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THVISTELMA

Tassa tutkielmassa tutkittiin sotilashenkilston perehdyttdmistoiminnan nykytilannetta perus-
yksikdissa. Tutkielman tarkoituksena oli selvittdd, miten sotilashenkildiden perehdyttaminen
on toteutettu Kainuun Prikaatin perusyksikoissd, ja kuinka sitd voidaan kehittaa.

Tutkielma toteutettiin tapaustutkimuksena. Tutkielman p&&aineisto kerattiin teemahaastatte-
lulla. Lis&aineistoina kaytettiin Puolustusvoimien perehdytys -normia, perehdyttdmissuunni-
telmia sek& Kainuun Prikaatin vuoden 2015 perehtymiskyselyn tuloksia. Empiirinen aineisto
koostui kahden aliupseerin, kahden upseerin sek& heidan perehdyttédjiensd haastatteluista. Ai-
neisto analysoitiin teoriasidonnaisella siséllonanalyysilla, jossa pyrittiin 16ytamé&an tehdyille
havainnoille ja tulkinnoille tukea aikaisemmista tutkimuksista seka perehdyttamista kasitte-
levasta kirjallisuudesta.

Tutkimustulosten perusteella perehdyttdminen toteutuu suunniteltuna ja johdettuna prosessi-
na, jonka paasaantoisesti toteuttaa tytpaikkaohjaaja tai varapaallikko. Perehdyttdminen on
laadukkaampaa yksikdissd, joissa sen on toteuttanut tyopaikkaohjaaja. Perehdyttdminen ete-
nee yleisista asioista tyotehtavien toteutukseen, jossa muiden kouluttajien tuki nousee merkit-
tavéksi. Perehdyttdmisen onnistumisen kannalta on myos tarkea, ettd tyontekijé on itse ak-
tiivinen koko prosessin ajan. Hyvana kaytanteend korostuu suunnittelussa sen pitkajanteisyys,
jolloin tyontekija saa johdetusti tydtehtdvien ohjausta. Toteutuksessa korostuu rauhallinen
tyotahti, jolloin henkild kykenee omaksumaan perehdyttdmisjakson aikana tarpeellisen tie-
don. Haasteena koetaan henkildstétilanne ja henkiléston osaamistietojen dokumentoimatto-
muus. Lisddmalla yhteisty6ta aselajikoulujen ja joukko-osastojen vélillda mahdollistetaan hen-
kiloston osaamistietojen vélittdminen, jolloin perehdyttdminen voidaan suunnitella ja toteut-
taa yksilollisemmin. Tydpaikkaohjaajien sijoittamisella joukkoyksikdihin seké perehdyttdmi-
sen seuranta- ja palautejérjestelmén aktivoimisella vastataan heikkoon henkildstétilanteeseen
ja mahdollistetaan perehdyttamistoiminnan kehittdminen.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd perehdyttdmisen avulla tyontekij& oppii omatoimisesti to-
teuttamaan tyOtehtdvansd, miké véhentad tydyhteison rasitetta. Perehdyttdminen luo tydyhtei-
s0on avointa vuorovaikutusta, joka johtaa lopulta hyvan tydilmapiirin muodostumiseen tyo-
yhteisdssa seka henkiloston sitoutumiseen. Taman vuoksi, perehdyttdmistd tulee seurata ja
kehittaa jatkuvasti.
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PEREHDYTTAMINEN OSAAMISEN KEHITTAMISEN VALINEENA
PUOLUSTUSVOIMISSA — tapaustutkimus perehdyttamisen kaytannois-
ta Kainuun Prikaatin perusyksikoissa

1 JOHDANTO

Nykypéivana maailmalla tapahtuvat muutokset ovat nostaneet henkiléston tiedon ja osaami-
sen merkityksen organisaation menestymisen avaintekijoiksi. Tallaisia muutoksia ovat esi-
merkiksi yritystoimintojen siirtyminen tuotannoista palveluihin seka tietotoimintoihin. (Otala
2008, 11-12.) Puolustusvoimiin kohdistuvia muutoksia ovat toimintaympéristjen muuttumi-

nen, Kriisien monimuotoisuus ja yhteiskunnalliset kehitystrendit (Hestra 2015, 3).

Yritysjohdolla on mitd useammin tilanne, jossa sen toimintaedellytykset luodaan rahalla tai
ihmisten keskuudessa syntyvéllad osaamisella. Rahallista p4domaa osataan yleensé johtaa, mut-
ta osaamispadoman menestyksellisessd johtamisessa on kuitenkin huomattavasti edellytyksia
kayttamattd. Yleisesti yrityksen tehtdvé ja tavoitteet méaérittavat perusteet organisaation ja
henkildston osaamiselle. Osaamisen hallinta ja kehittdminen on huomioitava toiminnan re-
surssien suunnittelun yhteydessd, jotta organisaatiolla on aidosti edellytys suorittaa uudet teh-
tavat ja saavuttaa méadritetyt tavoitteet. (Otala 2008, 11-14, 15.)

