa roolissa. Rooli voi olla esimerkiksi tydhonottaja, hallinnollinen perehdyt-
taja, tyoyhteisoon tutustuttaja, tydsuhteeseen perehdyttdja ja jonkin alueen syvillinen osaaja.

(Kupias & Peltola 2009, 95.)

Perehdyttamisen kannalta on tarkeaa, etta vastuunjako on selked. Tama edellyttaa, etta resurssit
on varmistettu etukateen. Selkea vastuunjako mahdollistaa sen, ettd jokainen perehdyttdja voi
valmistautua etukateen tehtavaansa. Perehdyttaminen on myds hyva mahdollisuus saada henki-
|6st6 osallistumaan uuden tyontekijan perehdyttamiseen. He saavat jakaa omaa osaamistaan ja
samalla esihenkilon kuormitus pienenee. Se mahdollistaa esihenkil6lle esimerkiksi keskittymisen
perehdyttamisen kokonaisuuden hallintaan. Tdama on tarkeda etenkin, kun perehdyttdjia on
useita ja perehdyttdmisen tasalaatuisuus halutaan varmistaa organisaatiossa. (Eklund 2018, 140-
141.) Perehdytettavan kannalta ensisijaisen perehdyttdjan nimedaminen on tarkea osa perehdy-
tysprosessia. Nimetty perehdyttdja toimii perehdytettdvan tukena koko prosessin ajan. (Mietti-

nen, Kaunonen, Peltokoski & Tarkka 2009, 81.)

Hyvan perehdyttdjan keskeisia ominaisuuksia on aito halu sitoutua tehtavaan, kyky tukea uutta
tyontekijaa, hyvat vuorovaikutustaidot, taito rakentaa luottamusta ja halu jakaa hiljaista tietoa.
Sitoutunut perehdyttdja saa uuden tyontekijan tuntemaan itsensa tervetulleeksi yritykseen. Han
ymmartaa oman roolinsa merkityksen ja haluaa perehdyttaa aidosti. Perehdyttajalla on myos tar-
kea rooli tuen tarjoamisessa uudelle tyontekijalle ja turvallisuuden tunteen luomisessa muutosti-
lanteeseen. Perehdyttamisessa vuorovaikutus perehdyttdjan ja perehdytettavan valilla tapahtuu
monin eri tavoin. Tilanteet vaativat hyvia vuorovaikutustaitoja, jotta kasiteltavat asiat ymmarre-

tddn molemmin puolin samalla tavoin. (Eklund 2018, 141-150.)

Organisaation yhteistydn kannalta luottamus on tarkeda. Perehdyttadja vastaa omalta osaltaan ta-
man syntymisen edistamisesta ja vahvistamisesta. Luottamus mahdollistaa avoimen vuorovaiku-
tuksen ja hyvin toimivan kdaytannon perehdytyksen. Hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu yleensa
tyontekijoiden valilla. Sita on tarkea siirtda mahdollisimman pian tyon aloittamisesta myds uusille
tyontekijoille. Hiljaisen tiedon siirtyminen on tarkeaa tydssa suoriutumisen nakdkulmasta. Orga-
nisaation sisalla tiedon siirtymiseen vaikuttaa organisaatiokulttuuri. Hiljaisen tiedon liikkkumisen
kannalta lapindkyvyys, kommunikaatio ja yhteiseen tekemiseen kannustava organisaatiokulttuuri

on tarkedssa roolissa. (Eklund 2018, 151-157.)

Perehdyttaminen on kaksisuuntainen prosessi. Tyonantaja huolehtii siitd, ettd perehdytyksen

edellytykset ovat kunnossa. (Eklund 2018, 161.) Perehdyttdamisessa korostuu kuitenkin myoés uu-
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den tyontekijan oma rooli ja vastuu sen onnistumisesta (Ketola 2010, 75). Perehdytettavalta odo-
tetaan oma-aloitteisuutta, itseohjautuvuutta ja vastuuta omasta oppimisesta (Miettinen ym.
2006, 65). Itsensa johtaminen ja vuorovaikutusosaaminen ovat taitoja, jotka tekevat seka pereh-
tymisesta etta varsinaisesta tyosta sujuvampaa. Nain tyontekijan on omalla toiminnallaan mah-

dollista edesauttaa menestymista tyoelamassa. (Eklund 2018, 165.)

2.5 Perehdyttamisen toimintakonseptit ja menetelmat

Perehdyttamisen mallina voidaan hyédyntaa jotakin seuraavista toimintakonsepteista; vierihoi-
toperehdyttaminen, malliperehdyttaminen, laatuperehdyttaminen, raataloity perehdyttaminen
ja dialoginen perehdyttaminen. Yrityksen valitseman toimintakonseptin ja perehdyttamisen vali-
nen yhteys on kiintea. Valittu toimintatapa vaikuttaa yrityksen halukkuuteen menestya ja edeta

haluttuun suuntaan. (Kupias & Peltola 2009, 36, 43—44.)

Vierihoitoperehdyttaminen on kadytetyin perehdyttamisen muoto. Sitd voidaan hyodyntaa kai-
kenlaisissa perehdyttamistilanteissa. Vierihoitoperehdyttdamisessa uusi tyontekija seuraa koke-
neemman tydntekijan toimintaa oppiakseen asioita. Tassa toimintakonseptissa perehtyminen ta-
pahtuu ajallaan tyon tekemisen ohessa. Vierihoitoperehdyttamisen mahdollistaa uuden tyonte-
kijan huomioimisen yksiléna ja tydhon perehdyttaminen voidaan toteuttaa myos yksilollisesti. Pe-
rehdyttamisen laatu on kuitenkin vierihoitoperehdyttamisessa liikaa yhden henkilon osaamisen
ja innostuksen varassa, joten tdma voi vaarantaa perehdyttamisen onnistumisen. (Kupias & Pel-

tola 2009, 36.)

Malliperehdyttamisessa luodaan perehdyttamisen tueksi erilaisia toiminta- ja mallisuunnitelmia.
Tama tapahtuu, kun perehdyttamista standardisoidaan massatuotannon suuntaan perehdytta-
misen yhtendistamisen ja tehostamisen yhteydessa tai, kun autetaan yksittdisia perehdyttajia pe-
rehdyttamisen kentan jasentamisessa. Malliperehdyttaminen sisaltida selkean tyon- ja vastuujaon
maarittelyn. Organisaation sisdiseen kdyttoon tuotetaan perehdyttamiselle tarpeellisia apuvali-
neita ja materiaaleja kuten perehdytyssuunnitelmat ja erilaiset perehdyttajien muistilistat. Malli-
perehdyttamisen etuna on sen tasalaatuisuus ja perehdyttamiselle laaditut valmiit toimintamallit
perehdyttamisen tueksi. Vaarana on kuitenkin se, ettd malliperehdyttamisessa kiinnitetaan liikaa
huomiota organisaatiotason perehdyttamiseen ja oman tyon tekemiseen liittyva perehdyttami-

nen jaa vajaaksi. (Kupias & Peltola 2009, 38-39.)
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Laatuperehdyttamisen toimintakonseptin lahtokohtana on jatkuva perehdyttamisen laadun pa-
rantaminen. Kun perehdyttaminen on jaykistynyt liikkaa ja organisaation kehitystarpeita ei oteta
huomioon riittavasti, vastuuta perehdyttamisen jarjestamisesta ja kehittamisesta on siirrettava
takaisin tyoyksikaoille ja tiimeille. Tama mahdollistaa laadukkaan perehdyttamisen kehittamisen
jatkuvuuden ja joustavuuden. Edellytyksena on kuitenkin se, etta perehdyttamisen vastuuhenki-
|6t on nimetty. Yleensa perehdyttamisen vastuu on tiimin esihenkil6lla, joka koordinoi perehdyt-
tdmisen ja varmistaa sen etenemisen. Parhaassa tapauksessa perehdyttaminen ja sen kehittami-
nen on kuitenkin koko tiimin vastuulla. Laatuperehdyttamisen toimintakonseptissa tiimi tuottaa
ajantasaista perehdyttamistd, uusi tyontekija kayttaa osaamistaan laajasti ja hanet otetaan tiimin
jaseneksi perehdyttamisen aikana. Laatuperehdyttaminen edellyttaa kuitenkin perehdyttamisen

vastuutahon selkeda nimeamista. (Kupias & Peltola 2009, 39-40.)

Raataloidysta perehdyttiamisesta voidaan puhua silloin, kun perehdyttamiseen liittyvat palvelut
seka tuotteet moduloidaan ja niista rakennetaan jokaisen uuden tyontekijan yksil6llisia tarpeita
vastaava kokonaisuus. Perehdyttamisen moduuleja tuottavat esimerkiksi organisaation henkil6s-
tohallinto ja yksittaiset tyoyksikot. Raataloidyssa perehdyttamisessa on myds vastuuhenkild, joka
koordinoi kokonaisperehdyttamisen. Vastuuhenkil6lla on nakemys perehdyttamisen osa-alueista
ja han pystyy yhdistelemaan ne uuden tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Eri toimijat kytketdaan
myo6s mukaan perehdytysprosessiin. Raataloity perehdyttaminen edellyttda, etta siina otetaan
huomioon uuden tyontekijan tarpeet ja nykyinen osaaminen. Jokainen perehdyttaminen on yksi-
[6llinen kokonaisuus ja tarkedssa asemassa on yksilon kanssa kaytava vuoropuhelu. Jotta raata-
|6ity perehdyttaminen on toimiva, tyopaikan perehdyttaminen tulee olla hyvin jasennetty, sita
tulee kehittaa jatkuvasti ja koko tyoyhteison tulee sitoutua siihen. Rdataloidyn perehdyttamisen
vaarana on, ettei uusi tyontekija sitoudu henkil6kohtaisen perehdytyssuunnitelman laatimiseen
ja perehdyttamisen koordinoijalta puuttuu tarvittava monipuolinen erityisosaaminen. (Kupias &

Peltola 2009, 40-41.)

Dialoginen perehdyttaminen on tydyhteisén ja uuden tyontekijan yhteiskehittelyn tulos. Siina
molemmat osapuolet oppivat ja kehittyvat perehdytysprosessin aikana. Perehdyttamista ei siis
ole suunniteltu tarkkaan, vaan perehdyttaminen elda ja muokkautuu prosessin aikana. Tall6in uu-
den tyontekijan tehtavaa ei ole etukateen tarkkaan maaritelty. Dialogisessa perehdyttamisessa
perehdytys suunnitellaan yhdessa uuden tyontekijan kanssa, jolloin hydodynnetdaan hanen omaa
asiantuntemustaan. Perehdyttamisen vastuuta siirretdan ndin myos hanelle itselleen. Organisaa-
tion kannalta on kuitenkin tarkeda kayda uuden tydntekijan kanssa lapi ne asiat, joihin hanelta

odotetaan jonkinlaista sitoutumista tydnantajan palveluksessa. Dialogisessa perehdyttdmisessa
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kaikki yrityksen johdosta sen asiakkaisiin asti osallistuvat perehdyttdmiseen. (Kupias & Peltola

2009, 41-42.)

Perehdyttamisessa on myds mahdollista hyodyntaa rajattomasti erilaisia oppimista tukevia me-
netelmia ja valineita. Keskeista on, etta valitut menetelmat ovat riittavan monipuolisia ja sopivat
organisaation arvoihin seka tavoitteisiin. Tama mahdollistaa sen, etta tyontekijoille tarjotaan eri

nakokulmia ja erilaisia oppimiseen sopivia vaihtoehtoja. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205.)

Oppimispaivakirjan avulla tuetaan perehdytettavan oppimista. Uusi tyontekija pitaa kirjaa pereh-
dytyksen aikana lapikdydyista aiheista ja niihin liittyvista epaselvyyksista, joita on hyva kayda lapi
esimerkiksi perehdytyskeskustelussa. Oppimispaivakirja mahdollistaa sen, ettei opitut asiat jaa
vain tyontekijan oman muistin varaan ja myos mahdolliset kehitysehdotukset nousevat esille. Pe-
rehdyttamisessa voidaan kayttdaa myos erilaisia digitaalisessa muodossa olevia opetusmateriaa-
leja, jotka helpottavat ja tehostavat oppimista. Nama ovat usein organisaation sisdisia materiaa-
leja ja ohjelmistoja, joiden avulla perehdytyksen osa-alueita voidaan opiskella itsendisesti. Digi-
taalisten opetusmateriaalien hyotyna on se, etta se on koko ajan perehdytettavan kaytettavissa.

Materiaaliin voi aina palata ja etsia itselle olennaisia asioita. (Eklund 2018, 182.)

Perehdyttamisessa hyoédynnetdan tana paivana yha enemman myds digitaalisessa ymparistossa
tapahtuvaa verkko-opiskelua. Taman mahdollistaa erilaiset organisaation sisalla kehitetyt verkko-
opiskelualustat ja ulkopuolisten tahojen jarjestamat verkkokurssit. Verkko-opiskelun hyétyna on
se, ettei opiskelu ole aikaan tai paikkaan sidottua, eikad se vaadi perehdyttdjan lasndoloa. Perin-
teisesti asioita voidaan my0s kdyda lapi erilaisissa koulutuksissa ja tilaisuuksissa yhteisesti isom-
massa ryhmassa. Koulutukset voivat olla jarjestetty organisaation sisdisesti tai sitten ne ovat avoi-
mia organisaation ulkopuolella jarjestettyja. Organisaation sisdisissa koulutuksissa korostuu orga-
nisaation tarpeiden mukainen sisdlto ja koulutuksen muokattavuus tilanteen mukaan. Kaikille
avoimissa koulutuksissa tyontekijat paasevat tapaamaan muiden organisaatioiden tyontekijoita.

Tama mahdollistaa kokemusten jakamisen ja verkostojen kasvattamisen. (Eklund 2018, 182-183.)

Mentoroinnin avulla voidaan kehittda uuden tyontekijan ammatillista osaamista. Siind koke-
neempi saman organisaation sisalla tyoskenteleva henkilo opastaa kdytannon asioissa ja tukee
uutta tyontekijaa tydéelaman haasteissa. Mentori jakaa omien kokemuksiensa kautta hankittua
tietoa uudelle tyontekijalle. Taman avulla mahdollistetaan esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtymisen

organisaation sisalla. Mentoroinnin sisdlto vaihtelee organisaatiokohtaisesti, mutta ensisijainen
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tavoite on kuitenkin uuden tydntekijan kehittymisen tukeminen. Perehdytettavan yksil6lliset tar-
peet ja toiveet tulee ottaa huomioon mentoroinnin sisaltéa suunnitellessa. (Eklund 2018, 183—

184.)

Perehdyttamisessa voidaan hyodyntaa myos tydnohjausta ja coachausta eli valmentamista. Tyon-
ohjaus on pitka prosessi ja se toteutetaan yksiléohjauksena tai ammattiryhmassa. Tyonohjauk-
seen perehtynyt ja koulutettu henkild toimii uuden tydntekijan tyonohjaajana. Lahtokohtana
tyonohjaukselle on keskustelu tyénohjaajan ja uuden tydntekijan valilla. Tyonohjaajan kysymyk-
set ja ohjattavan omat pohdinnat toimivat tydnohjauksen metodina, eika tyénohjauksessa anneta
suoria neuvoja. Coachaus on mentorointiin ja tydnohjaukseen verrattuna tavoitteeltaan rajatum-
paa ja tasmallisempdad. Se ohjaa toimintaa konkreettisesti ja kasvattaa tyontekijan taitoja.
Coachauksen tavoitteena on ohjattavan valmentaminen ja tukeminen tydsuorituksessa, joka voi
olla esimerkiksi jokin yksittdinen projekti ja sen lapivienti. Usein tyonohjauksen kohderyhmana

onkin organisaation ylin johto. (Kjelin & Kuusisto 2003, 229-230.)

2.6 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on sosiaalinen prosessi. Se helpottaa uusien tyontekijoiden sisdanajoa ja vuo-
rovaikutusta tyon, yrityksen eri prosessien ja muiden tyontekijoiden kanssa. (Rowland & Ekot
2017, 219.) Perehdytysprosessissa tyontekija padsee sisalle organisaatioon ja omaan tyohonsa.
Talloin perehdytettava myds oppii tuntemaan laajemmin oman tydyhteisdnsa, osaa hyédyntaa
erilaisia palveluja ty6tehtavissaan ja tyohon liittyvissa asioissa. Tama lisdd myos tydmotivaatiota
seka sitoutumista tyoyhteiso0n ja organisaatioon. Perehdyttamisen avulla tyontekijat kehittavat
oppimistottumuksen, joka saa heidat mukautumaan organisaation strategiaan ja auttaa heita ke-
hittdmaan tietoja, taitoja ja osaamista. (Miettinen ym. 2009, 82; Rowland ym. 2017, 225.) Hyvin
toimivan perehdyttamisen tunnistettavat osa-alueet ovat perehdyttamisen tavoitteellisuus, pro-
sessin suunnitelmallisuus, selkea tyon ja vastuiden jako organisaation sisalla, toimiva vuorovaiku-
tus, verkostoituminen, kannustus ja tuki uudelle tulijalle sekd perehdyttamisen seuranta (Ketola

2010, 130).

Perehdyttamiselle taytyy asettaa selvat tavoitteet. Ne maarittavat minkalainen perehdytyspro-
sessi on paras mahdollinen organisaation tarpeisiin. Perehdytysprosessin suunnitteluun on hyva

osallistuttaa organisaation eri rooleissa toimivia henkildita. Ndin saadaan nostettua esille eri na-
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koékulmia prosessin osalta ja luotua yhtendinen mielikuva uudelle tyontekijalle tarjottavasta pe-
rehdytyksesta. Perehdytysprosessin tulee palvella kdyttotarkoitustaan ja johdattaa uusi tyonte-
kija sisalle tyotehtaviinsa. Perehdytyksen suunnittelijat vaikuttavat siis suuresti uuden tydntekijan

kokemukseen organisaatiosta tyosuhteen alusta alkaen. (Eklund 2018, 74-75.)

Perehdyttamista tyostetdadn usein olemassa olevan prosessin pohjalta. Nykyisen mallin kehitta-
mismahdollisuuksia kannattaa kuitenkin aina tarkastella uusin silmin, jotta prosessista saadaan
varmasti enemman irti. Nykyiset perehdytysprosessit ja -suunnitelmat voivat liikaa ohjata teke-
mista ja rajata pois uusia mahdollisuuksia. Mikali nykyinen perehdytysprosessi ei palvele tarkoi-
tustaan, siihen on tehtava muutoksia. Perehdytyksen suunnittelussa ja perehdyttajien koulutuk-
sessa on hyva kayda lapi, miten perehdytys halutaan toteuttaa omassa organisaatiossa. Perehdy-
tys viestii uudelle tyontekijalle organisaation kulttuurista; miten sen jasenet toimivat ja mita siella

arvostetaan. (Eklund 2018, 75, 80.)

2.6.1 Perehdytysprosessin kesto

Perehdytysprosessin kesto maaritelldaan sen mukaan, mitka ovat tyénantajan ja tyontekijan tar-
peet. Tahan vaikuttaa perehdytettavan tyotehtava, koulutus, aikaisempi osaaminen ja tyokoke-
mus. (Kauhanen 2010, 92.) Lisaksi perehdyttamisen kestoon vaikuttaa myods uuden tyontekijan
aktiivisuus ja itsendisyys (Kjelin & Kuusisto 2003, 205). Perehdyttamiseen kdytetdan aikaa yleensa
organisaatiokohtaisesti muutamasta viikosta muutamaan kuukauteen (Kauhanen 2010, 92). Ly-
himmillaan perehdytys on samanpituinen kuin tyontekijan koeaika (Kjelin & Kuusisto 2003, 205).
Suositeltavaa kuitenkin on, etta perehdyttamiseen kaytettdisiin aikaa kokonaisuudessaan use-
ampi viikko. Liian pitkalle ajalle perehdyttamista ei kannata kuitenkaan suunnitella, koska pereh-

dyttamisen etenemista tai sen aikana esiin tulevia tarpeita ei voida ennakoida. (Eklund 2018, 89.)

Uuden tyontekijan perehdyttamisen ajallinen jaksottaminen antaa perehdytettavalle riittavasti
aikaa oppia tyohon liittyvat tehtdvat. Talla myods ohjataan perehdytettiavan oppimista ensin
omaan tyotehtdvadnsa ja sen jalkeen laajemmin oman organisaation tuntemiseen. (Miettinen
ym. 2009, 81.) Perehdyttdmisen jakaminen pidemmaille aikavalille koetaan hyvana ja onnistu-
neena vaihtoehtona. Kaytanndssa tama ei kuitenkaan aina toteudu nain, koska kiire ja kilpailuti-
lanne luovat paineita organisaatiolle. Sen takia yritykset toimivat nopeasti ja uuden tyontekijan

odotetaan hankkivan tietoa enemmaéan myos itsendisesti. (Ketola 2010, 164.)
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Perehdyttamisen loppumisen aikataulua on mahdotonta maarittda etukateen. Osaamistasoa,
jossa tyo osataan hyvin eikd kehittymiselle ole enaa tarvetta, tuskin voidaan maarittda missaan
tyotehtavassa. Perehdyttamiselle voidaan kuitenkin asettaa tarkat tavoitteet ja aikaraja, jonka
aikana ne tulee saavuttaa. (Eklund 2018, 90.) Perehdyttaminen paattyy, kun tavoitteet on saavu-
tettu (Kjelin & Kuusisto 2003, 205). Uusi tyontekija voi antaa tdyden tyopanoksen tydtehtavas-

saan aikaisintaan noin vuoden kuluttua siitd, kun on aloittanut tydssaan (Kauhanen 2010, 152).

2.6.2 Perehdytysprosessin osa-alueet

Perehdytysprosessin sisdllon osa-alueiden suunnittelussa voi hyodyntaa yleista runkoa, joka on
yhdistelma eri lahteista ja kokemuksista kerattya tietoa. Ndama osa-alueet ovat osa jokaisen orga-
nisaation toimintaa ja perehdytysta. Vaikka runko on yleinen, jokaisen osa-alueen alle voi suun-
nitella organisaatiokohtaisen tarkemman siséllon. Perehdytysprosessin osa-alueet (Kuva 2) voi-
daan jakaa vastuualueiden ja tavoitteiden lapikdymiseen, tyotehtavaan opastamiseen, organisaa-
tion toimintaan tutustumiseen, prosessien ja kdytanteiden oppimiseen, verkostojen muodosta-

miseen ja kehittymisen seurantaan perehdytyksen aikana. (Eklund 2018, 92.)

Kehittymisen Vastuualueet ja
seuranta tavoitteet

Tyotehtavaan

opastaminen

Prosessit ja Organisaation
kaytanteet toiminta

Kuva 2. Perehdytysprosessi jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen (mukaillen Eklund 2018, 92)

Perehdytysprosessissa kokonaisuus kannattaa jakaa pienempiin osa-alueisiin. Se auttaa organi-
saatiota prosessin suunnittelussa ja perehdytettavaa perehdytyksen sisdllon hahmottamisessa.
Kokonaisuutta voidaan hallita sopivalla osa-alueiden jaottelulla ja pienempia osa-alueita voidaan
tarvittaessa delegoida eteenpdin. Jaottelun osalta patee sama sdaanto kuin muissakin perehdytys-

prosessin suunnitteluun liittyvissa asioissa. Sen tulee tukea perehdytyksen tavoitteita ja helpottaa
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sen seurantaa. Jokaisella organisaatiolla on oma mallinsa perehdytyksen sisallosta, jota ei voida
suoraan soveltaa toisen organisaation kdyttéon. Olemassa olevia malleja voi kuitenkin hyédyntaa
sisdllon suunnittelussa. Perehdytyksen sisallon voi jalostaa oman organisaation tarpeiden mu-

kaiseksi ja ndin tukea omaa kulttuuria. (Eklund 2018, 92.)

Perehdytysprosessin osa-alueita voidaan painottaa eri tavoin eri organisaatiossa. Kaikki osa-alu-
eet ovat sidoksissa toisiinsa ja osa perehdytettadvista asioista voi kuulua useampaan osa-aluee-
seen. Perehdytyksen sisallosta muodostuu kuitenkin kaikille samanlainen mielikuva, kun tehtavat
jaetaan tiettyihin osa-alueisiin. Kun perehdytyksen sisalté on kunnossa ja perusteltavissa, silla ei
ole merkitystd onko jaottelu tehty oikein vai vaarin. (Eklund 2018, 93.) Perehdytysprosessi voi-
daan myods jakaa vaiheisiin, jotka tapahtuvat ennen t6ihin tuloa, tydsuhteen aikana ja sen jalkeen

(Kupias & Peltola 2009, 132). Perehdytysprosessin eteneminen on kuvattu kuvassa 3.

Ennen toihin Ensimmainen

ed Vastaanotto L

tuloa tyopaiva

Ensimmainen Ensimmainen
viikko kuukausi

Tyosuhteen

paattyminen

Kuva 3. Perehdytysprosessin eteneminen (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 132)

Organisaatio aloittaa perehdyttamisen valmistelun jo ennen rekrytointia. Tulevaa tehtavaa aja-
tellen pohditaan sen vaatimuksia ja siind vaadittavaa osaamista. Perehdyttdmisen painopiste
maaraytyy sen mukaan, millaisesta tehtavasta on kysymys. Tehtdva saattaa olla jo valmiiksi ra-
jattu selkeasti, jolloin tiedetdaan, millaista henkil6a tehtavaan haetaan. Toisinaan tehtavaan hae-
taan kuitenkin henkil63, joka taydentaa organisaation osaamista. Tall6in kovin selkeda maaritte-
lya ei tehda etukateen. Rekrytointiprosessi on perehdyttamisen kannalta tarkea vaihe. Hakijat
saavat tietoa tehtavasts, tyoyhteisdstd, organisaation erityispiirteista ja vaatimuksista. Vastaa-
vasti organisaatio saa tietoa hakijoista, heidan ajatuksistaan, nakemyksista, potentiaalista ja osaa-
misesta. Uuden tyontekijan osaamisen kehittdaminen alkaa jo rekrytointihaastattelujen aikana.

(Kupias & Peltola 2009, 102.)
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Perehdytysprosessissa padstaan etenemaan, kun tyotehtavaan valittu henkilé on tiedossa. Pereh-
dyttamista on helpompi lahted suuntaamaan kohti tulevaa. Painopiste on sopeuttavassa pereh-
dyttamisessa eli tehtdavan vaatimuksissa ja niihin perehdyttamisessa, kun uutta tyontekijaa pe-
rehdytetdan tiettyyn selkearajaiseen tyotehtavaan. Jos uusi tyontekija on tullut organisaatioon
tdydentdmaan sen osaamista, perehdyttamisen painopiste varmistaa, etta uuden tyontekijan
osaaminen saadaan hyoddynnettyd organisaatiossa. Molemmat perehdyttdmisen painopisteet
edellyttavat, etta uudelle tyontekijalle perehdytetaan tyésuhteen alkuun liittyvat kaytannon asiat
ja tyoyhteisdn voimassa olevat pelisdannot, hanet tutustutetaan tyotovereihin seka kdaydaan lapi
organisaation arvot ja strategiat. Perehdyttamisen tarve nykyisiin pelisddantoéihin, taustatietoihin
ja kaytantoihin on olemassa, vaikka perehdyttamisen sisaltoon liittyvat asiat eivat olisikaan taysin

sdadannonmukaiset. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Perehdyttamista koordinoivan henkilén kannattaa olla yhteydessa uuteen tyontekijdan, kun va-
linta on tehty. Taman yhteydenoton avulla perehdyttamisen koordinoija saa perehdytyssuunni-
telman laatimista varten tarvittavia tietoja. Uudella tyontekijalla on vastaavasti mahdollisuus ky-
sya tyon aloittamiseen liittyvista asioista kuten aloitusajasta ja -paikasta, kuka ottaa vastaan jne.
Yhteydenoton aikana my6s perehdyttamisesta vastaava henkilot tulevat uudelle tyontekijalle tu-

tuiksi ja tama helpottaa tyon aloittamista ensimmaisena tyopaivana. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Hyva vastaanotto on uudelle tyontekijalle tarkea kokemus. Uusi tyontekija saa sen aikana ensi-
vaikutelman koko tyoyhteisosta. Hyvaan vastaanottoon kannattaa panostaa, koska se kantaa
tyontekijan sitoutumisen kannalta pitkalle. Mikali uusi tyéntekija saa huonon ensivaikutelman,
kokemusta on vaikea myohemmin paikata. Uuden tyontekijan on tarkeaa kokea itsensa tervetul-
leeksi ja odotetuksi. Kiireeton, rauhallinen ja ystavallinen vastaanotto antaa hyvan alun tyotehta-
vaan ja tyoyhteis6on tutustumiselle. Tassa on tarkedssa roolissa tydntekijan esihenkild. Ensim-
maisena tyopadivana kaydaan yleensa lapi kaikki kiireisimmat kdaytannon asiat. Naita ovat esimer-
kiksi tyopaikan avainten luovuttaminen, kulkuluvat ja muut tarkeat tyonaloittamista helpottavat
asiat. Ennen uuden tyontekijan tuloa kannattaa hoitaa ne asiat, jotka on mahdollista hankkia etu-
kateen. Ensimmaisen tydpadivan aikana uudelle tyontekijalle esitelladn yleensa myos hanen tyo-
pisteensd, lahimmat tyotoverit ja tyotilat. Uudelle tyontekijalle ei kannata antaa liikaa tietoa en-
simmaisena tyopaivana, koska kaiken tiedon omaksuminen voi olla haastavaa. (Kupias & Peltola

2009, 104-105.)

Uuden tyontekijan tyohon kiinni padaseminen on tarkeda ensimmaisen tyoviikon aikana. Tata voi-

daan edistdaa antamalla kokonaiskuva uudesta tydsta seka tutustuttamalla hanet tyoyhteisdoon ja
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organisaatioon. Perehdyttaminen taytyy jarjestaa tarkoituksenmukaisesti huomioiden tyon, tyo-
yhteison ja organisaation luonne. Uusi tyontekija paasee kiinni uuteen tyéhonsa ja on hyodyksi,
kun ensimmaisen viikon sisaltdé on tarkkaan harkittu. Ensimmaisen tyoviikon aikana esihenkilon
tehtdva on kdyda lapi tyotehtavat ja organisaatiot tavoitteet seka varmistaa, etta uusi tyontekija

ymmartaa ne samalla tavoin. (Kupias & Peltola 2009, 106.)

Ensimmaiseen tyoviikkoon kuuluu myds varsinaisen perehdytyssuunnitelman tasmentaminen.
Tata varten tarvitaan tietoa uuden tydntekijan osaamisesta ja kokemuksesta. Perehdytyssuunni-
telmasta tyontekija saa kasityksen siitd, millaista perehtymista vaatii hanelta tyotehtavista selviy-
tyminen itsenaisesti. Ensimmaisen tyoviikon perehdytysta suunnitellessa kannattaa huomioida
kuinka paljon tyontekija pystyy uusia asioita omaksumaan lyhyessa ajassa. Ohjelmaa ei kannata
suunnitella liian tiiviiksi. Tyontekijaa kannattaa opastaa myos siitd, mista lisatietoa on saatavilla.
Nain ensimmaisen tyoviikon aikana voidaan keskittya kokonaisuuksien hahmottamiseen eika liian
pieniin yksityiskohtiin. Kun ensimmainen tyoviikko on lopuillaan, tyontekijan kanssa kannattaa
pitdd palautekeskustelu liittyen perehdyttamiseen ja sen ensivaikutelmiin. Tdma antaa tietoa
siitd, mihin asioihin jatkossa panostetaan jatkossa ja mitka jatetdan vahemmalle. (Kupias & Pel-

tola 2009, 106.)

Uuden tyontekijan on ensimmaisen tyoviikon jalkeen tarkoitus paasta kiinni tuottavaan tyéhon ja
sisdlle tyoyhteison toimintakulttuuriin. Perehtyminen ei ole vain sopeutumista. Uuden tyonteki-
jan on saatava mahdollisuus tuoda esille omia ndakemyksidan ensimmaisen kuukauden aikana.
Tama edellyttdaa hanelta taitoa antaa palautetta oikealla tavalla. Esihenkil6lta ja koko tyoyhtei-
solta odotetaan vilpitonta halua ja kykya ottaa vastaan palautetta seka halua kehittda omaan toi-
mintaansa. Ensimmaisen kuukauden aikana perehdyttaminen toteutuu usein suunnitelman mu-
kaisesti. Vahitellen vastuuta perehdyttamisesta siirretaan kuitenkin myoés tyontekijalle itselleen.

(Kupias & Peltola 2009, 106-107.)

2.7 Perehdytyssuunnitelma

Perehdytyssuunnitelman laatii yleensa yrityksen henkiléstoasiantuntija. Se toimii kaikkien pereh-
dytykseen osallistuvien tyovalineena. Perehdytyssuunnitelma on hyva laatia mahdollisimman pe-

rusteellisesti. Ndin sen kayttaminen on helppoa ja siita tulee organisaation yleinen toimintatapa.
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Perehdytyssuunnitelma ei kuitenkaan ole sellaisenaan aina kayttokelpoinen. Sita taytyy tarvitta-
essa myos paivittda sen hetkiseen tilanteeseen sopivaksi. (Joki 2018, 114.) Hyva perehdyttamis-

suunnitelma on organisaation ndkéinen ja muokattavissa (Eklund 2020a).

Perehdyttamissuunnitelma on muistilista, jolla seurataan perehdyttdmisen etenemista seka var-
mistetaan, etta tyontekijan kanssa kdaydaan lapi kaikki tarvittavat asiat. Organisaatioissa voidaan
kayttaa kirjallisesti laaditun perehdyttamissuunnitelman lisaksi myos intranetiin luotua perehdyt-
tamisohjelmaa. Tyontekijan oppimista ja osaamista voidaan mitata tietojarjestelmapohjaisessa
ohjelmassa perehdyttamisen eri vaiheissa. Perehdyttamissuunnitelma varmistaa sen, etta pereh-

dytykset ovat tasalaatuisia ja tukevat kdytannon tyota. (Kauhanen 2010, 152; Eklund 2018, 173.)

Perehdyttamisen suunnitteluun vaikuttaa kenelle sita tehdaan, millainen tyotehtava on kyseessa
ja kuinka isosta organisaatiosta on kysymys. Perehdyttamisen suunnittelu on systemaattista, kun
sitd tehdaan koko organisaation tai tyoyksikon tasolla ja perehdyttamisen tueksi laaditaan erilai-
sia perehdytyssuunnitelmia ja materiaaleja. Naita voidaan hyodyntada laajasti, kun kyseessa on
sellaiset maaritellyt tyotehtavat, joita tekee useampi tyontekija organisaatiossa. Keskitetysti laa-
dittuja perehdytyssuunnitelmia taytyy kuitenkin yksil6llistaa aina jonkin verran, koska uusien
tyontekijoiden taustat ja osaaminen eivat ole samanlaisia. Hyva ja tuloksellinen perehdyttaminen
ottaa huomioon myos uuden tyontekijan yksiléllisyyden ja tiimien erilaiset tarpeet. Organisaa-
tioissa ei kuitenkaan voida aina laatia keskitetysti kaikille tiimeille ja yksiloille sopivia yksityiskoh-

taisia suunnitelmia tai materiaaleja. (Kupias & Peltola 2009, 88—89.)

Perehdytysprosessille asetetut tarpeet ja vaatimukset antavat muodon perehdytyssuunnitel-
malle (Eklund 2018, 75). Organisaatiossa tulee olla mietitty valmiiksi kehittymisen tavoitteet,
jotka otetaan huomioon perehdytyssuunnitelmassa. Tavoiteltu toimintakonsepti, organisaation
nykytilanne ja kaytettavissa olevat resurssit ovat myos otettava huomioon suunnitelman laatimi-
sessa. (Kjelin & Kuusisto 2009, 87.) Perehdytyssuunnitelman taytyy sisiltda vahintaan ne asiat,
jotka kaydaan lapi jokaisen uuden tyontekijan kanssa. Kirjallista suunnitelmaa perehdyttamisesta
ei aina kuitenkaan tarvita. Organisaation kannalta on kuitenkin jarkevaa, jos silla on olemassa jo-
kin etukdteen laadittu suunnitelma perehdyttdmisen toteuttamiselle ja seurannalle. (Eklund

2018, 173.)

Perehdyttaminen sisdltdaa uuden tydntekijan osaamisen kehittamisen ja kdaytannon toimet, joilla
helpotetaan tyon aloittamista (Kupias & Peltola 2009, 86). Perehdytyssuunnitelman sisalt6é voi

olla yleistasoinen, mutta oleellista on riittavan kokonaiskuvan antaminen, oikea-aikaisuus ja konk-



20

reettisuus. Organisaation arvot, strategia ja tavoitteet seka perehdytettavan tehtava ja aikai-
sempi osaaminen vaikuttavat myos perehdytyksen lopulliseen sisdltdon. Perehdytyssuunnitelma
sisaltdaa perehdytyksen sisallon, aikataulun ja tydnjaon. Osa lapikdytavista asioista voi olla jo tut-
tua tai perehdytettavalla on osaamistarpeita, joita ei ole suunnitelmassa huomioitu. Tasta syysta
perehdytyssuunnitelma on hyva kayda lapi perehdyttamisen alussa, jotta asioihin voidaan rea-

goida ennen kuin varsinainen suunnitelma otetaan kayttdon. (Kjelin & Kuusisto 2003, 198-199.)

Se, mika on organisaation perehdytyssuunnitelmassa ja perehdytyksen sisallossa toimivaa ja mika
ei, selviaa vain kokeilemalla. Kehittamisessa kannattaa kokeilla erilaisia ideoita ja testata niiden
toimivuutta pienessa mittakaavassa. Ndin todennakoisesti [6ydetaan ratkaisuja, jotka ovat orga-
nisaation kulttuuriin sopivia ja tukevat aidosti kehittymista. Organisaatiosta ja tyotehtavasta riip-
puen perehdytyssuunnitelman laatimisessa voidaan korostaa myds uuden tyontekijan omaa vas-
tuuta. Hanen taytyy itse miettia, millaista tukea tarvitsee ja mitka asiat ovat perehdytyksessa tar-
keitd. Nain perehdytyksessa korostuu yksil6llisyys ja prosessi tukee tyontekijan motivaatiota seka
tarpeita. Perehdytyssuunnitelman laatimisessa taytyy kuitenkin huomioida organisaation yhtei-

set tavoitteet, joista uuden tyontekijan tulee olla selvilla. (Eklund 2018, 173-174.)

2.8 Perehdyttamisen seuranta ja arviointi

Uuden tyontekijan tilanteen ja organisaation perehdyttamisen toimivuutta on hyva seurata ja ar-
vioida perehdytysprosessin aikana (Kjelin & Kuusisto 2003, 245). Tata tulee tehda sdannollisesti
koko prosessin aikana siita alkaen, kun lahdetdan toteuttamaan alkuperaista suunnitelmaa. Nain
seuranta etenee syklisesti (Kuva 4). Perehdytyksen seurannan sekd jatkuvan palautteen avulla
perehdytyssuunnitelmaa voidaan paivittaa ja siirtya toteuttamaan uutta tarkennettua suunnitel-
maa. Nain mahdollistetaan tydntekijalle yksilollinen ja tehokas perehdyttaminen. (Eklund 2018,

121-122.)
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Suunnitelma

7 N

Paivittaminen Tekeminen

Arviointi Seuranta

Kuva 4. Perehdytyksen seurannan sykli (Eklund 2018, 121)

Oleellista perehdytyksen arvioinnissa ja seurannassa on laadullinen keskustelu, jossa tarkedssa
asemassa on tyontekijan oma kokemus prosessista ja sen onnistumisesta. Oppimistuloksien arvi-
ointi antaa pohjan tuleville kehittymistavoitteille. Kun perehdyttdmistoimenpiteitd arvioidaan,
siind tarkastellaan seka perehdytyksesta vastuussa olevien henkildiden ettd tydntekijan omaa toi-
mintaa. Perehdyttamisen toimivuutta on myods seurattava kerdamalla tata varten tietoa. Seuran-
nassa on oleellista, etta siitd saatava tieto mahdollistaa perehdyttamisen toteutumisen ja siita

saatavan hyddyn arvioimisen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)

Hyva ja henkilokohtainen tapa saada palautetta on arviointi- ja palautekeskustelut, jotka voivat
olla osa kehitys- tai tavoitekeskustelua. Lisdaksi perehdyttamisen onnistumisen seurannassa voi-
daan hyodyntaa palautekyselyita. (Ketola 2010, 167.) Perehdyttamisen arvioinnin tulisi olla pitka-
janteista seka suunnitelmallista ja sita pitdisi pystyda hyodyntamaan myos perehdytysprosessin
kehittamisessd (Miettinen ym. 2009, 82). Ensimmaisten tyoviikkojen ja tydkuukausien aikana
tyontekijan kanssa kdydyissa keskusteluissa organisaatio varmistaa sen, etta uudella tydntekijalla
on riittavat mahdollisuudet onnistua tydssdan ja perehdytys on riittdvan tasokas. Palautekeskus-
telussa tyontekija saa myds palautetta omasta toiminnastaan ja ndin han voi tarvittaessa muut-

taa toimintatapojaan ennen koeajan paattymista. (Kupias & Peltola 2009, 106-107.)

Perehdytysprosessi suunnitellaan tarpeen mukaan joko riittdvan pitkaksi tai riittavan lyhyeksi,
kun kysymys on esimerkiksi sesonkitydntekijoistd. Perehdytysprosessin tavoitteena on tydnteki-
jan sisdan paaseminen hyvin tyéhonsa tai riittavan itsendinen selviytyminen tydtehtavistdan ja

osaaminen tyohon tarvittavan lisdtiedon hakemiseen. Ennen koeajan paattymista tyontekijan
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kanssa pidetaan keskustelu, jossa arvioidaan perehtymisen ja perehdyttamisen onnistumista seka
perehdyttamisen jatkotarvetta. Tydsuhteen jatkumisen kannalta koeaikakeskustelulla on tarkea
merkitys. Tatd varten tyénantaja joutuu miettimaan myoés rekrytoinnin onnistumista. (Kupias &

Peltola 2009, 109.)

Perehdyttaminen voi paattya tyontekijan 1ahtoon yrityksesta joko irtisanomisperusteen tai koe-
aikapurun perusteella, mikali tydnantaja katsoo, ettei tyontekijan tydsuhdetta voida jatkaa. Tama
voi olla myo6s ennakkoon tiedossa oleva tilanne, kun kyse on maaraaikaisista tydsopimuksista.
Ty6suhteen paattamiseen johtavista syista riippumatta tyontekijalta on hyva kysya palautetta esi-
merkiksi ldhtohaastattelun yhteydessa perehdyttdmisen onnistumisesta. (Kupias & Peltola 2009,

109.)

2.9 Perehdyttamisen kehittdminen

Yhteiskunnan ja ty6elaman muuttuessa osaamisen kehittdminen on organisaatioissa aiempaa
ajankohtaisempaa. Osaamisen kehittamisen perusedellytyksid ovat havainnot nykytilasta, kehit-
tamiskohteista ja tarvittavasta osaamisesta. Tyotapojen ja tyon luonteen muutokset edellyttavat
organisaatioilta henkiloston kehittamista, jotta se voi saavuttaa laatua, tehokkuutta ja tulokselli-
suutta. Positiivinen kehittaminen on mahdollista, kun organisaatio ja sen tyontekijat tunnistavat
ja tunnustavat mahdolliset muutostarpeensa. (Kilpinen 2022, 159; Tuomi & Sumkin 2012; Eklund
2020b; Sitra 2020; Sokoh & Okolie 2021, 298; Kamensky 2015.)

Palvelualoihin on viime vuosien aikana vaikuttaneet erilaiset kulutustottumuksien ja tyéolosuh-
teiden muutokset. Palveluiden ja tydtapojen digitalisaatio, ymparistokriisit, kauppojen aukiolora-
joitusten muutokset seka koronapandemia ja energiakriisi ovat muokanneet tyota merkittavasti.
Nama muutokset ovat haastaneet myds organisaatioiden osaamisen, koska muutokset heijastu-
vat muun muassa tyon organisointiin ja sen kautta myds tyon tuottavuuteen. (Lindstrom, Turu-

nen, Remes & Pehkonen 2023, 11.)

Tyoterveyslaitoksen Tydhyvinvointi ja osaaminen palvelualoilla tutkimushankkeessa mukana ol-
leiden yritysten keskuudessa tarkeimmaksi kehittamisalueeksi tunnistettiin perehdyttaminen.
Viime vuosina tyontekijoiden tyytyvaisyys perehdyttamiseen on laskenut eri toimialoilla. Tutki-
muksen mukaan noin 55 % matkailu- ja ravintolapalveluiden seka kiinteistopalveluiden tydnteki-
joista on ollut aikeissa vaihtaa tyonantajaa. Perehdyttamisen laatu on yksi tekija, joka on vaikut-

tanut tahan. (Lindstrom, Turunen, Remes & Pehkonen 2023, 3, 25.)
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Yrityksen on pystyttava katsomaan pitkalle tulevaisuuteen, jotta se ymmartaa millainen vaikutus
uuden tyontekijan perehdyttamiselld on sen menestymiseen. (Eklund 2020b.) Perehdyttamisen
kehittamiselld voidaan edistaa yksilon ja organisaation tarpeiden toteutumista myds tulevaisuu-
dessa. Uuden tyontekijan kohdalla perehdyttamisen kehittdaminen edistaa tyon oppimista, tyo-
tyytyvaisyytta ja hyvaa tyossa suoriutumista. Nama varmistetaan ottamalla huomioon ja vahvis-
tamalla perehdyttdamisessa tyontekijoiden kokemia psykologisia perustarpeita; kyvykkyytta, yh-
teenkuuluvuutta ja autonomiaa. Nadiden tyontekijan perustarpeiden tayttymiselld mahdolliste-

taan myds organisaation tavoitteiden tayttyminen. (Saarinen 2022, 173-174.)
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3 Tutkimusstrategia, tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Tassa luvussa esitellddan opinndytetydn tutkimusstrategia seka aineistonhankinta- ja analysointi-
menetelmat. Lisaksi kasitelladn opinnadytetydssa kaytettya kehittamismenetelmaa. Opinnadytetyo

toteutettiin tapaustutkimuksena.

3.1 Tutkimusstrategia

Opinnaytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena, joka on tyypillinen ammattikorkeakouluopiskeli-
joiden opinndytetdissa kaytettdva tutkimusstrategia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009,
43). Tapaustutkimus on tutkimusstrategia, jossa kokonaisvaltaisella tutustumisella tapaukseen
pyritddn siitd muodostamaan mahdollisimman monipuolinen kuva (Vilkka, Saarela & Eskola 2018,
193). Tapaustutkimuksen pdamaarana on tapauksen ymmartdminen (Laine, Bamberg & Jokinen
2007, 12). Tapaustutkimuksen tuloksia sovelletaan yleensa kdytanndssa, joten tutkimuksen lah-

tokohta onkin toiminnallinen (Metsamuuronen 2008, 17).

Opinnaytetyon aihe liittyy yleensa ty6eldamaén ja johonkin yritykseen tai organisaatioon. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 43.) Tapaustutkimuksessa tapaukseksi soveltuu esimerkiksi
toiminnallinen prosessi tai sen osa, joka on aikaan tai paikkaan sidottu. Tallainen toiminnallinen
prosessi voi olla esimerkiksi asiakastilanne, palvelupolku tai muutosprosessi. Tapaus voi olla mika
tahansa kokonaisuus tai sen osa-alue, kunhan se on teoreettisesti tai konkreettisesti kattava ja
rajattu. Tapaustutkimuksessa on tapauksen kannalta tarkeda tietdaa mita tutkitaan ja mita halu-

taan kuvata, selittda tai ymmartaa. (Vilkka, Saarela & Eskola 2018, 193, 195.)

Tapaustutkimuksessa toteutetaan tietyt vaiheet kuten muissakin tutkimuksissa. Tutkimusstrate-
gian suunnittelu on suoraviivaista, mutta tutkimus itsessadan on monimuotoinen ja iteratiivinen
prosessi. Tapaustutkimuksessa tutkijan tyoskentely on prosessimaista. Tutkimusprosessin aikana
palataan takaisin ja tarkennetaan, aineistoja keskustelutetaan keskenaan ja kehitetaan vuoropu-
helua teorian ja empirian valilla. Keskeisia tyovaiheita ovat esimerkiksi tutkimuskysymysten muo-
toileminen, tapausten maarittely ja valinta, kaytettavien teoreettisten nakdkulmien ja teoreettis-
ten kasitteiden maarittely, aineiston analyysitapojen ja tulkintasdadntojen seka raportointitavan

paattaminen. (Eriksson & Koistinen 2014, 22.)
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Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa useita tutkimusmenetelmia. Tutkimuksen lahtokohta on
monipuolisen aineiston kerddminen ja tutkimuksen kohteen perusteellinen kuvaaminen. (Laine,
Bamberg & Jokinen 2007, 10, 12.) Tapaustutkimus ei siis rajoita kaytettavia tutkimusmenetelmia.
Vaikka tapaustutkimukseen liitetdan paaasiallisesti laadulliset menetelmat, siina voidaan kayttaa
myos maarallisia tutkimusmenetelmia. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 12; Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2009, 43.) Tapauksen yleistettavyytta ja tutkijan tietoisuutta yleistettavyyden ra-
joista voidaan vahvistaa tapaustutkimuksessa monimetodisuuden avulla. Talla voidaan tarkentaa

tapauksesta saatavaa kuvaa ja vahvistaa sen selitysvoimaa. (Vilkka, Saarela & Eskola 2018, 198.)

Tapaustutkimus valittiin opinndytetyon tutkimusstrategiaksi, koska sen avulla pyrittiin saamaan
syvallinen ymmarrys tutkimuskohteesta. Opinnaytetydntekija on yrityksen ulkopuolinen tutkija,
joten kokonaisvaltainen tutustuminen tutkimuskohteeseen koettiin tarkedksi kehittamistyon on-
nistumisen kannalta. Tapaustutkimuksen valintaan vaikutti my6s sen joustavuus tutkimusstrate-
giana. Se mahdollistaa erilaisten tapauksien tutkimisen ja siind voidaan hyodyntaa seka laadullisia

ettd maarallisia menetelmia.

3.2 Aineistonhankintamenetelmat

Opinnaytetydssa aineistoa hankittiin kahdella eri menetelmalld; teemahaastattelulla ja kyselytut-
kimuksella. Kyseessa on aineistotriangulaatio, jossa yhdessa tutkimuksessa kaytetaan eri aineis-
toja tai eri tiedon kohteita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 16). Talla pyritdan saamaan
tutkimuskohteesta mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva (Vuori 2021). Teemahaastattelun ja
kyselyn kayttaminen aineistonhankintamenetelmina on jarkevaa silloin, kun halutaan saada tie-

toa siitd mita ajatellaan tai miksi toimitaan tietylla tavalla (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72-73).

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetyin haastattelun muoto on teemahaastattelu (Kananen 2014,
70). Teemahaastattelua kutsutaan myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi (Vilkka 2021). Siina
tutkija ja tutkittava keskustelevat aihe kerrallaan tutkijan etukdateen miettimista teemoista, jotka
pohjautuvat ennakkondakemykseen tutkittavasta ilmiosta. Tata ilmiota tutkija pyrkii ymmarta-
maan ja kasittamaan haastateltavan kokemusten kautta. Tutkimusongelma ohjaa teemahaastat-
telun kysymyksia, jotka kohdistetaan tutkittavan ryhman tai yksilon toimintaan. Kysymysten
avulla pyritddan saamaan vastaus nimenomaan tutkimusongelmaan. Teemahaastattelussa saatu-
jen vastauksien avulla rakennetaan yksityiskohdista kokonaiskuvaa tutkittavasta ilmiosta. (Kana-

nen 2014, 70, 72, 76-77.) Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville esitetdan
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samat kysymykset ja he saavat vastata niihin omin sanoin. Kysymyksiin ei anneta valmiita vastaus-

vaihtoehtoja kuten strukturoidussa haastattelussa. (Eskola & Suoranta 2015.)

Kyselytutkimuksen avulla keratdan ja tarkastellaan tietoa esimerkiksi erilaisista yhteiskunnan il-
midistd, ihmisten toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista. Kyselyssa aineistoa voidaan
keratd sekd numeerisilla (maarallinen) etta sanallisilla vastauksilla (laadullinen). Tutkimuksen kan-
nalta on tarkeaa valita oikeat lahestymistavat tutkittavan ilmion tutkimiseen. (Vehkalahti 2019,
11, 13.) Kyselyn muotoon vaikuttaa sen tarkoitus ja kohderyhma. Tutkimuksen onnistumiselle
luodaan pohja kysymyksilld, joten kyselyn tekeminen ja muotoileminen edellyttavat huolelli-
suutta. Sananmuodot tulee olla tarkat ja kysymykset yksiselitteiset. Tutkimuksen tavoitteilla ja
tutkimusongelmilla on vaikutus siihen, miten niitd rakennetaan. (Valli 2018, 92-93.) Perinteisen
paperisen kyselyn rinnalla on nykyisin myos sahkoiset kyselyt. Sahkdisessa kyselyssa etuna on ta-
loudellisuus ja aineiston sy6ttamisen poisjaaminen. Lisaksi sahkdisena toteutettu kysely ei edel-

lyta tutkijan paikalla oloa. (Valli 2018, 92, 101-102.)

3.3  Aineiston analysointimenetelmat

Empiirisen tutkimuksen yhteydessa aineiston analyysi sisaltaa aineiston huolellista lukemista,
tekstimateriaalin jarjestelya, sisallon erittelya, jasentamista ja pohtimista. Aineistoa analy-
soidessa sisaltoa luokitellaan eri aiheiden ja teemojen perusteella. Tavoitteena on saada tiivistet-
tya esimerkiksi haastatteluista kerattya aineistoa ja tarkastella tutkimusongelman kannalta kes-
keisia asioita ja niiden esiintymista aineistossa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 73-74.)
Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma maarittelevat mista asioista aineiston analysoimisessa

ollaan kiinnostuneita (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92).

Opinnaytetyon laadullisen aineiston analysointimenetelmaksi valittiin teemoittelu. Se on yksi laa-
dullisessa tutkimuksessa kaytettavista analyysimenetelmista ja se on myo6s yksi sisdllonanalyysin
muoto. Teemoittelun avulla tutkimusaineistosta etsitdan asiakokonaisuuksia ja usein esiintyvia
tyypillisia piirteitd, jotka ovat olennaisia tutkimustehtavan kannalta. (Juhila 2021.) Tekstimassasta
etsitdan eri haastatteluja tai vastauksia yhdistavia seikkoja, joiden perusteella aineistolahtoisesti
muodostetaan tutkimuksen kannalta keskeisid teemoja. Tutkijan taytyy muistaa, etta tutkimuk-
sessa ennakkoon asetetut teemat eivat ole valttamatta samat kuin ne teemat, jotka aineiston
analysoinnin yhteydessa jasentdvat olennaisesti aineiston sisaltoa ja tutkimusaihetta. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2009, 56, 105.)



27

Maarallisen tutkimusaineiston analyysimenetelman valintaan vaikuttaa se, mika analyysimene-
telma antaa tietoa siita, mita ollaan tutkimassa. Paatos analyysimenetelmasta, joka on sopiva tut-
kimusongelman ja -kysymyksien kannalta, tehdaan tutkimusta suunniteltaessa. Maaréllisen tut-
kimuksen tunnusluvuilla voidaan esittaa helposti numeraalista tietoa esimerkiksi yrityksen asiak-
kaiden mielipiteista, tyytyvaisyydesta ja asenteista. (Vilkka 2007, 119-120.) Opinnaytetyon kyse-
lytutkimusta suunniteltaessa paatettiin, ettd kyselyn maarallinen aineisto analysoidaan padosin

Webropolin raportointitytkalulla. Sen avulla saadaan riittavasti tietoa opinndytetyon kannalta.

3.4 Kehittamismenetelma

Opinnaytetyon kehittamisty® perustuu opinnaytetyon aihepiirin teoriatietoon ja opinnaytetyossa
kerattavaan tutkimusaineistoon. Tutkimusaineiston analysoinnissa tarkastellaan Kainuun Tahti
Oy:n perehdyttamisen nykytilaa ja kehittamiskohteita. Tutkimustuloksista nostetaan esille pereh-
dyttamisen kehittamiskohteita. Opinnaytetydn aihepiirin teoriatiedon ja tutkimustuloksista 16y-
tyneiden perehdyttamisen kehittamiskohteiden avulla kehitetdan uuden tyontekijan perehdytys-

prosessi ja laaditaan perehdytyssuunnitelma toimeksiantajan kayttoon.

Opinnaytetyon lopulliset tuotokset ldhetetdadn sahkopostilla Kainuun Tahti Oy:n esihenkildiden
arvioitavaksi. Esihenkildilta pyydetdaan palautetta perehdytysprosessin ja perehdytyssuunnitel-
man rakenteesta ja sisallosta. Esihenkildiden palautteella on suuri merkitys, koska he vastaavat
kohdeorganisaation perehdytyksen suunnittelusta ja toteuttamisesta. Heilla on nakemys siit3,
millainen perehdytysprosessi on toimiva organisaation kannalta ja mita perehdytyssuunnitelman
tulee sisaltaa. Perehdytysprosessi ja perehdytyssuunnitelma muokataan saadun palautteen
avulla vastaamaan kohdeorganisaation tarpeita. Esihenkil6ilta saatu palaute varmistaa perehdy-

tysprosessin ja perehdytyssuunnitelman kaytettavyyden organisaatiossa.
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4 Tutkimus- ja kehittamisprosessi

Tassa luvussa esitelldan kokonaisuudessaan opinndytetyon tutkimus- ja kehittamisprosessi. Lu-
vussa kaydaan lapi opinnaytetyon toimeksiantajan esittely ja lahtotilanteen kuvaus, tutkimuksen

toteutus ja tutkimustulokset seka kehittamistyon toteutus.

4.1 Toimeksiantajan esittely ja [ahtotilanteen kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Kainuun Tahti Oy. Kyseessa on vuonna 1992 perustettu perhe-
yritys, joka sijaitsee valtatie 5:n varrella Kontiomaella Paltamossa. Kyseessa on liikenneasema,
joka tunnetaan myos nimella Neste Kontiomaki. Yritys tarjoaa palveluita sekda matkailijoille etta
ldahialueen asukkaille. Yrityksen tiloissa toimii Bestpark Kontiomaki matkaparkki, K-Market Kon-
tiomaki, Kotipizza Kontiomaki, Scanburger ja Lahjatavarapuoti Kade Shop. Kainuun Tahti Oy:n toi-
mintaan on viime vuosien aikana vaikuttanut koronapandemia kuten monen muunkin palvelualan
yrityksen toimintaan. Yrityksessa vaikutukset ovat nakyneet esimerkiksi henkiloston vaihtuvuu-
tena ja tydvoiman saatavuuden haasteina. Kainuun Tahti Oy tyollistaa talla hetkelld 27 tyonteki-
jaa, joista 13 henkil6a on yrityksen omaa henkilékuntaa ja loput vuokratyontekijoita. Tyontekijat
tulevat Paltamon lisdaksi muista lahikunnista. Yrityksessa on toimitusjohtajan lisaksi nelja esihen-

kil6a; K-market myymalapaallikkd, ravintolapaallikkd, kahvilapaallikko ja Kotipizza vastaava.

Opinnaytetyon osalta yhteistyd Kainuun Tahti Oy:n kanssa syntyi Kajaanin ammattikorkeakoulun
valityksella. Yrityksen toimitusjohtaja oli esittanyt kiinnostuksensa tarjota opinnadytetyon aiheita
ammattikorkeakoulun opiskelijoille. Opinnaytetydn mahdollisen aiheen kartoituksen yhteydessa
ilmeni, ettd Kainuun Tahti Oy:ssd on ollut haasteita muun muassa osastojen valisessa yhteis-
tydssd, ammattitaidon yllapitamisessa ja kehittamisessa seka uusien tyontekijoiden perehdytta-
misessa ja sitouttamisessa. Kaikki aiheet ovat kiinnostavia henkiléston kehittamisen nakokul-

masta ja varsinaisen opinnaytetydaiheen valinta oli siksi haastavaa.

Kainuun Tahti Oy:n toimitusjohtajan kanssa kdaydyn keskustelun perusteella opinnadytetyon aihe-
valinnassa padadyttiin uuden tyontekijan perehdyttamisen kehittamiseen. Perehdyttamiselld on
suuri merkitys uuden tyontekijan osaamisen kehittamisessa ja perehdyttaminen koettiin tarke-

aksi kehittamisalueeksi myos Kainuun Tahti Oy:ssa. Perehdyttdamisen kehittamisella halutaan tu-
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kea paremmin uuden tyontekijan osaamisen kehittamista ja sitoutumista organisaatioon. Yrityk-
sessa ei ole kaytdssa kirjallista perehdytyssuunnitelmaa, joten sen laatimisen katsottiin olevan

tarkea osa perehdyttamisen kehittamista.

Kainuun Tahti Oy on tehnyt yhteistydta opinndytetydn merkeissa myos toisen opiskelijan kanssa.
Kyseisessa opinndytetydssa toteutettiin alkuvuodesta 2023 asiakastyytyvaisyyskysely. Nama
kaksi opinnadytetyon aihetta ovat yhteydessa toisiinsa. Uuden tyontekijan perehdyttamisen kehit-
tamisella tuetaan myos yrityksen asiakaspalvelun laatua ja sen kautta asiakastyytyvaisyytta. Pe-

rehdyttamisen tavoitteisiin liittyy tyon hallinnan lisdksi laadukas palvelu (Kauhanen 2010, 152).

4.2  Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Opinnaytetyossa tutkimusaineistoa hankittiin kyselytutkimuksen ja puolistrukturoidun teema-
haastattelun avulla. Opinndytetydssa toteutettiin esikartoituskysely esihenkilGille, kyselytutkimus
tyontekijoille ja puolistrukturoitu teemahaastattelu esihenkildille. Tutkimusajankohta oli maalis-

kuu 2023.

Esikartoituskysely esihenkildille (Liite 1) toteutettiin Webropolilla. Linkki kyselyyn ldhetettiin sdh-
kopostilla saatekirjeineen kaikille viidelle esihenkil6lle Kainuun Tahti Oy:ssa. Saatekirjeessa kay-
tiin 1api opinnaytetydn taustat, esikartoituskyselyn tiedot ja tutkimuksen eteneminen esihenkil 6i-
den osalta. Esikartoituskyselyn avulla kartoitettiin esihenkildiltda perehdyttamisen nykyisia kay-
tantoja organisaatiossa. Opinnaytetyontekija on yrityksen ulkopuolinen henkil®, joka ei tunne or-
ganisaatiota tai sen kaytantoja, joten taustatietojen kartoittaminen oli tarkeaa opinnaytetyon ai-

heen kannalta.

Esikartoituskyselyn osa-alueet ja kysymykset pohjautuivat opinndytetyon teoriaviitekehykseen.
Kyselylomake sisalsi 20 avointa kysymysta ja kyselyn kieli oli suomi. Avoimien kysymysten etuna
on mahdollisuus saada selville vastaajan perusteellinen mielipide ilmidsta. Avoimet kysymykset
mahdollistavat myds aineiston luokittelun monella tavalla. Avoimien kysymysten esittdminen on
kuitenkin aina riski, koska kysymyksiin ei valttamatta saada tarpeeksi suoria vastauksia tai vas-
taukset ovat epatarkkoja tai ylimalkaisia. (Valli 2018, 114.) Esikartoituskyselyn vastauksista tehtiin
yhteenveto kokonaiskuvan saamiseksi organisaation nykyisista perehdyttamisen kaytanndista.

Tutkimusaineistoa ei erikseen analysoitu millaan tietylla laadullisen tutkimuksen menetelmalla.
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Kyselytutkimus tyontekijoille (Liite 3) toteutettiin sekd Webropolilla ettéd paperilomakkeella. Talla
tavalla haluttiin varmistaa se, etta mahdollisimman moni organisaatiossa vastaa kyselyyn. Kyse-
lyssa kartoitettiin tyontekijoiden mielipiteita perehdyttamisesta ja sen kehittdmiskohteista Kai-
nuun Tahti Oy:ssd. Kyselysta tiedottamista varten ei ollut kaytettavissa sahkopostijakelulistaa.
Tasta syysta paadyttiin siihen, ettd Kainuun Tahti Oy:n toimitusjohtaja tulosti seka kyselyn saate-
kirjeen etta kyselylomakkeen ja jakoi ne kaikille 23 tyontekijalle. Esihenkil6t jatettiin kyselytutki-
muksen ulkopuolelle. Kyselyn paakieli oli suomi, mutta saatekirje ja paperilomake kaannettiin
myos englanniksi, jotta yrityksessa tydskenteleville vieraskielisille mahdollistettiin kyselyyn vas-

taaminen.

Kyselyn saatekirjeessa (Liite 2) kerrottiin kyselyn tarkoitus, vastaamisaika, vastaamistavat (sah-
koinen linkki tai paperinen kyselylomake) seka kyselyyn liittyvdt muut olennaiset asiat. Kysely to-
teutettiin ajalla 7.-19.3.2023. Vahaisen vastaajamaaran vuoksi vastausaikaa kuitenkin pidennet-
tiin parilla paivalla 21.3.2023 asti. Yrityksen toimitusjohtaja muistutti tyontekijoita kyselyyn vas-
taamisesta. Paperiset kyselylomakkeet palautettiin suljetussa kirjekuoressa toimitusjohtajalle ja
vastaukset postitettiin vastausajan paatyttya kootusti opinnaytetyontekijalle. Paperilomakevas-
taukset syotettiin kdasin Webropoliin ja vastaukset tarkistettiin pariin otteeseen oikeiden tulosten

varmistamiseksi.

Kyselylomake sisalsi seka monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Kysymykset pohjautui-
vat opinndytetyon teoriaviitekehykseen. Taustakysymyksia ei kysytty, koska niiden ei koettu ole-
van oleellisia tietoja tutkimuksen kannalta. Monivalintakysymyksissa esitettiin yhteensa 22 vait-
tdmaa, joihin vastaaja sai valita sopivimman annetuista vastausvaihtoehdoista. Vastausvaihtoeh-
dot luotiin mukaillen Likertin asteikkoa, jolla mitataan muun muassa asiakkaiden asenteita ja mie-
lipiteitad (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021; Vilkka 2007, 49). Vastausvaihtoehdot
olivat 1=taysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa
mieltd, 5=tdysin samaa mieltd ja 6=en osaa sanoa. Vastausvaihtoehto en osaa sanoa sijoitettiin
lomakkeessa viimeiseksi vaihtoehdoksi, jotta se ei houkuttele vastaajia kdyttdmaan vaihtoehtoa
niin sanottuna neutraalina vaihtoehtona. Vaikka kyselylomakkeessa vastausvaihtoehto en osaa
sanoa on numeroitu, tutkimustulosten analysoimisessa on huomioitava, ettei se kuulu varsinai-
seen asteikkoon (Vehkalahti 2014, 36). Kyselylomakkeessa esitettyihin kolmeen avoimeen kysy-

mykseen vastaaja sai antaa vastauksensa omin sanoin.

Monivalintakysymysten vastaukset analysoitiin ja tuloksista luotiin graafiset kuvaajat Webropolin

raportointitydkaluilla ja Excelilla. Avoimiin kysymyksiin tuli niin vahan vastauksia, ettei vastauksia
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lahdetty erikseen analysoimaan esimerkiksi teemoittamalla vaan kaikki vastaukset kdaydaan tu-

loksissa lapi.

Opinnaytetydssa haastateltiin myos yrityksen esihenkil6itd. Haastattelut toteutettiin puolistruk-
turoituna teemahaastatteluna, jonka teemat ja kysymysrunko (Liite 4) pohjautuivat opinnayte-
tyon teoriaviitekehykseen ja esikartoituskyselyn vastauksissa esiin nousseisiin aiheisiin. Haastat-
teluissa kartoitettiin esihenkildiden nakemyksia perehdyttamisen teemoista Kainuun Tahti
Oy:ssa. Haastatteluun valitut teemat olivat perehdyttamisen nykytilanne, perehdyttamisen kehit-
tdminen ja perehdytyssuunnitelma. Esihenkil6ita tiedotettiin haastatteluista erillisella sahképos-
tilla, jossa kaytiin lapi myos tutkimuksen toteuttamiseen liittyvat asiat. Haastatteluun osallistumi-
nen oli vapaaehtoista ja osallistujat saivat itse valita heille sopivimman haastatteluajan annetuista
vaihtoehdoista tai ehdottaa haastattelulle itselle sopivaa aikaa. Haastattelut toteutettiin 29.-
30.3.2023 puhelimessa yksilohaastatteluina ja keskustelut tallennettiin analysointia varten tieto-
koneen danentallentimella. Kaikilta haastatteluun osallistuneilta esihenkil6ilta kysyttiin puhelun

alussa suostumus haastattelun tallentamiseen.

Haastatteluaineisto litteroitiin heti haastattelujen jalkeen. Litteroinnissa apuna kaytettiin Micro-
soft Wordin litterointiohjelmaa. Litteroitu haastatteluaineisto tarkistettiin kuuntelemalla haastat-
telut uudelleen ja korjaamalla tekstiin tulleet virheet. Litteroidusta aineistosta poistettiin myos
turhia puhekielen sanoja kuten “niin kuin” tai sanan toistoja tekstin selkeyttamiseksi. Litteroitu

haastatteluaineisto analysoitiin teemoittelemalla.

4.2.1 Esikartoituskysely esihenkilille

Esikartoituskyselyyn vastasi 5 henkil6a. Kyselyn avulla kartoitettiin esihenkildilta perehdyttami-
sen nykyisid kdytantoja Kainuun Tahti Oy:ssa. Esikartoituskyselyn osa-alueet (Kuva 5) olivat pe-
rehdyttamisen tavoitteet, perehdyttamisen vastuujako, perehdyttamiseen kaytettava aika, pe-
rehdyttamismateriaali, perehdytysprosessi, perehdyttamisen suunnittelu, perehdyttamisen seu-
ranta ja arviointi sekd tuen antaminen ja perehdyttamisen jalkeen. Kyselyn lopussa vastaajalla oli
myos mahdollisuus kertoa asioista, jotka han koki hyvana tietda perehdyttdmisesta organisaa-

tiossa.
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Perehdyttamisen Perehdyttamisen Perehdyttamiseen

tavoitteet vastuujako kaytettava aika HRrne T e

Perehdyttamisen
seuranta ja arvointi seka Perehdyttamisen jalkeen
tuen antaminen

Perehdyttamisen
suunnittelu

Perehdytysprosessi

Kuva 5. Esikartoituskyselyn osa-alueet

Perehdyttamisen tavoitteet

Tassa osiossa esitettiin perehdyttdmisen tavoitteisiin liittyvia kysymyksia. Ensimmainen kysymys
oli "Millaiset tavoitteet perehdyttamiselle on asetettu Kainuun Tahti Oy:ssd?”. Perehdyttdmisen
tavoitteiksi vastaajat kertoivat uuden tyontekijan osaamisen varmistamisen, nopea tietamisen ja
oppimisen, tyoyhteisdn vahvistamisen, itsendisen tydskentelyn ja hyvan uuden tyontekijan saa-
misen tyoyhteisoon. Edelld mainittujen lisaksi perehdyttamisen tavoitteita kerrottiin olevan ta-

loon tutustuminen ja tyoturvallisuus.

Toinen kysymys osiossa oli “Miten ja milloin tavoitteet kdydaan lapi uudelle tyontekijalle?”. Vas-
taajien mukaan perehdyttamisen tavoitteet kdydaan lapi uudelle tyontekijalle perehdyttamisen

alussa, yleensa ensimmaisten tyopadivien aikana.

Perehdyttamisen vastuujako

Tassa osiossa esitettiin perehdyttamisen vastuujakoon liittyvid kysymyksida. Ensimmainen kysy-
mys oli “Miten perehdyttamiseen liittyvat vastuut on jaettu Kainuun Tahti Oy:ssd? Kuka on vas-
tuussa mistdkin osa-alueesta (perehdyttdmisen suunnittelu, perehdyttaminen (yleisperehdytta-
minen ja tydnopastus), seuranta ja arviointi?”. Vastuu perehdyttdmisesta on jaettu vastaajien
mukaan Kainuun Tahti Oy:ssa siten, ettd uuden tydntekijan perehdyttamisen suunnittelusta ja
aikataulutuksesta vastaavat esihenkilot omissa yksikoissdadn. Toimitusjohtaja vastaa esihenkil6i-
den perehdyttamisesta. Esihenkildiden lisdksi varsinaiseen uuden tyéntekijan perehdyttamiseen

osallistuvat myos muut tyontekijat yksikoissa.



33

Toisena kysymyksena osiossa esitettiin “Onko uudella tyontekijalla nimetty perehdyttdja?”. Vas-
taajien mukaan uudella tyontekijalla on lahes kaikissa yksikdissa nimetty perehdyttdja. Paasaan-
toisesti yksikoissa perehdytysta tekevat esihenkil6 ja tyontekija, joka on vastuuhenkilona samassa
tyovuorossa uuden tyontekijan kanssa. Erdan esihenkilon mukaan han valitsee toiseksi perehdyt-
tajaksi sellaisen henkilén, joka pystyy tekemaan tyénopastusta. Yrityksessa tehdaan vuorotyota,

joten sama henkilo ei kuitenkaan voi perehdyttaa uutta tyontekijaa koko ajan.

Kolmas kysymys osiossa oli “Miten varmistetaan perehdyttdjan ammattitaito ja osaaminen teh-
tavassaan?”. Kainuun Tahti Oy:ssa perehdyttajien ammattitaito ja osaaminen tehtédvassaan var-
mistetaan vastaajien mukaan kehityskeskusteluilla, kdaymalla asioita lapi perehdyttdjan kanssa ja
taydennyskoulutuksilla, kuten esimerkiksi K-ryhman verkkokoulutuksella. Vastaajien mukaan pe-
rehdyttajalla on oltava pidempi kokemus ja osaaminen palvelualalta seka tyosta, jota han pereh-

dyttaa uudelle tyontekijalle.

Perehdyttamiseen kadytettava aika

Tassa osiossa esitettiin perehdyttamiseen kaytettavaan aikaan liittyvia kysymyksia. Ensimmainen
kysymys oli “Millainen aikataulu uuden tyontekijan perehdyttamiselle suunnitellaan?”. Vastaajien
mukaan Kainuun Tahti Oy:ssa perehdyttamiseen kaytettava aika vaihtelee yksikoittadin ja siihen
vaikuttaa tyontekijan aikaisempi tyokokemus alalta. Perehdyttaminen kestaa yleensa 2—4 viikkoa,
mutta kaikissa yksikoissa varsinaista aikataulua ei ole asetettu tai perehdyttaminen kestaa vain
muutaman tyévuoron. Perehdyttaminen tapahtuu tyon ohessa oppien. Intensiivisemman pereh-
dyttamisen jalkeen uudesta tyontekijasta ja hanen motivaatiostaan riippuen perehdyttamista jat-

ketaan pikkuhiljaa.

Toinen kysymys osiossa oli “Kuinka paljon kdytetdan aikaa a) yleisperehdyttamiseen ja b) tyon-
opastukseen?”. Yleisperehdyttamiseen kadytettdva aika vaihtelee vastaajien mukaan yksikoittdin
parista tunnista muutamaan tyopaivaan. Tyonopastukseen kaytetaan aikaa muutamasta tyévuo-
rosta pariin viikkoon. Yhden vastaajan mukaan yleisperehdyttamiseen kaytetdaan yksikossa aikaa
noin yksi paiva ja tyonopastukseen yksi viikko, jonka jalkeen siirrytdaan syvallisemmin katsomaan
opittuja asioita ja kerrataan niit3, jotka ovat jadneet epaselviksi. Yleisperehdyttaminen on nopeaa
ja tyonopastuksessa uusia asioita opetetaan paivittdin. Perehdyttamiseen kaytetaan riittavasti ai-

kaa.
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Perehdyttimismateriaali

Tassa osiossa esitettiin perehdyttamismateriaaliin liittyvia kysymyksia. Ensimmainen kysymys oli
”"Mita perehdyttdmismateriaaleja (perehdyttdmisopas tms.) uuden tydntekijan perehdyttami-
sessa kaytetdan?”. Kainuun Tahti Oy:ssa uuden tyontekijan perehdyttamisessa kaytettavia mate-
riaaleja ovat vastaajien mukaan ohjekansio, talon tavat-opas sekd muut yksikkdkohtaiset ohjeet,
kuten K-marketin ja Veikkauksen verkkokoulutusmateriaali, muistiinpanot seka eri osa-alueiden

ohjemateriaalit (Posti, Matkahuolto ja PostNord).

Toinen kysymys osiossa oli ”Missa perehdyttamismateriaaleja sailytetdan? Ovatko ne helposti uu-
den tyontekijan saatavilla?”. Vastaajien mukaan Kainuun Tahti Oy:ssa perehdyttdmismateriaaleja
sailytetaan tyopisteelld ja osa materiaaleista |6ytyy toimistosta tietokoneelta tai kansiosta. Mate-
riaalit ovat helposti kaikkien saatavilla. Yhden vastaajan mukaan yksikdssa ei ole kaytossa pereh-

dyttamismateriaalia.

Perehdytysprosessi

Tassa osiossa esitettiin perehdytysprosessiin liittyva kysymys, joka oli “Millainen on nykyinen uu-
den tyontekijan perehdytysprosessi Kainuun Tahti Oy:ssa?”. Vastauksista kavi ilmi, ettd uuden
tyontekijan perehdytysprosessi on tapauskohtainen ja riippuu tekijasta. Yhden vastaajan mukaan
uusi tyontekija tyoskentelee samassa vuorossa kokeneemman tyontekijan kanssa ja oppii siten
tyotehtavat. Toisen vastaajan mukaan perehdytysprosessin aikana tyontekijalle esitelldaan tyo-
paikka ja tyokaverit, kerrotaan tyotehtavat seka ohjataan ja neuvotaan talon tavoille. Perehdy-
tysprosessin aikana uudelle tyontekijalle esitelldan tydpaikka ja tutustutaan vuorossa oleviin
tyontekijoihin seka esitellaan tyopisteet, tyonkuva ja tyotehtavat. Uusi tyontekija saa omaan tah-
tiin katsoa tyoskentelytapoja ja han toimii ensimmaisina tyopaivina taustatukena. Perehdytyspro-

sessissa pyritdaan kuitenkin nopeasti itsendiseen tydskentelyyn.

Joidenkin yksikdiden perehdytysprosessia vastaajat olivat kuvailleet yksityiskohtaisemmin. Yh-
dessa yksikdssa perehdytysprosessin aikana vastaanotetaan uusi tyontekija, laitetaan tyoasut
kuntoon, ndytetaan henkilokunnan tilat ja esitellaan henkilokunta seka naytetaan varasto ja myy-
malan varastot. Perehdytysprosessin aikana uudelle tyontekijalle kerrotaan miten ja missa tauot
voi pitad. Hanet tutustutetaan tyovalineisiin, kaupan kaytantoihin ja tyotapoihin sekd opastetaan
mista 10ytyy apua ja ohjekansiot. Perehdytysprosessiin kuuluu myds K-kaupan verkkokurssien

suorittaminen (tietoturva, Veikkaus). Perehdytysprosessin aikana kirjataan paperille lapi kdydyt
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asiat ja esiin tulleet kysymykset, ja niiden pohjalta otetaan osa-alueita syvallisempaan tarkaste-

luun.

Perehdyttamisen suunnittelu

Tassa osiossa esitettiin perehdyttamisen suunnitteluun liittyvia kysymyksia. Ensimmainen kysy-
mys oli "Miten uuden tyontekijan perehdyttdminen suunnitellaan?”. Vastaajien mukaan pereh-
dyttamisen suunnitteluun kuuluu sopiminen tydvuoroista, joissa uusi tydntekija on toissa toisen
tyontekijan kanssa. Perehdyttamisen suunnitteluun kuuluu myos asioiden lapikdyminen tarkeys-
jarjestyksessa. Pdivakohtaisesti aikataulutetaan mita ja milloin tehdaan seka kuka henkilé on esi-
henkilon lisdaksi samassa tydvuorossa perehdytettdavan kanssa. Perehdyttamisen suunnittelun yh-
teydessa kerrotaan myos uuden tyontekijan saapumisesta taloon ja annetaan hanesta vahan
taustatietoa. Esikartoituskyselyn vastauksista kavi myos ilmi, etta joissakin yksikdissa perehdytta-

minen suunnitellaan tapauskohtaisesti tai ei suunnitella lainkaan.

Toisena kysymyksené osiossa esitettiin ”Mita asioita uuden tyontekijan perehdyttdmisen suun-
nittelussa otetaan huomioon?”. Vastaajien mukaan uuden tydntekijan perehdyttdmisen suunnit-
telussa otetaan huomioon kaikki tarpeellinen opetettava tieto, perehdytettavan aikaisempi tyo-
kokemus ja asiat, jotka ovat tarkeita ensin kdyda lapi. Perehdyttamisen suunnittelussa huomioi-
daan myo0s se, ettd ammattitaitoinen ja ahkera tyontekija on toissa uuden tyontekijan kanssa.
Yhden vastaajan mukaan uuden tyontekijan perehdyttamisessa otetaan asioita huomioon ta-

pauskohtaisesti.

Kolmas kysymys osiossa oli “Mitad uuden tyontekijan perehdyttamisen kokonaisuus sisaltaa (lapi-
kdytavat asiat, tyotehtavat jne.)?”. Uuden tydntekijan perehdyttdmisen kokonaisuus sisaltda vas-
taajien mukaan taloon tutustumisen, talon tavat ja paivittdiset vuorokohtaiset tyotehtavat, toi-
mintatavat, tyOkaverit, tydympariston, tydajan, tauot, palautteet, arvioinnin ja tsemppauksen.
Perehdyttamisen kokonaisuudessa kaydaan myds lapi mita tyopaikalla tehddan ennen avaamista,
tyovuorossa ja sulkemisen jalkeen, katsotaan pukeutumistilat ja tyovaatteet, varastot seka niiden
sijainti ja sisalto. Perehdyttamisen kokonaisuus sisdltdaa yhden vastaajan mukaan yksityiskohtaista
tietoa kuten tyopaikan pelisaannot, johon kuuluu ohjeet sairastapauksissa, vaitiolovelvollisuus ja
taukojen pituudet, ohjeistukset eri osa-alueisiin, kassakoneen kdyttaminen omassa tyopisteessa,
kaupassa kdytettavat koneet (Veikkaus, Honewell, Posti), asiakaskohtaamiset seka niiden kasitte-
lyn ongelmatilanteissa, pullokoneen tyhjentaminen, hyllytys, reklamointi, tarjousten tekeminen,
tilausasiat, hintalappujen tekeminen, lehtipalautusten tekeminen, pdivaysten tarkistaminen, pai-

vaysvanhojen tuotteiden kasittely seka hinnoittelu.
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Neljantena kysymyksena osiossa esitettiin “Miten perehdyttamisen aikataulu ja sisalté kdydaan
lapi tyontekijalle?”. Perehdyttamisen aikataulu ja sisdltd kerrotaan vastaajien mukaan yleensa
heti tyosuhteen alussa. Paasaantoisesti tiedot annetaan suullisesti. Yksikosta riippuen uusi tyon-
tekija saa tietoa siita missa tyovuoroissa tyoskentelee perehdytyksessa, minkalaisessa aikatau-
lussa perehdytysta tehdaan, kdydaan tarvittavat asiat lapi paperilta tai tietokoneelta, kerrotaan
mita mikakin perehdytyskohta tarkoittaa ja mita tyontekijan tulisi tietda ennen kyseisen asian

opettelua seka miksi jokin asian tehdaan tietylla tavalla.

Perehdyttamisen seuranta ja arviointi seka tuen antaminen

Tassa osiossa esitettiin perehdyttamisen seurantaan ja arviointiin seka tuen antamiseen liittyvia
kysymyksia. Ensimmainen kysymys osiossa oli “Miten uuden tyontekijan perehdyttamisen onnis-
tumista seurataan ja arvioidaan?”. Vastaajien mukaan uuden tyontekijan perehdyttamisen onnis-
tumista seurataan ja arvioidaan kyselemalla, miten uusi tyontekija on parjannyt ja kokenut tyon
ja onko uusi tyontekija viihtynyt tydssaan seka tarkkailemalla hanen tyontekoaan ja kayttayty-
mista eri tilanteissa. Uuden tyontekijan perehdyttamisen aikana seurataan, onko han oppinut
tyotehtavat ja tarvittaessa opastetaan lisaa. Yhden vastaajan mukaan uusien asioiden omaksu-
mista seurataan paivittain. Esihenkilot antavat tarkempaa palautetta ja ohjeita. Uusi tyontekija
saa kokeilla toimintatapoja annettujen ohjeiden ja opastuksen pohjalta. Hanelta kysytaan mita
han muistaa kyseisesta asiasta ja onko han omasta mielestaan valmis tekemaan asian itse. Tarvit-
taessa asioita kerrataan uuden tyontekijan kanssa. Tyontekijalta kysytdan myos asioista, joihin

han kaipaa enemman ohjeistusta.

Toisena kysymyksena osiossa esitettiin “Miten ja kuinka usein perehdyttamisen aikana uuden
tyontekijan kanssa kaydaan palautekeskustelu?”. Kainuun Tahti Oy:ssd monessa yksikéssa uuden
tyontekijan kanssa kdaydaan vastaajien mukaan tarvittaessa palautekeskusteluja perehdyttamisen
aikana. Yhden vastaajan mukaan keskustelua kdaydaan samalla, kun perehdytysta tehdaan. Jokai-
sen tyopaivan paatteeksi kaydaan lapi paivan aikana tehdyt asiat ja annetaan palautetta onnistu-
misesta seka kehitettavista asioista. Toisen vastaajan mukaan uudelta tyontekijalta kysytaan ehka
noin parin viikon jalkeen hanen oppimisestaan ja kokemuksistaan. Tyontekijalta kysytaan myos
aina valilla, onko jotain mista han tarvitsee tietoa itselleen. Esihenkil6 kannustaa ja kysyy kuulu-

misia perehdyttamisen aikana.

Kolmas kysymys osiossa oli “Millaista tukea uusi tyontekija saa perehdyttamisen aikana?”. Kai-

nuun Tahti Oy:ssa uutta tyontekijaa tuetaan perehdyttamisen aikana kannustamalla tyotehta-
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vissa onnistumisessa, antamalla kdaytdnnon neuvoja ja keskustelemalla suullisesti. Vastaajien mu-
kaan uudella tyontekijalla on koko henkilokunnan tuki kaytéssaan. Jokaiselta tyontekijalta on lupa
kysya lisdohjeita ja jokainen on valmis auttamaan. Esihenkild antaa isoimman tuen varmistamalla,
ettad uusi tyontekija tuntee olevansa tervetullut ja hanelld on lupa aina kysya lisdohjeita. Yhden

vastaajan mukaan kaytossa on myos WhatsApp-ryhma, josta saa tarvittaessa tukea.

Perehdyttiamisen jalkeen

Tassa osiossa esitettiin perehdyttamisen jalkeiseen aikaan liittyvia kysymyksia. Ensimmainen ky-
symys oli “Miten tyontekijan osaamisen kehittymistd seurataan perehdyttiamisen jalkeen?”. Pe-
rehdyttamisen jalkeen uuden tyéntekijan osaamisen kehittymista seurataan vastaajien mukaan
tyon ohessa eli seurataan, onko han oppinut asiat ja tarvittaessa annetaan lisdopastusta. Uuden
tyontekijan osaamisen kehittymista seurataan myos tyontekijoiden palautteista ja asiakaspalaut-
teista. Yhden vastaajan mukaan uudelle tyontekijalle annetaan tyotehtavia ja vastuuta lisataan
hiljalleen. Uuden tyontekijan ajatuksia kuunnellaan ja annetaan tarvittaessa lisaa perehdytysts,
mikali on vield jotakin epdselvda tyotehtavien suorittamisessa. Uusi tyontekija saa rehellista ja
kannustavaa palautetta. Hanelle annetaan my6s mahdollisuus tehda jokin asia uudestaan, mikali
tehtdva ei ala sujumaan nopeasti. Yhden vastaajan mukaan osaamisen kehittymista seurataan

hanen yksikdssaan paivittain.

Toinen kysymys osiossa oli ”Millaista tukea tydntekija saa tydssa suoriutumiseen perehdyttami-
sen jalkeen?”. Vastaajien mukaan uusi tyontekija saa tukea tydssa suoriutumiseen perehdyttami-
sen jalkeen kaymalla keskustelua muiden tyontekijoiden kanssa. Tyontekijaa ohjeistetaan ja au-
tetaan selviytymaan. Han voi esittaa kysymyksia, jos tuntee siihen olevan tarvetta. Tyo on itse-

nadistd, mutta vuorossa on aina joku, jolta saa apua ja tukea.

Hyva tietda

Esikartoituskyselyn viimeisena kysymyksena esitettiin “Mitd muuta olisi hyva tietda perehdytta-
misestd organisaatiossanne?”. Yhden vastaajan mukaan kaikki mahdolliset asiat pitéisi saada kir-
jattua yhteen oppaaseen. Toisen vastaajan mukaan perehdytyksen aikana korostetaan sita, etta
organisaatiossa tydskentelee paljon erilaisia ihmisia, eika siellda hyvaksyta minkaanlaista tyopaik-
kakiusaamista. Toisten tyosuorituksia ei myoskaan aliarvioida. Kolmas kyselyyn vastannut esihen-
kilo kertoi, etta uusi tyontekija ottaa usein mallia nykyisista tyontekijoista ja oppii tyon sen kautta.
Kaikki tyontekijat toimivat periaatteessa perehdyttidjina, koska organisaatiossa tehdaan vuoro-

tyota. Talloin pakostakin uusi tyontekija saa vaikutteita usealta ihmiselta. Vastaajan mukaan uusi
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tyontekija voi saada ristiriitaisia signaaleja ja toimintamalleja eri ihmisten kanssa, jolloin tyon op-
piminen hidastuu ja pidentyy. Selkedt ohjeet, yrityksen toimintatavat, sdanndélliset palautteet ja

arviointi vield tarkemmassa mittakaavassa voisivat olla hyva asia.

4.2.2  Kyselytutkimus tyontekijoille

Tyontekijoille tehtyyn kyselytutkimukseen vastasi yhteensa 13 henkil6a. Vastausprosentti oli 56,5
%. Vastauksia tuli 10 kappaletta paperilomakkeella ja 3 kappaletta sdhkoiselld lomakkeella. Kyse-
lytutkimuksessa kartoitettiin tydontekijoiden mielipiteitd perehdyttamisesta ja sen kehittamiskoh-
teista Kainuun Tahti Oy:ssa. Kyselytutkimuksen osa-alueita (Kuva 6) olivat perehdyttamisen koko-
naiskuva, perehdyttamisen tavoitteet, perehdyttajat, perehdyttamismateriaali, perehdytyspro-
sessi, yleisperehdyttaminen, tydénopastus, perehdyttdmisen seuranta ja arviointi, palautteen an-

taminen, perehdyttamisen jalkeen seka perehdyttamisen kehittdmisehdotukset ja palaute.

Perehdyttamisen Perehdyttamisen
kokonaiskuva tavoitteet

Perehdyttajat Perehdyttamismateriaali

Perehdyttamisen seuranta

Perehdytysprosessi Yleisperehdyttaminen Tyonopastus ja arviointi

Perehdyttamisen
Palautteen antaminen Perehdyttamisen jalkeen kehittamisehdotukset ja
palaute

Kuva 6. Henkilokunnan kyselytutkimuksen osa-alueet

Kyselytutkimuksen osa-alueet on otsikoitu sisdlténsa mukaisesti kyselyn tuloksissa. Jokaiseen osa-
alueeseen kuuluvat vaittamat esitelldan ja kyselyn tuloksia tarkastellaan graafisina kuvina. Tulok-
set on esitelty vastaajamaarina, koska kyselyyn osallistuneiden yhteismaara on pieni. Jokaiselle
vaittamalle laskettiin tuloksista tunnusluku mediaani, joka antoi tdssd tutkimuksessa luotetta-
vamman arvon kuin keskiarvo. Vastausvaihtoehtoa en osaa sanoa laskettu mukaan mediaaniin,

jotta se ei nosta sen arvoa liikaa.
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Perehdyttamisen kokonaiskuva

Tassa osiossa esitettiin kolme perehdyttamisen kokonaiskuvaan liittyvaa vaittamaa. Ensimmainen
vaittama oli “Perehdyttaminen on tehokasta ja laadukasta”. Vastaukset jakautuivat seuraavasti:
kaksi taysin eri mielta, kaksi jokseenkin eri mieltd, kuusi jokseenkin samaa mielta ja kaksi taysin
samaa mielta. Yksi vastaajista oli valinnut vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaittaman mediaani oli 4.
Enemmistd kyselyyn vastanneista oli joko jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta siita,
etta perehdyttaminen on tehokasta ja laadukasta Kainuun Tahti Oy:ssa. Noin kolmannes vastaa-

jista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 7.

Perehdyttdminen on tehokasta ja laadukasta

>
]
=

0 2 4 6 8 10 12 14
m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltad
H Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta En osaa sanoa

Kuva 7. Perehdyttdminen on tehokasta ja laadukasta (n=13)

Toinen vaittama oli “Perehdyttaminen mahdollistaa tydssa suoriutumisen”. Vastaajista oli kolme
jokseenkin eri mieltd, kolme jokseenkin samaa mielta ja seitseman tdysin samaa mieltd. Vaitta-
man mediaani oli 5. Yli puolet vastaajista koki, ettd perehdyttaminen mahdollistaa ty6ssa suoriu-
tumisen Kainuun Tahti Oy:ssa. Vajaa neljannes vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Tulokset on

esitelty kuvassa 8.
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Perehdyttdminen mahdollistaa tydssa suoriutumisen

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikad eri mielta
m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta m En osaa sanoa

Kuva 8. Perehdyttaminen mahdollistaa ty6ssa suoriutumisen (n=13)

Kolmas vaittdma oli “Perehdyttdminen edistaa sitoutumista organisaatioon”. Vastaukset jakau-
tuivat seuraavasti: yksi ei samaa eika eri mieltd, seitseman jokseenkin samaa mielta ja nelja taysin
samaa mieltd. Yksi vastaajista oli valinnut vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaittaman mediaani oli 4.
Tassa vaittamassa lahes kaikki kyselyyn vastanneet olivat joko jokseenkin samaa mielta tai taysin
samaa mieltd siitd, ettd perehdyttdminen edistda sitoutumista organisaatioon Kainuun Tahti

Oy:sséa. Tulokset on esitelty kuvassa 9.

Perehdyttdminen edistaa sitoutumista organisaatioon

0 2 4 6 8 10 12 14
M Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 9. Perehdyttdminen edistada sitoutumista organisaatioon (n=13)

Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamisen tavoitteisiin liittyvan osion vaittdma oli "Perehdyttamiseen liittyvat odotukset
ja tavoitteet ovat selkeat”. Vastaajista oli nelja jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri mielt3,
kolme jokseenkin samaa mieltd ja nelja taysin samaa mielta. Yksi vastaajista oli valinnut vaihto-
ehdon en osaa sanoa. Vaittdman mediaani oli 4. Enemmistd vastaajista oli jokseenkin samaa

mieltd tai tdysin samaa mielta siita, ettd perehdyttamiseen liittyvat odotukset ja tavoitteet ovat
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selkedt Kainuun Tahti Oy:ssd. Noin kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Tulokset on

esitelty kuvassa 10.

Perehdyttimiseen liittyvat odotukset ja tavoitteet ovat selkeat

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
H Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 10. Perehdyttamiseen liittyvat odotukset ja tavoitteet ovat selkeat (n=13)
Perehdyttijat

Tassa osiossa oli kaksi vaittamaa, jotka koskivat perehdyttajia. Ensimmaisena vaittamana oli ”Pe-
rehdyttajat ovat ammattitaitoisia ja osaavat tehtdvansa”. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: yksi
jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eikd eri mieltd, seitseman jokseenkin samaa mieltd ja nelja
taysin samaa mielta. Vaittdman mediaani oli 4. Lahes kaikki kyselyyn vastanneet kokivat, etta pe-
rehdyttajat ovat ammattitaitoisia ja osaavat tehtdvansa Kainuun Tahti Oy:ssa. Vain yksi vastaaja

oli jokseenkin eri mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 11.

Perehdyttdjat ovat ammattitaitoisia ja osaavat tehtdvansa

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 11. Perehdyttdjat ovat ammattitaitoisia ja osaavat tehtavansa (n=13)

Toinen vaittama oli "Perehdyttajat antavat riittdvasti tukea perehdyttamisen aikana”. Vastaajista
oli kaksi jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri mieltd, kuusi jokseenkin samaa mielta ja

kolme tdysin samaa mielta. Yksi vastaajista oli valinnut vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaittdman
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mediaani oli 4. Suurin osa vastaajista koki, etta perehdyttdjat antavat riittavasti tukea perehdyt-
tamisen aikana Kainuun Tahti Oy:ssa. Vain kaksi vastaajaa oli jokseenkin eri mieltd. Tulokset on

esitelty kuvassa 12.

Perehdyttdjat antavat riittdvasti tukea perehdyttiamisen aikana

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 12. Perehdyttajat antavat riittdvasti tukea perehdyttamisen aikana (n=13)
Perehdyttimismateriaali

Tassa osiossa esitettiin kaksi perehdyttamismateriaaliin liittyvaa vaittdmaa. Ensimmadinen vait-
tdma oli "Perehdyttamisessa kaytettava materiaali on ajantasainen ja kattava”. Vastaukset jakau-
tuivat seuraavasti: kaksi taysin eri mieltd, kolme jokseenkin eri mieltd, kuusi jokseenkin samaa
mielta ja yksi tdysin samaa mielta. Yksi vastaajista oli valinnut vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaitta-
man mediaani oli 4. Suurin osa vastaajista koki, ettd perehdyttamisessa kdytettdva materiaali on
ajantasainen ja kattava Kainuun Tahti Oy:ssa. Yli neljannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai

tdysin eri mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 13.

Perehdyttamisessa kdytettava materiaali on ajantasainen ja kattava

0 2 4 6 8 10 12 14
M Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 13. Perehdyttdmisessa kadytettdva materiaali on ajantasainen ja kattava (n=13)
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Toinen vaittama oli “Perehdyttamisessa kadytettdva materiaali on helposti saatavilla”. Vastaukset
jakautuivat seuraavasti: yksi taysin eri mielta, kolme jokseenkin eri mielta, kahdeksan jokseenkin
samaa mielta ja yksi tdysin samaa mielta. Vaittaman mediaani oli 4. Suurin osa vastaajista oli jok-
seenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta siitd, ettd perehdyttamisessa kdytettava materiaali
on helposti saatavilla Kainuun Tahti Oy:ssa. Vain noin kolmannes oli joko jokseenkin eri mielta tai

taysin eri mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 14.

Perehdyttimisessa kdytettava materiaali on helposti saatavilla

0 2 4 6 8 10 12 14
M Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd
H Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta En osaa sanoa

Kuva 14. Perehdyttamisessa kdytettava materiaali on helposti saatavilla (n=13)

Perehdytysprosessi

Tassa osiossa esitettiin kolme perehdytysprosessiin liittyvaa vaittamaa. Ensimmainen vaittama oli
"Perehdyttdminen suunnitellaan ja organisoidaan hyvin”. Vastaajista oli yksi taysin eri mielta, viisi
jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri mieltd, nelja jokseenkin samaa mielta ja kaksi taysin
samaa mielta. Vaittaman mediaani oli 3. Tassa vaittamassa kyselyyn vastanneiden mielipiteet ja-
kautuivat tasan eri mielta ja samaa mielta olevien kesken. Taman perusteella perehdyttamisen
suunnittelu ja toteutus ei taysin toteudu hyvin Kainuun Tahti Oy:ssa. Tulokset on esitelty kuvassa

15.
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Perehdyttaminen suunnitellaan ja organisoidaan hyvin

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikad eri mielta
m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta m En osaa sanoa

Kuva 15. Perehdyttdminen suunnitellaan ja organisoidaan hyvin (n=13)

Toinen vaittama oli “Uuden tyontekijan saapumiseen valmistaudutaan hyvin”. Vastaukset jakau-
tuivat seuraavasti: viisi jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri mielta, viisi jokseenkin samaa
mieltd ja kaksi tdysin samaa mieltd. Vaittdman mediaani oli 4. Enemmist6 vastaajista oli joko jok-
seenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, etta uuden tyontekijan saapumiseen valmis-
taudutaan hyvin Kainuun Tahti Oy:ssa. Yli kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin

eri mieltd. Tulokset on esitelty kuvassa 16.

Uuden tyontekijan saapumiseen valmistaudutaan hyvin

0 2 4 6 8 10 12 14
M Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 16. Uuden tydntekijan saapumiseen valmistaudutaan hyvin (n=13)

Kolmas vaittdma oli “Perehdytysprosessi on riittdvan pitka”. Vastaajista oli yksi taysin eri mieltd,
nelja jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri mieltd, kolme jokseenkin samaa mielta ja nelja
taysin samaa mielta. Vaittdman mediaani oli 4. Enemmist06 vastaajista oli joko jokseenkin samaa
mieltd tai tdysin samaa mielta siita, ettd perehdytysprosessi on riittavan pitkd Kainuun Tahti
Oy:ssa. Yli kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. Tulokset on esitelty

kuvassa 17.



45

Perehdytysprosessi on riittavan pitka

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikad eri mielta
m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta m En osaa sanoa

Kuva 17. Perehdytysprosessi on riittavan pitkd (n=13)
Yleisperehdyttaminen

Tassd osiossa esitettiin yleisperehdyttamiseen liittyvid vaittdmia. Ensimmainen vaittama oli
"Yleisperehdyttamiseen varataan riittavasti aikaa”. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: yksi taysin
eri mieltd, kuusi jokseenkin eri mielta, yksi ei samaa eika eri mielta, kaksi jokseenkin samaa mielta
ja kolme tdysin samaa mielta. Vaittaman mediaani oli 2. Tassa vaittdmassa yli puolet vastaajista
koki, ettei yleisperehdyttamiseen varata riittavasti aikaa Kainuun Tahti Oy:ssa. Yli kolmannes vas-

taajista oli jokseenkin samaa mielté tai taysin samaa mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 18.

Yleisperehdyttimiseen varataan riittavasti aikaa

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 18. Yleisperehdyttamiseen varataan riittavasti aikaa n=13)

Toinen vaittama oli "Yleisperehdyttamien sisaltaa kaikki tarvittavat tydsuhteeseen, tyoyhteisoon
ja tyopaikkaan liittyvat asiat”. Vastaajista oli kaksi taysin eri mieltd, kaksi jokseenkin eri mielt,
nelja jokseenkin samaa mielta ja nelja tdysin samaa mielta. Yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon en
osaa sanoa. Vaittdman mediaani oli 4. Suurin osa vastaajista koki, etta yleisperehdyttaminen si-

saltaa kaikki tarvittavat tydsuhteeseen, tyoyhteisdon ja tyopaikkaan liittyvat asiat Kainuun Tahti
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Oy:sséa. Lahes kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. Tulokset on esi-

telty kuvassa 19.

Yleisperehdyttaminen sisaltaa kaikki tarvittavat tyosuhteeseen,
tyoyhteisoon ja tyopaikkaan liittyvat asiat

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
H Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 19. Yleisperehdyttaminen sisaltaa kaikki tarvittavat tydsuhteeseen, tydyhteis6on ja tyopaik-

kaan liittyvat asiat (n=13)
Tyonopastus

Tassa osiossa esitettiin kaksi tyonopastukseen liittyvaa vaittdmaa. Ensimmainen vaittama oli
"Tyonopastukseen varataan riittavasti aikaa”. Vastaajista oli yksi taysin eri mielta, viisi jokseenkin
eri mieltd, nelja jokseenkin samaa mielta ja kolme tdysin samaa mielta. Vaittaman mediaani oli 4.
Tassa vaittamassa yli puolet vastaajista oli joko jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta
siitd, ettd tyonopastukseen varataan riittdvasti aikaa Kainuun Tahti Oy:ssd. Lahes puolet vastaa-

jista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mieltd. Tulokset on esitelty kuvassa 20.

Tyonopastukseen varataan riittavasti aikaa

0 2 4 6 8 10 12 14
M Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 20. Tydnopastukseen varataan riittdvasti aikaa (n=13)

Toinen vaittama oli “Tyonopastus sisaltaa kaikki tarvittavat tyon tekemiseen liittyvat asiat”. Vas-

taajista oli kolme jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri mieltd, kuusi jokseenkin samaa
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mieltd ja kolme tdysin samaa mielta. Vaittdman mediaani oli 4. Suurin osa vastaajista koki, etta
tyonopastus sisaltda kaikki tarvittavat tyon tekemiseen liittyvat asiat Kainuun Tahti Oy:ssa. Alle

kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 21.

Tyonopastus sisdltaa kaikki tarvittavat tyon tekemiseen liittyvat asiat

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 21. Tydnopastus sisdltda kaikki tarvittavat tyon tekemiseen liittyvat asiat (n=13)
Perehdyttamisen seuranta ja arviointi

Tassa osiossa esitettiin kaksi perehdyttdmisen seurantaan ja arviointiin liittyvaa vaittamaa. En-
simmainen vaittama oli “Perehdyttdmisen etenemistd seurataan riittavasti”. Vastaukset jakautui-
vat seuraavasti: viisi jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eikd eri mielt3, viisi jokseenkin samaa
mieltd ja yksi tdysin samaa mieltd. Yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaittdman
mediaani oli 3,5. Lahes puolet vastaajista oli joko jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta
siitd, etta perehdyttamisen etenemista seurataan riittdvasti Kainuun Tahti Oy:ssa. Yli kolmannes

vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 22.

Perehdyttimisen etenemista seurataan riittavasti

0 2 4 6 8 10 12 14
m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta m Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 22. Perehdyttdmisen etenemista seurataan riittavasti (n=13)
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Toinen vaittdma oli "Perehdyttamisen onnistumista arvioidaan riittdvasti”. Vastaajista oli yksi tay-
sin eri mielta, viisi jokseenkin eri mielta, yksi ei samaa eika eri mielta, viisi jokseenkin samaa mielta
ja yksi taysin samaa mielta. Vaittaman mediaani oli 3. Tassa vaittamassa vastaajien mielipiteet
jakautuivat tasan eri mielta ja samaa mielta olevien kesken. Yksi vastaajista oli ei samaa eika eri
mieltd. Tdaman perusteella perehdyttdmisen onnistumisen arvioiminen ei toteudu taysin Kainuun

Tahti Oy:ssa. Tulokset on esitelty kuvassa 23.

Perehdyttamisen onnistumista arvioidaan riittavasti

0 2 4 6 8 10 12 14
m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltd
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta En osaa sanoa

Kuva 23. Perehdyttdmisen onnistumista arvioidaan riittavasti (n=13)

Palautteen antaminen

Palautteen antaminen sisalsi kaksi vaittdmaa. Ensimmainen vaittdma oli ”Perehdyttamisen palau-
tekeskustelussa annetaan tyossa suoriutumista edistdvaa palautetta”. Vastaukset jakautuivat
seuraavasti: yksi taysin eri mielta, kaksi jokseenkin eri mielta, yksi ei samaa eika eri mielta, nelja
jokseenkin samaa mielta ja yksi tdysin samaa mieltd. Nelja henkil6a vastasi vaittdmaan en osaa
sanoa. Vaittdaman mediaani oli 4. Enemmisto kyselyyn vastanneista oli joko jokseenkin samaa
mielta tai tdysin samaa mielta siita, etta perehdyttamisen palautekeskustelussa annetaan tydssa
suoriutumista edistavaa palautetta Kainuun Tahti Oy:ssa. Alle neljannes vastaajista oli jokseenkin
eri mielta tai taysin eri mielta. Nelja vastaajaa ei osannut tai halunnut vastata vaittamaan. Tulok-

set on esitelty kuvassa 24.



49

Perehdyttamisen palautekeskustelussa annetaan tyossa suoriutumista
edistavaa palautetta

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikad eri mielta
m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta m En osaa sanoa

Kuva 24. Perehdyttamisen palautekeskustelussa annetaan ty6ssa suoriutumista edistavaa pa-

lautetta (n=13)

Toinen vaittdma oli ”Perehdyttamisen onnistumiseen ja kehittdmiseen liittyvda palautetta ote-
taan organisaatiossa avoimesti vastaan”. Vastaajista oli nelja ei samaa eika eri mielta, kolme jok-
seenkin samaa mielta ja kaksi tdysin samaa mielta. Nelja henkil6a vastasi vaittdmaan en osaa sa-
noa. Vaittdman mediaani oli 4. Tassa vaittdmassa yli kolmannes vastaajista oli joko jokseenkin
samaa mielta tai tdysin samaa mielta siitd, ettd perehdyttdmisen onnistumiseen ja kehittamiseen
liittyvda palautetta otetaan organisaatiossa avoimesti vastaan Kainuun Tahti Oy:ssa. Kukaan vas-
taajista ei ollut jokseenkin eri mieltd tai taysin eri mieltad. Ldhes kolmannes kyselyyn vastanneista
oli ei samaa eika eri mieltd. Nelja vastaajaa ei osannut tai halunnut vastata vaittamaan. Tulokset

on esitelty kuvassa 25.

Perehdyttdmisen onnistumiseen ja kehittamiseen liittyvda palautetta
otetaan organisaatiossa avoimesti vastaan

0 2 4 6 8 10 12 14
m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta m Ei samaa eikd eri mielta
M Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 25. Perehdyttdmisen onnistumiseen ja kehittamiseen liittyvaa palautetta otetaan organi-

saatiossa avoimesti vastaan (n=13)
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Perehdyttiamisen jalkeen

Tama osio sisalsi kolme vaittdmaa. Ensimmainen vaittdma oli “Osaamisen kehittymista seurataan
jarjestelmallisesti”. Vastaajista oli yksi taysin eri mieltd, viisi jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa
eika eri mieltd, kaksi jokseenkin samaa mielta ja kaksi tdysin samaa mielta. Kaksi henkil6a vastasi
vaittdmaan en osaa sanoa. Vaittaman mediaani oli 2. Suurin osa vastaajista koki, ettei osaamisen
kehittymista seurata jarjestelmillisesti Kainuun Tahti Oy:ssa. Lahes kolmannes vastaajista oli joko
jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta. Kaksi vastaajaa ei osannut tai halunnut vastata

vaittdmaan. Tulokset on esitelty kuvassa 26.

Osaamisen kehittymistad seurataan jarjestelmallisesti

0 2 4 6 8 10 12 14
m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta m Ei samaa eikd eri mielta
m Jokseenkin samaa mieltd ® Tdysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 26. Osaamisen kehittymistad seurataan jarjestelmallisesti (n=13)

Toinen vaittama oli "Tydssa suoriutumiseen annetaan riittavasti tukea”. Vastaajista oli yksi taysin
eri mieltd, nelja jokseenkin eri mielta, kaksi jokseenkin samaa mielta ja viisi tdysin samaa mielta.
Yksi vastaaja valitsi vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaittdman mediaani oli 4. Enemmistd vastaajista
oli joko jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, ettd tydssa suoriutumiseen anne-
taan riittdvasti tukea Kainuun Tahti Oy:ssa. Yli kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai

tdysin samaa mielta. Tulokset on esitelty kuvassa 27.

TyOssa suoriutumiseen annetaan riittavasti tukea

0 2 4 6 8 10 12 14
W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta
m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mielta m En osaa sanoa

Kuva 27. Ty0ssa suoriutumiseen annetaan riittavasti tukea (n=13)
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Kolmas vaittdama oli “Lisdkoulutusta tai tydnopastusta jarjestetdan tarvittaessa”. Vastaukset ja-
kautuivat seuraavasti: yksi taysin eri mieltd, kolme jokseenkin eri mieltd, yksi ei samaa eika eri
mieltd, nelja jokseenkin samaa mielta ja kaksi tdysin samaa mielta. Kaksi henkil6a oli valinnut
vaihtoehdon en osaa sanoa. Vaittaman mediaani oli 4. Enemmist6 kyselyyn vastanneista koki,
etta lisakoulutusta tai tydnopastusta jarjestetdan tarvittaessa Kainuun Tahti Oy:ssa. Alle kolman-
nes vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. Kaksi vastaajaa ei osannut tai halun-

nut vastata vaittamaan. Tulokset on esitelty kuvassa 28.

Lisdakoulutusta tai tyonopastusta jarjestetdan tarvittaessa

0 2 4 6 8 10 12 14
m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltd
m Jokseenkin samaa mieltd ® Tdysin samaa mielta En osaa sanoa

Kuva 28. Lisdkoulutusta tai tydnopastusta jarjestetdan tarvittaessa n=13)

Avoin kommentti

Monivalintakysymyksien jalkeen vastaajilla oli mahdollisuus kommentoida vapaasti kyselylomak-
keessa lapikaytyja perehdyttamisen osa-alueita. Tahan osuuteen tuli vain kaksi kommenttia, joten
vastauksia ei erikseen analysoitu teemoittelemalla. Ensimmainen vastaus koski perehdyttajaa.
Vastaajan mukaan "tarvitaan perehdyttdjd, joka opastaa uutta tyéntekijdd tarpeeksi kauan, ettd
oppii talon tavat”. Toisessa vastauksessa kommentoitiin tiedonkulkua. Vastaajan mukaan "tie-

donkulku pitdisi olla paremmin organisoitu”.

Perehdyttamisen kehittamisehdotukset ja palaute

Kyselylomakkeen lopussa oli kaksi avointa kysymysta liittyen perehdyttamisen kehittamiseen ja
palautteeseen. Vastaajia pyydettiin kommentoimaan vapaasti esitettyihin kysymyksiin. Naihin ky-
symyksiin saatiin vain vahan vastauksia. Kysymykset olivat avoimia kysymyksia, joten ennakkoon

oli tiedossa riski siita, ettei kysymyksiin saada riittavasti vastauksia.

Ensimmaisena tdssa osiossa esitettiin kysymys perehdyttamisen kehittamisesta. Kysymys kuului

”"Miten perehdyttamistad voitaisiin mielestasi kehittda Kainuun Tahti Oy:ssa?”. Tahan kysymyk-
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seen vastasi viisi henkildd. Kahdeksan henkil6a jatti vastaamatta kysymykseen. Vastaajien mu-
kaan perehdyttamisen alkuun tulisi varata riittavasti henkilokuntaa, jotta perehdyttaja voisi kes-

kittya tehtavaansa.

“Varata alkuun véhdn enemmdn henkilékuntaa, ettd yksi voi perehdyttdd rauhassa.”

Perehdyttamisella tulisi olla my&s vastuuhenkild, eika useita perehdyttajia. Vastauksessa nostet-
tiin esille my06s tarve samanlaisesta perehdytyksesta ja samoista sdanndista kaikille. Perehdytta-

misen tulisi olla myds riittavan pitka, jotta perehdytettava oppii talon tavat.

“Ei montaa perehdyttdjdd. Vastuuhenkilé perehdytykseen. Kaikille sama perehdytys ja sa-

mat sddnnét. Tietoja ei pimitetd.”

“Tarvitaan perehdyttdjd, joka opastaa uutta tyéntekijid tarpeeksi kauan, etté oppii talon

tavat”.

Perehdyttamisen tulisi tapahtua vierihoitona kokeneemman tyéntekijan kanssa ennen kuin pe-

rehdytettava siirtyy tekemaan toita itsendisesti. Koulutusta tulisi myos lisata alkuun.

“Uusi tydntekijé kdy tekemdssd vuoroja toisen kokeneen henkilén kanssa ja siitd teke-

mddn téitd itsendisesti.”

“Liséd koulutusta alkuun.”
Toisena kysymyksena tassa osiossa oli "Mitd muuta palautetta haluat antaa perehdyttamisesta
Kainuun Tahti Oy:ssa?”. Tahan kysymykseen saatiin vain kolme vastausta. Kymmenen henkil6a
jatti vastaamatta kysymykseen. Yhden vastaajan mukaan perehdyttamisessa on kehitettavaa. Toi-

sen vastaajan mukaan kiire vaikuttaa perehdyttamiseen. Uuden tydntekijan saapuminen tulisi

ajoittaa hiljaiseen aikaan organisaatiossa. Yhden vastaajan mukaan perehdytys on ollut hyva.

”Kehitettdvdd on.”

“Kiireessd ei jouda paljoa perehdyttimddn. Tyéntekijdn on parempi tulla hiljaisena ai-

kana.”

“Perehdytys oli hyvd.”
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4.2.3 Teemahaastattelut esihenkilbille

Opinnaytetyon haastatteluihin osallistui 3 esihenkil6a organisaation eri yksikoista. Haastattelui-
den avulla kartoitettiin esihenkiloiden nakemyksida perehdyttamisen teemoista Kainuun Tahti
Oy:ssa. Haastatteluihin valitut teemat olivat perehdyttamisen nykytilanne, perehdyttdamisen ke-
hittdminen ja perehdytyssuunnitelma. Haastattelut kestivat keskimaarin 25 minuuttia per esihen-
kil6 ja litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 20 sivua (fontti Calibri, koko 11, rivinvali 1,5). Litteroi-
tua aineistoa luettiin huolellisesti lapi useita kertoja. Tekstimassasta etsittiin esihenkildiden vas-
tauksia yhdistavia seikkoja, jotka ovat oleellisia tutkimuksen kannalta. Loydokset merkittiin teks-

tiin eri varikoodeilla ja koottiin Excel-taulukkoon teemoittain. Esimerkki teemoittelusta on ku-

vassa 29.
Teema Esimerkki aineistosta
Perehdyttamisen toimivuus "tuota se on vaihteleva eri osastoissa."

"nyt on hieman parannusta tapahtunut, ettd tuota meilla on ollut enempi
aikaa enempi resursseja."

"no tuota tietenkin siind on kehitettavaa. Etta ei ihan oo valttamatta ihan
kaikki ihan niin selkeitd sitten."

"meilla kirjallisia ohjeitahan on ollut, mutta niita ei ole paivitetty. Nyt ne on
talla hetkelld paivitettavana meidan tuota keittio vastaavalla."

"ehka siind, vield siind nimenomaan siind jarjestyksessa ja selkeydessa on
vield kehitettavaa."

"mun mielestd se tilanne on parantunut nyt viimeisen puolen vuoden
aikana. Nyt meilla on ollut kaksi ja sitten se uusi siind. Ettd on jonkun
verran parantunut se ajankaytto."

"kun on se peruspohja kaava kuitenkin toimiva."

Kuva 29. Esimerkki teemoittelusta

Lopulliset teemat muodostettiin esihenkildiden vastauksista esiin nousseiden teemojen seka
haastatteluissa kasiteltyjen teemojen ja opinndytetyon teoriaviitekehyksen perusteella. Tee-
moiksi muodostuivat perehdyttamisen tavoitteet, perehdyttamiseen kaytettava aika ja resurssit,
perehdyttamisen toimivuus, perehdytyssuunnitelman sisaltd, perehdyttdja, perehdytettavan op-

pimiskyky ja perehdyttamisen kehittaminen.

Perehdyttamisen tavoitteet

Ensimmaiseksi teemaksi nostettiin perehdyttamisen tavoitteet. Esihenkil6iden mukaan perehdyt-
tamisen tavoitteena on kertoa, millaisia odotuksia uuteen tyéntekijaan kohdistuu, mitka ovat ha-

nen tyotehtavansa ja mihin perehdyttamisella pyritaan seka millaisesta organisaatiosta on kyse.
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"heti siind perehdytyksen alussa henkilélle kerrotaan, mité héneltd odotetaan ja mihin
meillé on tarkoitus pyrkid, ettd pitddké hdnen pdrjdtd vaikka yksinddn jossakin

tyovuorossa."

“heti siind perehdytyksen alussa henkil6lle kerrotaan, ettd mitd héneltd odotetaan ja mi-

hin meilld on tarkoitus pyrkié.”

"elikkéd henkilé ensinndikin tietdd minkdlainen meiddn organisaatio on ja sitten tuota myés
se, ettd miten perehdyttdmisessd tdytyy olla tuota siihen liittyvit tyotehtévét mité henkilé
tulee tekemddn niin kun aukaista silld lailla henkilélle, ettd hdn tietdd ihan oikeasti mité

héin tekee tdssé aamuvuorossa, mitd vdélivuorossa, mitd iltavuorossa.”

Perehdyttamisen tavoitteita ovat myds tyotehtdavien nopea oppiminen ja hyvan, ahkeran seka
tuottavan ja osaavan tyontekijan saaminen organisaatioon. Tavoitteena on, ettd uusi tyontekija

toimii organisaation toiveiden ja tavoitteiden mukaisesti.

“mun mielestd olisi tédrked tavoite, ettd saataisiin hyvd, ahkera tydntekijd. Sehén se on

tavoitteena, ettd oppisi nopeasti tyén.”

“no saada tietysti osaava tyontekijé ja sitten opastettua tdnne joka sitten toimii meiddn

yrityksen toiveiden ja tavoitteiden mukaan."

Perehdyttamiseen kaytettava aika ja resurssit

Toiseksi teemaksi muodostui perehdyttamiseen kaytettava aika ja resurssit. Esihenkiléiden mu-
kaan perehdyttamiseen tulisi varata aikaa 2—3 viikkoa. Siina ajassa uuden tydntekijan tulisi oppia

tyotehtavansa.

"no kylléd mdé niinku aikajaksolla niin kylléhén ma kaks viikkoa siihen kdyttdisin aikaa ettd

siind ettd siind tietenkin on ja tulee sitd vdahdn sitd tekemistékin siind samalla.”

“niin kylld mun mielestd perusperehdyttdminen siind parissa viikossa pitdisi oppia.”

"md luulen ettd kolme viikkoa. Koska jos mietit just sen, ettd kun on se kolme jaksoa ja

kolme vuoroa niin siind on viikko aina vuoroansa."

Perehdyttamiseen vaikuttaa henkilostoresurssit ja sesongit. Tilanteissa, joissa tyontekijoitda on
esimerkiksi sairaana eika paikalla ole tarpeeksi henkilokuntaa, perehdyttaminen joudutaan teke-

maan nopeammin. Tall6in ei aina ehditd varmistaa onko uusi tyontekija ehtinyt sisdistaa opetetut
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asiat ennen kuin siirrytaan uuteen. Yrityksen toimintaan vaikuttaa erilaiset lomasesongit ja ne
nakyvat myos perehdyttamisessa. Sesonkien ulkopuolella perehdyttamiseen voidaan keskittya
paremmin kuin sesonkien ulkopuolella. Talléin uuden tyontekijan perehdyttaminen jaa heikom-

maksi.

“jos tulee semmoinen tilanne, ettd joku sairastuu vakihenkilékunnasta. Silloin tietenkin
voi tulla viilillé se tilanne, ettd meilld ei ole tarpeeksi paikalla ihmisid ja joudutaan teke-
mddn tosiaankin sitten silld tavalla, ettd vihdn nopeammassa tahdissa ja siind ei sitten
keretd varmistaa ihan sitd, ettd onko henkilé kerennyt jo sisdistdd edellisen asian, kun

siirrytddn jo uuteen.”

“jos uusi henkilé tulee meille niin sanotusti sesonkiajan ulkopuolella, niin sitten perehdyt-
tdminen on huomattavasti tarkempaa ja mut sitten, jos se joudutaan ottamaan keskelle

sesonkia niin sitten vdkiselld jdd heikommalle.”

Perehdyttamisen toimivuus

Kolmanneksi teemaksi nostettiin perehdyttamisen toimivuus. Perehdyttaminen vaihtelee eri yk-

sikoissa.

“tuota se on vaihteleva eri osastoissa.”

Perehdyttamisessa on kuitenkin tapahtunut viime aikoina parannusta. Siihen on ollut kaytetta-

vissd enemman aikaa ja resursseja. Kirjallisia ohjeita ollaan myds paivittamassa.

“mun mielestd se tilanne on parantunut nyt viimeisen puolen vuoden aikana. Nyt meillé

on ollut kaksi ja sitten se uusi siind. Ettd, jonkun verran parantunut se ajankdytté.”

“nyt on hieman parannusta tapahtunut, ettd tuota meilld on ollut enempi aikaa enempi

resursseja."

“meilld kirjallisia ohjeitahan on ollut, mutta niité ei ole pdivitetty. Nyt ne on tdlld hetkelld

pdivitettdvdnd meiddn keittiGvastaavalla.”

Perehdyttamisessa koetaan kuitenkin olevan kehitettavaa.

“ehkd siind vield nimenomaan jdrjestyksessd ja selkeydessd on vield kehitettdvdd.”
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"no tuota tietenkin siind on kehitettdvdd. Ettd ei ihan oo vélttimdttéd ihan kaikki niin sel-

keitd sitten.”

Perehdyttamissuunnitelman sisalto

Neljanneksi teemaksi muodostui perehdytyssuunnitelman sisalto. Esihenkil6t esittivat ajatuksi-
aan siitd, mita perehdytyssuunnitelman tulisi sisaltaa. Hyvana ajatuksena koettiin tietynlainen pa-

perinen perehdytyssuunnitelma, johon on kirjoitettu tyontekijan tehtavat ja tydnantajan toiveet.

“ajatuksena varmaan olisi hyvd joku tietynlainen suunnitelma niin kuin paperi missd olisi

tdlle tyontekijélle ne tehtdvdt ja mitd toivotaan.”

Tarkeda olisi myos, etta perehdytyssuunnitelmaan on kirjoitettu perehdyttamisen tarkoitus ja
hyoty perehdytettavalle. Perehdytyssuunnitelmaan tulisi pystya merkitsemaan ne asiat, jotka esi-

henkild on kaynyt [api uuden tydntekijan kanssa.

“se olisi aika tdrkedtd auki kirjottaa, etté miksi tdmméinen tarvitsee olla. Mikd hyéty talld
on sille perehdytettdvdlle. Ja sitten se kuka perehdyttdd niin sille olisi semmoista mustaa

valkoisella, ettd hédn pystyisi ruksaamaan, ettd tuo asia on nyt kéyty Ildpi ja nyt tuo asia.”

Lisaksi perehdytyssuunnitelmassa tulisi huomioida, ettda uuden tyontekijan tullessa organisaa-

tioon, muistettaisiin esitella tyontekijat ja tyopaikka.

“ehkd siihen voisi laittaa sitten sen, ettd siind perehdytystilanteessa tai kun perehdytet-
tdvd tulee, ettd hdnelle niin kuin kokonaisuutena heti tdmd meiddn koko talo muistetaan

esitelld henkiléineen ja kaikki paikat, missd varastot ja muut.”

Perehdyttija

Viidenneksi teemaksi nostettiin perehdyttdja. Uuden tyontekijan perehdyttaminen vierihoidossa
katsottiin olevan hyva ratkaisu. Yleensa esihenkilon lisdksi toisena perehdyttdjana toimii sellainen

henkild, joka on tekeva, hallitsee tyonsa ja pystyy perehdyttamaan esihenkilon apuna.

“se henkilo, joka tuota hallitsee jonkun jutun véhdn paremmin kuin joku toinen, niin pys-

tyy myés tekemddn vdhdn apuna sité perehdytystd.”

“meilld on kylld aika hyvin ollut se yhden kanssa olo aamuvuorossa ja iltavuorossa tietyn
ihmisen kanssa. Se ihminen on ollut semmoinen, on katsottu, ettd se on ollut tekevd ja

ndin.”
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Perehdytettavan oppimiskyky

Kuudenneksi teemaksi muodostui perehdytettdavan oppimiskyky. Perehdyttamiseen ja sen etene-
miseen vaikuttaa, miten uusi tyontekija oppii ja sisdistda uusia asioita. Toiset oppivat nopeasti ja

toiset vaativat pidemman ajan perehdyttamiselle.

“miten henkilé, joka tulee, ettd missd tahdissa oppii uusia juttuja ja ndin, ettd edetddn

sitten aika paljon sen mukaan, miten hdn rupeaa sisdistdmddn niitd asioita.”

"se vdhdn riippuu mun mielestd siitd uudesta tyontekijéistd. Se véhdn riippuu luonteesta.
On ollut ihan jotka on tosi nopeasti oppinut tuo asian, mutta sitten jotkut vaatii etté niille

olisi pitempi aika."

“on ollut ihan, jotka on tosia nopeasti oppinut tuon asian, mutta sitten jotkut vaativat,

ettd niille olisi pitempi aika.”

Perehdyttamiseen vaikuttaa myos se, kuinka halukas uusi tyontekija on ottamaan tietoa vastaan.

Perehdyttamista helpottaa, jos uudella tyontekijalla on aiempaa kokemusta alalta.

“se riippuu perehdytettdvdstd, ettd miten on halukas ottamaan vastaan.”

“se helpottaa tietenkin, ettd jos henkilé, joka tulee perehdytykseen, ettd hdnelld on jon-

kun verran kokemusta.”

"jos tulee tuolta ihan ettei ole ollenkaan ollut tuolla alalla. Niin ei se kyllé tuota

monestikaan sitten ole hirvedn nopeasti oppinut.”

Perehdyttamisen kehittaminen

Seitsemanneksi teemaksi nostettiin perehdyttamisen kehittaminen. Esihenkilot kertoivat ajatuk-
siaan siitd, miten organisaation perehdyttamista tulisi kehittaa. Kaikille perehdyttajille haluttaisiin
samanlaiset ohjeet perehdyttamiseen. Eri perehdyttdjilla ei voi olla eri ohjeet etenkdan samaan

tehtdvaan perehdyttdessa.

“meilld tdytyy kaikille henkiléille olla samanlainen kaava, miten me mennddn, ettd ei voi

olla, jos kaksi perehdyttdd samaan tehtdvddn niin meilld on eri ohjeistus.”
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Perehdyttamiseen tulisi myos varata riittavasti aikaa, jotta asioita ehditdaan kdayda rauhassa lapi.
Henkilokuntaa tulisi olla my®6s riittavasti paikalla uuden tyontekijan aloittaessa, jotta perehdyttdja

pystyy keskittymaan haneen.

“ettd sitd aikaa on riittévdsti varattu siihen niin, ettd keretddn kdydd eri osa-alueita ihan
rauhassa Iépi. Se olisi ehkd kehitettdvdd, ettd on riittdvdsti tosiaan henkilékuntaa silloin

paikalla, kun uusi saapuu, ettd perehdyttdjd pystyy keskittymddn siihen uuteen.”

"ehkd siind vieldkin ehkd vieldkin kannattaisi tuota miettié sitten sen uuden takia, ettd

olisi silld enempi aikaa paneutua siihen."

Perehdyttamisen yhteydessa uudelle tyontekijalle tulisi myds kertoa toisien yksikdiden tehta-
vista, jotta han tietaa mita niissa tehddan. Tama helpottaisi myos jatkoperehdyttamista organi-

saatiossa.

“ettd kun on kolme eri osastoa, henkiléd jonkin verran ohjeistettaisiin jo toisenkin osaston
johonkin pddtehtédvddn. Hédnen ei tarvitse tietdd kaikkea, mutta hdn tietdisi kumminkin

jotakin pddpiirteittdin.”

Kainuun Tahti Oy:ssa on kdytossa kolme eri kassajarjestelmaa. Yrityksen toiminnan kannalta koe-
taan hyodylliseksi, etta kaikki tyontekijat opettelisivat kassajarjestelmien kayton. Talloin tilan-
teissa, joissa tyontekijalla ei ole omassa tyotehtavassaan tai tyopisteessadn jonoa, han voisi aut-
taa muissa tyopisteissa. Perehdyttamisen yhteydessa uutta tyontekijaa voitaisiin myos ohjeistaa
siitd, ettd han automaattisesti menisi auttamaan muissa tyopisteissa tyotilanteissa, joissa hanella

ei ole omassa tyopisteessaan tekemista.

“kassajdrjestelmdn opettelu minun mielestdni kuuluisi kaikille.”

"“ja hénelld itselld ei omassa tehtdvdissddn tydpisteessddn ole jonoa niin menisi auttamaan
ja automaattisesti. Hintd ohjeistetaan siind perehdytystilanteessa, etté hei huomioipas tuo

homma."
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4.3  Perehdyttamisen nykytila ja kehittamiskohteet Kainuun Tahti Oy:ssa

Opinnaytetyossa kartoitettiin esikartoituskyselyn avulla esihenkil6ilta perehdyttamisen nykyisia
kaytantdja organisaatiossa seka puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden avulla heidan nake-
myksidan kolmesta eri perehdyttamisen teemasta, jotka olivat perehdyttamisen nykytilanne, pe-
rehdyttamisen kehittaminen ja perehdytyssuunnitelma. Tyontekijoilta kartoitettiin kyselytutki-
muksen avulla mielipiteita perehdyttamisesta ja sen kehittamiskohteista organisaatiossa. Naiden
pohjalta muodostettiin kokonaiskuva perehdyttamisen nykytilasta ja kehittamiskohteista Kai-

nuun Tahti Oy:ssa.

Esihenkil6ilta saatiin esikartoituskyselyn avulla kattavasti tietoa perehdyttamisen nykyisista kay-
tannoista Kainuun Tahti Oy:ssa. Perehdyttdamisen jarjestaminen on esihenkildiden vastuulla orga-
nisaatiossa. Toimitusjohtaja perehdyttda esihenkil6t ja jokainen esihenkild vastaa uuden tyonte-
kijan perehdyttamisesta omassa yksikdssaan. Esikartoituskyselyn vastauksista ilmeni, etta kaikilla
esihenkil6illa on kasitys siitd, mika on perehdyttamisen tavoite. Tavoitteet kuitenkin vaihtelivat
eri vastaajilla. Uudelle tyontekijalle perehdyttamisen tavoitteet kdydaan lapi perehdyttamisen
alussa. Perehdyttamisen suunnittelu vaihtelee eri yksikoissa. Esikartoituskyselyn vastauksien mu-
kaan joissakin yksikoissa perehdyttamisen suunnittelu on hyvin yksityiskohtaista ja joissakin yksi-
koissa suunnittelua tehdaan tapauskohtaisesti. Perehdyttamisen suunnitteluun kuuluu muun mu-
assa aikatauluttaminen ja tyévuoroista sopiminen niiden tydntekijoiden kanssa, jotka toimivat

perehdyttdjind samassa vuorossa uuden tyontekijan kanssa.

Uuden tydntekijan perehdyttaminen tapahtuu tyon ohessa vierihoitoperehdyttamisen avulla Kai-
nuun Tahti Oy:ssa. Perehdytysprosessiin kdytettava aika ja perehdyttamisen sisaltd vaihtelevat
eri yksikoissa. Tahan vaikuttavat muun muassa yksikon tyétehtavat ja uuden tydntekijan aikai-
sempi osaaminen alalta. Esikartoituskyselyn vastauksista ilmeni, etta yleisperehdyttamiseen kay-
tettdava aika vaihtelee samoin kuin varsinaiseen tydnopastukseenkin kaytettava aika. Uudelle

tyontekijalle perehdyttamisen aikataulu ja sisalté kdaydaan usein suullisesti lapi tydsuhteen alussa.

Kainuun Tahti Oy:ssa esihenkilé perehdyttaa uutta tyontekijaa yhdessa yksikén muiden tyonteki-
joiden kanssa. Esihenkil6 katsoo samaan vuoroon uuden tyontekijan kanssa ne henkil6t, jotka
pystyvat perehdyttamaan. Yksikoissa tehdaan vuorotyota, joten sama henkil6 ei voi perehdyttaa
koko ajan vaan vastuu jakautuu useammalle henkil6lle. Perehdyttdjien ammattitaito ja osaami-
nen varmistetaan esimerkiksi kehityskeskusteluissa, mutta K-marketin puolella perehdyttajilta
vaaditaan my0s verkkokoulutusten lapikdyntia. Yrityksessa on kaytossa erilaisia perehdyttamisen

materiaaleja, mutta ndiden maara ja sisalto vaihtelevat eri yksikoissa.
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Esikartoituskyselyn vastauksien mukaan uuden tyontekijan perehdyttamisen onnistumista seura-
taan ja arvioidaan tarkkailemalla hanen tyontekoaan ja kayttaytymista eri tilanteissa. Perehdyt-
tamisen aikana seurataan, miten uusi tyontekija oppii tyotehtavansa ja hanta opastetaan tarvit-
taessa lisda. Uudelta tyontekijalta kysytadan myods hanen omaa mielipidettaan tyossa parjaami-
sestd. Kainuun Tahti Oy:ssa monessa yksikdssa uuden tyontekijan kanssa kdaydaan palautekeskus-
teluja tarvittaessa. Uuden tydntekijan tyonteon tukena toimivat esihenkil ja muut yksikdn tyon-
tekijat. Perehdyttamisen paatyttya uuden tyontekijan osaamisen kehittymista seurataan paaasi-

assa tyon ohessa.

Esikartoituskyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, etta perehdyttamisen kaytannot vaih-
televat eri yksikdissa Kainuun Tahti Oy:ssa. Uuden tyontekijan perehdyttamiseen kaytettavaan
aikaan ja sisaltoon vaikuttavat erilaiset asiat, kuten esimerkiksi yksikon tyotehtavat ja uuden tyon-
tekijan aikaisempi osaaminen. Uuden tyontekijan perehdyttaminen tapahtuu vierihoitona ja moni

perehdyttamiseen liittyva asia kuten perehdyttamisen seuranta ja arviointi tapahtuu tyon ohessa.

Tyontekijoille tehdyn kyselytutkimuksen avulla saatiin tietoa siitd, millaisia mielipiteita heilla on
perehdyttamisesta Kainuun Tahti Oy:ssa. Tutkimustuloksista ilmeni, ettda monessa perehdyttami-
sen aihepiiriin liittyvassa vaittamassa enemmistd vastaajista oli samaa mielta vaittamien kanssa.
Lahes kaikissa vaittamissa oli kuitenkin aina eri mielta olevia vastaajia. Perehdyttamisen vahvuuk-
sien ja mahdollisten kehittamiskohteiden tunnistamiseksi kyselyn vaittamista laadittiin erillinen
taulukko, johon merkittiin jokaisen vaittaman kohdalle tieto siitd, oliko enemmist6 vastaajista sa-
maa vai eri mielta tai menikd vastaukset tasan, oliko vaittamaan vastattu en osaa sanoa ja vaitta-

man tunnusluku mediaani. Taulukko on esitelty liitteessa 5.

Kyselyn tulosten mukaan perehdyttamisen koetaan olevan organisaatiossa padosin toimiva koko-
naisuus. Perehdyttaminen on tehokasta ja laadukasta. Se mahdollistaa seka tydssa suoriutumisen
etta edistaa sitoutumista organisaatioon. Tyontekijoille perehdyttamiseen liittyvat odotukset ja
tavoitteet ovat selkeat. Perehdyttajina toimivien tyontekijéiden koetaan olevan ammattitaitoisia
ja osaavan tehtavansa. Uusi tyontekija saa heilta riittavasti tukea perehdyttamisen aikana. Kyse-
lyn tulosten perusteella perehdyttamisessa kdytettava materiaali on ajantasainen ja kattava seka
helposti saatavilla. Uuden tyontekijan saapumiseen valmistaudutaan organisaatiossa hyvin. Tyon-
tekijoiden mielesta perehdytysprosessi on riittavan pitka ja tydbnopastukseen varataan riittavasti
aikaa. Yleisperehdyttaminen ja tyonopastus sisaltavat kaikki tarvittavat tyosuhteeseen, tyoyhtei-
sO0n ja tydpaikkaan seka tyon tekemiseen liittyvat asiat. Perehdyttamisen paatyttya tyossa suo-
riutumiseen annetaan riittavasti tukea ja lisdakoulutusta tai tyonopastusta jarjestetaan tarvitta-

essa.
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Kyselyn tuloksien mukaan tyontekijat kokevat, ettei yleisperehdyttamiseen varata riittavasti aikaa
eika osaamisen kehittymista seurata jarjestelmallisesti Kainuun Tahti Oy:ssa. Kyselyyn vastannei-
den keskuudessa mielipiteita jakoi perehdyttamisen suunnittelu ja organisointi seka perehdytta-
misen onnistumisen arviointi. Osa vastaajista oli sitd mielta, ettd perehdyttaminen suunnitellaan
ja organisoidaan hyvin sekd perehdyttamisen onnistumista arvioidaan riittavasti Kainuun Tahti

Oy:ssa. Osa vastaajista oli kuitenkin eri mielta.

Kyselyn vastauksissa korostui vastausvaihtoehdon en osaa sanoa vastanneiden maara kahdessa
vaittamassa; perehdyttdamisen palautekeskustelussa annetaan tydssa suoriutumista edistavaa pa-
lautetta ja perehdyttdmisen onnistumiseen ja kehittamiseen liittyva palautetta otetaan organi-
saatiossa avoimesti vastaan. Naissa vaittamissd en osaa vastauksia oli useita. Koska en osaa vas-
tauksia oli niin paljon, voidaan ajatella, etteivat vastaajat mahdollisesti osanneet antaa vastausta
vaittamaan, koska he eivat tieda annetaanko palautetta tai otetaanko sitd vastaan organisaa-

tiossa.

Tyontekijoille suunnatun kyselyn tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd perehdyttiamisen ke-
hittamiskohteita Kainuun Tahti Oy:ssa ovat yleisperehdyttamiseen varattava aika ja osaamisen
kehittymisen seuranta. Lisdksi perehdyttdamisen suunnittelua ja organisointia seka perehdyttami-
sen onnistumisen arviointia tulisi parantaa organisaatiossa. Tulosten mukaan perehdyttamiseen
liittyvan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen olisi myds hyva kiinnittaa huomiota orga-
nisaatiossa. Tyontekijoille suunnatussa kyselyssa pyrittiin myos avoimella kysymyksella kartoitta-
maan mahdollisia perehdyttdamisen kehittamiskohteita Kainuun Tahti Oy:ssa. Tahan kysymykseen

saatiin vain muutamia vastauksia, jotka liittyivat lahinna perehdyttamisen henkiléresursseihin.

Esihenkildiden haastatteluiden avulla kartoitettiin heidan nakemyksiaan perehdyttamisen nyky-
tilanteesta, perehdyttamisen kehittamisesta seka perehdytyssuunnitelmasta. Haastatteluissa il-
meni, ettd perehdyttdminen vaihtelee eri yksikoissa ja siihen vaikuttaa muun muassa henkildsto-
resurssit. Tilanteissa, joissa henkilokuntaa ei ole tarpeeksi paikalla, perehdyttdminen on nopeaa
jatdma voi vaikuttaa myos perehdyttamisen laatuun. Vierihoitoperehdyttaminen koetaan kuiten-
kin olevan toimiva perehdyttamisen menetelma organisaatiossa. Esihenkildiden mukaan pereh-
dyttamiseen tulisi varata aikaa 2—3 viikkoa ja siina ajassa uuden tyontekijan tulisi oppia tyotehta-
vansa. Haastateltavien mukaan perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimer-

kiksi perehdytettavan oma halu ottaa tietoa vastaan ja aikaisempi tydokokemus alalta.

Haastateltujen esihenkildiden mukaan perehdyttamisessa on tapahtunut viime aikoina paran-

nusta. Perehdyttamiseen on ollut kdytettavissa enemman aikaa ja henkiléresursseja. Materiaaleja
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paivitetdadn myds ajan tasalle. Esihenkilot kokivat kuitenkin, ettad perehdyttamisessa on viela ke-
hitettdvaa. Perehdyttamiseen tulisi varata riittavasti aikaa ja henkilostoresursseja. Kaikilla tulisi
olla myds samanlaiset ohjeet perehdyttamista varten, jotta uusi tyontekija oppii tekemaan asiat
oikealla tavalla. Perehdyttamisen alussa tulisi esitellda myds muut yksikét ja niiden tyotehtavat,
jotta uudella tyontekijalla olisi myos niista jotakin tietoa. Tama helpottaa tyontekijan osaamisen
jatkokehittamista organisaatiossa. Eri organisaatiossa kaytettavien kassajarjestelmien opettele-

minen koettiin my0ds tarkeaksi.

Esihenkiloiden mukaan perehdytyssuunnitelman tulisi olla kirjallisessa muodossa, koska asioita
kdydaan paljon lapi perehdyttamisen aikana suullisesti. Perehdytyssuunnitelmasta tulisi kayda
ilmi perehdyttamisen tarkoitus ja hyoty uudelle tyontekijalle, jotta han ymmartaa miksi pereh-
dyttaminen on tarkedaa. Lisaksi siina voisi olla kirjoitettuna tyontekijan tyotehtavat ja tydnantajan
toiveet. Perehdytyssuunnitelmaan tulisi myds sisallyttdaa perehdyttamisen muistilista, johon esi-
henkilé merkitsee perehdyttamisessa lapikdytavat asiat. Talla voidaan varmistaa, etta kaikki asiat

kdydaan varmasti lapi uuden tyontekijan kanssa.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd perehdyttamista on pyritty parantamaan Kai-
nuun Tahti Oy:ssa. Esihenkilot kokivat kuitenkin, ettd perehdyttdmisessa on vield kehitettavaa.
Perehdyttamiseen tarvitaan enemman aikaa ja henkiloresursseja. Myos kirjallinen perehdytys-
suunnitelma auttaisi esihenkil6ita tydssaan. Esihenkildiden mukaan uuden tyontekijan perehdyt-
tamiseen tulisi sisallyttda muiden yksikdiden ja niiden tyotehtavien esitteleminen seka organisaa-

tion eri kassajarjestelmien opetteleminen.

Esihenkildiden haastatteluissa ja tyontekijoiden kyselytutkimuksessa saatujen tietojen perus-
teella laadittiin yhteenveto perehdyttamisen kehittamiskohteista Kainuun Tahti Oy:ssa. Yhteen-

veto on esitelty kuvassa 30.
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Perehdyttamisen kehittamiskohteet Kainuun Tahti Oy:ssa

Perehdyttamisen suunnittelu ja Perehdyttamiseen kdytettava aika ja
organisointi henkiloresurssit

Yleisperehdyttamiseen varattava aika Kirjallinen perehdytyssuunnitelma
Osaamisen kehittymisen seuranta Yhteiset perehdyttamisen ohjeet
Perehdyttamisen onnistumisen arviointi Muiden yksikoiden ja tyotehtavien esittely
Perehdyttam|§en palautteen antaminen ja e e e s
vastaanottaminen

Kuva 30. Perehdyttamisen kehittamiskohteet Kainuun Tahti Oy:ssa

4.4  Kehittamistyon toteutus

Opinnaytetyon kehittamistyota lahdettiin toteuttamaan opinndytetydn teoriaviitekehyksen ja
tutkimustuloksista todettujen kehittamiskohteiden pohjalta. Perehdyttamiseen liittyva teoria-
tieto on esitelty opinndytetyon luvussa 2 ja tutkimustulokset kehittamiskohtineen luvussa 4. Li-
saksi kehittamistydssa hyodynnettiin jonkin verran opinnaytetyontekijan omaa asiantuntemusta
perehdyttamisesta. Opinnadytetyon tarkoituksena oli kuvata organisaatiolle uuden tyontekijan pe-
rehdytysprosessi. Taman lisdksi opinnaytetyon toimeksiantaja katsoi perehdytyssuunnitelman
laatimisen olevan tarkea osa perehdyttamisen kehittamista. Kehittamistyossa keskityttiin siis uu-
den tyontekijan perehdytysprosessin kehittamiseen ja perehdytyssuunnitelman laatimiseen Kai-
nuun Tahti Oy:lle. Tama oli jarkevaa, koska perehdytysprosessi ja perehdytyssuunnitelma ovat
sidoksissa toisiinsa. Perehdytyssuunnitelma saa muotonsa perehdytysprosessille asetetuista tar-
peista ja vaatimuksista (Eklund 2018, 75). Uuden tyontekijan perehdytysprosessin kehittamista ja

perehdytyssuunnitelman laatimista sisaltdineen on kuvattu seuraavissa alaluvuissa.
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4.4.1 Perehdytysprosessi

Uuden tyontekijan perehdytysprosessi vaiheineen suunniteltiin mukaillen Kupiaksen ja Peltolan
(2009, 132) perehdytysprosessin etenemista. Taima malli on selked ja ymmarrettava. Perehdytys-
prosessin suunnitellut vaiheet (Kuva 31) ovat ennen tyon aloitusta, ensimmaisend tyopaivana,

ensimmaiset 3 tyoviikkoa, perehdytysajan paattyessa, tydssdolo ja koeajan paattyessa.

Ennen tyon Ensimmadinen Ensimmaiset 3
aloitusta tyopaiva tyoviikkoa

Koeajan
paattyessa

Perehdytysajan

paattyessa ezl

Kuva 31. Perehdytysprosessin vaiheet (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 132)

Perehdytysprosessin kehittdmisessa huomioitiin perehdyttamiseen kaytettava aika, perehdytta-
misen onnistumisen arviointi ja osaamisen kehittymisen seuranta. Lisdksi perehdytysprosessissa
huomioitiin eri yksikdiden kassajarjestelmiin tutustuminen. Nama kaikki aiheet nousivat esille
opinndytetyon tutkimustuloksissa perehdyttamisen kehittamiskohteina. Uuden tyontekijan pe-

rehdytysprosessi vaiheineen on kuvattu kuvassa 32.
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KAINUUN TAHTI OY - UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTYSPROSESSI

ENSIMMAISET 3 PEREHDYTYSAIAN

ENNEN TYON ALOITUSTA ENSIMMAINEN TYOPAIVA TYGVIIKKOA PAATTYESSA

Tyésopimusasiat ja Uuden tydntekijin
toimenkuva vastaanottaminen
Tydnopastus yksikon
Tieto uudesta Henkildston seki tyd- tydtehtéviin
tyontekijésta ja toimitilojen esittely (aamu/péivé/iltavuoro) Palautekeskustelu
palkanlaskentaan

TydssAoLo KOEAJAN PAATTYESSA

Perehdyttimisen
Perehdytyssuunnitelman loppuarviointi

a 5
) j . Perehdytyssuunnitel: Muiden yksikdiden (nsaa,msen' =D M
-materiaalin valmistelu man lipikdyminen kassajdrjestelmiin °""f5‘"m'5=t: Yksikén tydtehtavit
tutustuminen kehln::;;sukt:hteet,
limoitus uudesta I :i’ryna:l:'salg:;(e'a't'i b perehdyttamisests)
tyontekijasta tydyhteisdlle Svaatteet Osaamisen
ki kehittdmisen
Uuden tydntekijin . " Perght‘!vtti.misen suunnitelma
saapumiseen Yleisperehdyttiminen va!‘| .omtl (noin Eunleisa
valmistautuminen (tysuhde, typaikka ja perehdyttémists)
(kdyttdjatunnukset, tydyhteisd) —

tybavaimet jne.)

Kuva 32. Uuden tyontekijan perehdytysprosessi

Uuden tyontekijan perehdytysprosessin pituudeksi suunniteltiin tutkimustulosten perusteella 3
viikkoa. Tassa ajassa uuden tyontekijan kanssa ehditdan kaymaan lapi kaikki tydsuhteeseen, tyo-
paikkaan ja tydyhteis6on seka yksikon tyotehtaviin liittyvat asiat kaikissa tyovuoroissa; aamu-,
pdiva- ja iltavuorossa. Perehdytysprosessin pituus on muokattavissa tyonopastuksen osalta. Ta-

han vaikuttavat esimerkiksi uuden tyontekijan aikaisempi osaaminen ja yksikdn tyotehtavat.

Ennen tyon aloitusta organisaatiossa hoidetaan kuntoon tyésopimusasiat ja toimenkuva. Palkan-
laskentaa ja tyoyhteisoa tiedotetaan uudesta tyontekijasta. Esihenkil6 laatii perehdytyssuunnitel-
man ja valmistelee perehdytysmateriaalin. Ennen tyon aloitusta valmistaudutaan myés muilta
osin uuden tyontekijan saapumiseen. Hanelle tilataan muun muassa tydavain ja leimauslatka seka
kayttajaoikeudet ja -tunnukset. Ennen tydn aloitusta uudelta tydntekijalta tarkistetaan myos tyo-

hon liittyvat todistukset kuten salmonellatodistus.

Ensimmaisena tyopaivana esihenkilo ottaa uuden tyontekijan vastaan tydpaikalla ja esittelee pai-
kalla olevan henkil6ston seka tyo- ja toimitilat. Uuden tyontekijan kanssa pidetaan aloituskeskus-
telu, jossa keskustellaan uuden tyontekijan tydn aloittamiseen liittyvista ajatuksista ja kaydaan
lapi perehdytyssuunnitelma aikatauluineen ja sisaltdineen. Tassa yhteydessa hdnelle myos luovu-

tetaan tyoavaimet ja muut tarvittavat asiat. Loppuosa tyopaivasta kdytetdaan uuden tyontekijan
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yleisperehdyttamiseen eli hanelle kdydaan lapi tyosuhteeseen, tydpaikkaan ja tyoyhteisdon liit-

tyvat asiat.

Yleisperehdyttamisen jalkeen uuden tyontekijan perehdyttaminen jatkuu tyonopastuksella yksi-
kon tyotehtaviin. Tarkoituksena on, ettd ensimmaiset kaksi viikkoa uusi tyontekija on perehdyt-
tajan ohjauksessa ja viimeisella perehdytysviikolla siirrytadan tekemaan toitd enemman itsenai-
sesti. Viimeisella varsinaisella perehdytysviikolla uusi tyontekija tutustutetaan myés muiden yksi-

koéiden kassajarjestelmiin.

Uudessa perehdytysprosessissa on huomioitu perehdyttdamisen vili- ja loppuarviointi. Tarkoituk-
sena on, etta uuden tydntekijan kanssa kdydaan valiarviointikeskustelu noin puolessa valissa pe-
rehdytysprosessia. Valiarviointikeskustelussa esihenkil® ja uusi tyontekija keskustelevat siita, mi-
ten perehdyttaminen on edistynyt, miten uusi tyontekija on paadssyt sisaan tydohonsa ja tyoyhtei-
s60n seka mihin asioihin han tarvitsee viela enemman perehdyttamista. Perehdyttamisen loppu-
arviointi kaydaan lapi perehdytysprosessin lopussa. Tassa keskustelussa esihenkild kay [api uuden
tyontekijan kanssa osaamisen tasoa, onnistumisia, kehittamiskohteita ja palautteen perehdytta-

misesta.

Varsinainen perehdyttdminen paattyy loppuarvointiin ja taman jalkeen uusi tyontekija jatkaa so-
vituissa tyotehtavissa. Tydssdolon aikana hanen on mahdollista kehittaa osaamistaan niissa asi-
oissa, mitka on katsottu olevan kehittamiskohteita perehdyttamisen loppuarviointikeskustelussa.
Koeajan paattyessa esihenkil6 pitda tyontekijalle koeaikakeskustelun. Tassa yhteydessa annetaan
ja otetaan vastaan palautetta sekd tehdaan osaamisen kehittamisen suunnitelma. Taman jalkeen

osaamisen kehittymisen arviointi jatkuu vuosittaisissa kehityskeskusteluissa.

4.4.2 Perehdytyssuunnitelma

Perehdytyssuunnitelmasta haluttiin laatia mahdollisimman selked, helppokayttdinen ja muokat-
tava. Perehdytyssuunnitelma (Liite 6) koostuu kansilehdesta, saatetekstista, perehdyttdmisen
tarkistuslistasta ja perehdyttamisen arviointilomakkeesta. Perehdyttamisen tarkistuslistan osa-
alueiden ja perehdyttamisen tehtdvien sisallon luomisessa hyddynnettiin teoriatiedon ja tutki-
mustulosten lisdksi Kainuun Tahti Oy:n Talon tavat-opasta ja Tyoturvallisuuskeskuksen perehdyt-
tamisen tarkistuslistan mallia (Tyoturvallisuuskeskus 2022). Perehdytyssuunnitelma on laadittu

Microsoft Wordilla. Tima mahdollistaa perehdytyssuunnitelman tayttamisen ja muokkaamisen
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tekstinkasittelyohjelmalla. Vaihtoehtoisesti perehdytyssuunnitelman voi tulostaa ja tayttda ma-

nuaalisesti.

Perehdytyssuunnitelman saatetekstissa kerrotaan perehdyttadmisen tavoitteet ja tarkoitus, hyoty
tyontekijalle seka yleista tietoa perehdyttdmisesta organisaatiossa. Perehdyttdmisen tavoitteet,
tarkoitus ja hyoty uudelle tydntekijille olivat asioita, jotka nousivat esille esihenkildiden haastat-
teluissa perehdytyssuunnitelman sisallon osalta. Perehdyttamisen tarkistuslista sisaltdad pereh-
dyttamisen aikataulun, sisdllén ja vastuujaon. Kuvassa 33 on esitelty perehdyttamisen tarkistus-
listan osa-alueet, jotka ovat perehdyttamisen arviointi ja kehittdminen, koeaikakeskustelu, ennen
tyonaloitusta, vastaanotto ja perehdyttimisen kdynnistdminen, yrityksen toimintaan liittyvat

asiat, tydsuhteeseen liittyvat asiat, toimintatavat tyopaikalla ja tehtdavakohtainen tyénopastus.

Vastaanotto ja
Koeaikakeskustelu Ennen tyonaloitusta perehdyttamisen
kdynnistdminen

Perehdyttamisen
arviointi ja kehittdaminen

Yrityksen toimintaan Tyosuhteeseen liittyvat . . Tehtdvdkohtainen
Pt merai asiat Toimintatavat tyopaikalla

tyénopastus

Kuva 33. Perehdyttdmisen tarkistuslistan osa-alueet

Perehdytyssuunnitelman sisélloéssa otettiin huomioon myo6s perehdyttamisen kehittdmiskoh-
teista yksikdiden ja niiden tyotehtavien esittely sekd perehdyttamisen arviointi. Uudelle tyonte-
kijalle esitelladan oman yksikon lisdksi muut yksikot tyotehtavineen yleisperehdyttamisen yhtey-
dessa. Perehdyttamisen arviointiin ja kehittamiseen liittyvat alkukeskustelu, vali- ja loppuarviointi
ovat mukana perehdyttamisen tarkistuslistassa. Naiden lisdksi perehdytyssuunnitelmassa on mu-
kana perehdyttamisen arviointilomake, johon uusi tyontekija voi tehda oman arvionsa perehdyt-
tamisestd. Arviointilomakkeen sisdltd muokattiin opinndytetydn tutkimusosuuden kyselylomak-

keen pohjalta (Liite 3) .

Perehdytyssuunnitelman tarkoitus on toimia esihenkildiden tyovalineena perehdytyksen suunnit-
telussa ja toteuttamisessa. Perehdytyssuunnitelman avulla varmistetaan, etta kaikissa perehdy-

tyksissa kdaydaan lapi yrityksen ja tyotehtavien kannalta tarkeét asiat jokaisen uuden tyontekijan
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kanssa. Sen avulla varmistetaan myos perehdyttamisen suunnittelun systemaattisuus ja perehdy-

tyksen tasalaatuisuus.

4.4.3 Kehitystyon hyodyntaminen

Opinnaytetyon kehittamistydn tuotoksina valmistuivat uuden tyontekijan perehdytysprosessi ja
perehdytyssuunnitelma. Molemmat tuotokset on laadittu siten, ettd niita on mahdollista muo-
kata organisaation ja sen yksikdiden seka uuden tyontekijan tarpeiden mukaan. Opinndytetyon
tutkimustulokset huomioineen ja valmistuneet tuotokset lahetettiin sahkdpostilla esihenkildiden
arvioitavaksi. Heilta pyydettiin palautetta ja muutosehdotuksia, jotta perehdytysprosessin ja pe-

rehdytyssuunnitelman kaytettavyys voidaan varmistaa organisaatiossa.

Esihenkil6ilta saadun palautteen mukaan opinndytetyon tuloksena organisaation kaytté6n saa-
daan hyva tietopaketti ja se tulee todelliseen tarpeeseen. Organisaatiossa on jo tunnistettu osa
tutkimustuloksista ilmenneista kehittamiskohteista. Uuden tyontekijan perehdytysprosessiin ja
perehdytyssuunnitelmaan ei esihenkildiden puolelta pyydetty tekemaan muutoksia. Opinnayte-
tyontekija viimeisteli tuotokset visuaalisen ilmeen osalta. Opinnadytety6 tuotoksineen jaa koko-
naisuudessaan toimeksiantajan hyodynnettavaksi. Toimeksiantaja toteuttaa uuden tyontekijan
perehdytysprosessin ja perehdytyssuunnitelman kayttéonoton. Opinndytetyon valmistumisen
hetkella ei ollut vield tarkkaa tietoa siitd, millaisella aikataululla kdayttoonotto toteutetaan Kai-

nuun Tahti Oy:ssa.
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5 Pohdinta

Opinnaytetyo kasitteli perehdyttamisen kehittamista. Aihe oli tydelamaldhtdinen ja perustui
opinndytetyon toimeksiantajan tarpeisiin. Perehdyttamisen kehittaminen koettiin tarkedksi ke-
hittamisalueeksi Kainuun Tahti Oy:ssa. Perehdyttaminen kohdistuu usein uuden tyontekijan osaa-
misen kehittdmiseen tydsuhteen alussa, mutta kokonaisuutena se on paljon laajempi. Opinnay-
tetyon aiheena uuden tyontekijan perehdyttamisen kehittaminen on kuitenkin hyva lahtokohta
perehdyttamisen kokonaisuuden kehittamiselle. Tyéelama muuttuu koko ajan, joten tydnantajan
on varmistettava tydvoiman saatavuus ja pysyvyys kaikin mahdollisin tavoin. Laadukkaalla pereh-
dyttamisella voidaan vaikuttaa oleellisesti uuden tydntekijan osaamisen kehittamiseen ja sitou-

tumiseen.

Opinnaytetyon teoriaviitekehyksessa kasiteltiin monipuolisesti perehdyttamiseen liittyvia aiheita,
kuten lainsdadantoa, perehdyttamisen tavoitteita ja hyotyja, perehdytysprosessia ja perehdytta-
misen seurantaa ja arviointia. Tdma antaa kattavan kuvan perehdyttamisen kokonaisuudesta. Eri
perehdyttamisen aiheisiin liittyvista lahteista oli hyotya opinnaytetydn tutkimuksessa ja kehitta-
mistydssad. Ne loivat ymmarrysta siitda, mita asioita uuden tyontekijan perehdyttamisessa ja sen
kehittamisessa tulisi huomioida. Teoriaviitekehyksessa kasiteltyja perehdyttamiseen liittyvia lah-
teita 16ytyi useampia, mukana tietokirjallisuutta, artikkeleja ja vaitoskirjoja. Haasteeksi lahteiden
osalta muodostui kuitenkin se, ettd osa I0ydetyista [ahteista oli yli 10 vuotta vanhoja. Tasta huo-
limatta naiden lahteiden kayttaminen opinndytetydssa katsottiin olevan perusteltua, koska ne

antavat edelleen hyvaa perustietoa perehdyttamisesta.

Opinnaytetyontekija oli yrityksen ulkopuolinen henkild eikd hanelld ollut tuntemusta yrityksen
kaytannoista tai toimintatavoista. Tama oli lahtékohtaisesti isoin haaste opinndytetyon tekemi-
sessa. Tasta syysta opinndytetyon tutkimusstrategiaksi valittiin tapaustutkimus. Sen avulla saatiin
kokonaisvaltainen kuva tutkimuskohteesta ja tutkimustulokset oli mahdollista vieda kaytant6on
kehittamistydssa. Tutkimusstrategiaksi olisi toki voitu valita tapaustutkimuksen sijaan esimerkiksi
konstruktiivinen tutkimus. Se koettiin kuitenkin haastavaksi vaihtoehdoksi sen takia, ettei opin-

ndytetyontekija ollut tydsuhteessa toimeksiantajaan eika tuntenut riittavasti organisaatiota.

Tapaustutkimus mahdollisti opinndytetyossa seka laadullisten ettd maarallisten menetelmien
hyodyntamisen. Opinnaytetydn tutkimusmenetelmiksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastat-

telu ja kyselytutkimus. Naiden valittujen tutkimusmenetelmien koettiin olevan oikeat tdahan tut-
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kimukseen, koska siind haluttiin saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tutkimuskoh-
teesta. Tutkimuksessa olisi ollut mahdollista hyddyntaa esimerkiksi havainnointia. Se olisi kuiten-
kin vaatinut sita, etta tutkimuksen aikana organisaatiossa olisi aloittanut uusi tyontekija, jonka
perehdyttamista olisi havainnoitu. Tama olisi vaatinut myds opinndytetyontekijalta aikaa tehda
havainnointia paikan paalla toimeksiantajayrityksessa koko perehdyttamisen ajan. Havainnointi
suljettiin kuitenkin pois vaihtoehdoista, koska yksittdisen uuden tyontekijan perehdyttdamisen pe-

rusteella ei olisi voitu tehda taytta tulkintaa perehdyttamisestd organisaatiossa.

Opinnaytetyossa kaytettyjen tutkimusmenetelmien osalta voidaan todeta, ettd molemmat ovat
haastavia tutkimuksen tekemisessa. Opinndytetyontekija joutuu miettimaan tarkkaan kysymyk-
sen asettelua, jotta saadaan vastaus tutkimusongelmaan (Kananen 2014, 77). Tyontekijoille teh-
dyn kyselyn kysymyslomake olisi ollut hyva testata etukdteen ennen varsinaisen tutkimuksen to-
teuttamista. Kysymysten asettelua olisi saatu ndin ymmarrettavammaksi. Tydntekijoille tehdyn
kyselyn osalta olisi voinut miettia etukdateen myos avoimien kysymysten tarvetta. Monivalintaky-

symykset olisivat varmasti riittdneet tutkimuksen toteuttamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset muodostettiin tavoitteen pohjalta. Tutkimuskysymysten
muodostaminen osoittautui varsin haastavaksi tehtavaksi. Niitd muokattiin useaan otteeseen
opinnadytetyoprosessin aikana, jotta paastiin oikeanlaiseen lopputulokseen. Tutkimuskysymyksia
olisi voinut varmasti muokata enemmankin, mutta ne olivat opinnaytetyontekijan mielesta ym-
marrettdvat ja tarkoituksenmukaiset. Paatutkimuskysymykseksi muodostui “miten uuden tyon-
tekijan perehdyttamistd tulisi kehittad Kainuun Tahti Oy:ssa?”. Paatutkimuskysymysta tuettiin
kolmella alatutkimuskysymykselld, “miten perehdyttdminen suunnitellaan ja toteutetaan talla
hetkellda?”, "millaisena henkilostd kokee perehdyttdmisen organisaatiossa?” ja “mitd asioita pe-
rehdyttamisessa tulisi kehittdd?”. Opinndytetytssa keratty tutkimusaineisto vastasi kaikkiin esi-

tettyihin tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetyodssa esikartoituskyselyn avulla kartoitettiin esihenkil6ilta perehdyttamisen nykyisia
kaytantoja Kainuun Tahti Oy:ssa. Tyontekijoille tehdyn kyselytutkimuksen ja esihenkildille tehty-
jen teemahaastatteluiden avulla kartoitettiin tyontekijoiden mielipiteita perehdyttamisesta ja sen
kehittamiskohteita seka esihenkildiden nakemyksia kolmesta eri perehdyttdmisen teemasta. Tut-
kimusaineiston avulla saatiin kokonaiskuva perehdyttamisen nykytilasta ja kehittamiskohteista.
Kainuun Tahti Oy:n esihenkil6t ja tyontekijat kokevat perehdyttamisen olevan suurimmaksi osaksi
toimiva kokonaisuus, mutta siita 16ytyy myos kehitettavia asioita. Tutkimustuloksista 10ytyneita
perehdyttamisen kehittamiskohteita kuten esimerkiksi osaamisen kehittymisen seurantaa ja pe-

rehdyttamisen onnistumisen arviointia hyddynnettiin uuden perehdytysprosessin kehittamisessa
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ja perehdytyssuunnitelman laatimisessa. Tyontekijoille tehdyn kyselytutkimuksen avoimiin kysy-
myksiin saatiin vain vahan vastauksia, mika oli harmi. Mikali niihin olisi saatu enemman vastauk-
sia, ne olisivat voineet antaa enemman tietoa mahdollisista perehdyttamisen kehittamiskohteista

organisaatiossa.

Opinnaytetyossa oli alkuperdinen suunnitelma toteuttaa kehittamistyd yhteiskehittamisen kei-
noin. Tata ei kuitenkaan voitu toteuttaa ajallisista ja resursseihin liittyvista syista. Tasta syysta
opinnadytetyontekija toteutti kehittamistyon itsendisesti. Siind hyédynnettiin opinnadytetyon teo-
riaviitekehysta ja tutkimuksessa l16ytyneita perehdyttamisen kehittamiskohteita. Naiden tietojen
avulla kehittamistyd saatiin ajallaan valmiiksi. Tulevaisuutta ajatellen vastaavissa tilanteissa,
joissa opinndytetyontekija ei tunne organisaatiota, olisi hyva varata kehittamistyon toteuttami-
seen enemman aikaa ja miettia tarkemmin jo ennakkoon vaihtoehtoisia kehittdmismenetelmia,
joita hyodyntaa, mikali alkuperdinen suunnitelma ei toteudu. Nyt kehittamistyo toteutettiin mah-

dollisimman yksinkertaistetulla kehittamismenetelmall3, jotta se saatiin valmiiksi.

Opinnaytetyo toteutui lahes alkuperdisen suunnitelman mukaisesti. Tutkimustuloksista saatiin
kuva perehdyttamisen nykytilasta ja kehittamiskohteista, joita hyédynnettiin uuden tyontekijan
perehdyttamisen kehittamisessa. Opinndytetyon kehittamistyon tuotoksina valmistuivat uuden
tyontekijan perehdytysprosessi ja perehdytyssuunnitelma Kainuun Tahti Oy:n kayttéon. Organ