Viitala (2005, 11) on viitannut Laurence Prusakin (1997) perusteluihin osaamisesta yritykses-
sé seuraavasti: ”Yrityksen kilpailukyky riippuu enemman kuin mistdan muusta siitd, etta mita
siell& osataan, miten tuota osaamista kaytetaan ja kuinka nopeasti kyetédn oppimaan uutta”.
Hanen mukaansa osaamisen uudistuminen ratkaisee sen, miten muutoksissa varsinaisesti sel-
viydytadan. Ruohotien (2000, 7) mukaan osaaminen ja oppiminen ovat menestyksen kulmaki-
vid. Alati muuttuvassa tyoelamadssé tarvitaan ihmisia, joilla on halua, kykya ja tahtoa oppia
uutta. Toimintaedellytykset luodaan ja kasvatetaan oman ammattitaidon ja patevyyden kehit-

tdmiselld, ja parhaassa tapauksessa yksilon kehittyminen jatkuu koko tydeldman ajan.



Tydeldamé&n muutoksien ohella my6s organisaatioiden henkilésté uusiutuu ja muuttuu toistu-
vasti. Yrityksid kasvatetaan jatkuvasti Kilpailukykyisemmiksi, mink& seurauksena henkildston
osaamisen merkitys kasvaa merkittavasti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 13.) Krennin ja Neubau-
erin (2014, 1) mukaan ympdriston monimutkaisuus vaatii organisaatioilta uusiutumista ja so-
peutumista. Heiddn mukaansa uusi tyontekija edustaa arvokasta tiedonlahdettd. Tyontekijan
sitouttamiseksi ja organisaation kehittymiseksi on niita tukevien rakenteiden oltava kunnossa.
Millainen tapahtumaketju vaaditaan tydsopimuksen Kirjoittamisen lisdksi, jotta rekrytoidusta
henkildsta tulee tulevaisuudessa organisaation tyontekija tai jopa organisaatiolle korvaamaton
henkil6? Tdhan seikkaan organisaatioiden on nykypaivana kiinnitettdva aikaisempaa enem-
man huomiota. Vélimatkaa rekrytointipaattksesta henkilon saattamisesta organisaation térke-

aksi jaseneksi kutsutaan perehdyttdmiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 13.)

Juutin ja Vuorelan (2006, 41-42, 48) mukaan perehdyttdminen on yksildiden osaamisen kehit-
tdmisen yksi vilivaihe. He jatkavat, ettd osaamisen kehittamiselld tarkoitetaan tydyhteisdssa
tapahtuvaa vuoropuhelua tyontekijoiden ja tydyhteison vélilld&. Osaamisen kehittdmisen pro-
sessi alkaa ensimmaisesta tyopéaivasta ja paattyy elakkeelle siirtymiseen. He kuvaavat osaami-
sen kehittdmisen organisaatiossa koostuvan seuraavista vaiheista: rekrytointi, perehdyttdminen

ja tydhon opastaminen, henkildston kehittdminen ja tydyhteison kehittdminen.

Perehdyttaminen on monista vaiheista koostuva oppimistapahtuma, jonka tarkoituksena on,
etta tyontekijd ymmartaa tyonsa tavoitteet ja organisaation toiminnan niin kokonaisvaltaisesti,
ettd kykenee suoriutumaan tyétehtavissaan. Perehdyttamiselld on Kiistatta suuri merkitys tyon-
tekijan tydmotivaatioon, -tuloksiin, -turvallisuuteen seka tydyhteison hyvinvointiin. (Lepisto
2004, 56.) Perehdyttamisen avulla tyontekijan ja tydsuhteen vélille muodostetaan yhteys jo
rekrytointivaiheessa. Jotta tyoura lahtisi laadukkaaseen nousuun, ja se palvelisi molempia
osapuolia, tulisi perehdyttdminen ymmartéa avainasiana. (Valvisto 2005, 47.) Perehdyttami-

nen on tyopaikalla tapahtuvista koulutuksista yksi tarkeimmista (Lepistd 2004, 56).

”Kaikki pitavat perehdyttamista tarkeana. Silti se on eras laiminlyédyimpia prosesseja orga-
nisaatiossa”. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) Brownin (2017) mukaan perehdyttamisen laimin-
lyénnin yleisimmét syyt ovat sen musertavuus ja tylsyys. Huonosti hoidetun perehdyttdmisen
lopputuloksena on yleensa tydntekijan tuottamattomuus ja halu siirtyd vuoden siséll4 toiseen
organisaatioon. Perehdyttdmisopas ja kdyttoohjeet eivét nykypéivana enaé riitd uuden tydnte-
kijan sisd&n ajamiseksi organisaation. Laadukkaan tyon sdilyttdmiseksi tarvitaan toimiva ja

huolellisesti suunniteltu perehdyttdmisohjelma. Organisaatiot, jotka toteuttavat perehdytta-
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misohjelmansa hyvin, saavat kehitettyd uusien tyotekijoiden osaamista nopeammin. Lisaksi
tyontekijoiden tyopanos vastaa paremmin organisaaton tarpeita ja tavoitteita, ja tyontekijoiden

vaihtuvuus on alhaisempi.

Davisin ja Kleinerin (2001, 43) mukaan uuden tyontekijan perehdyttdminen nousee ratkaise-
vaan rooliin organisaation menestymisessa. Menestyksellisen liiketoiminnan tunnusmerkkina
nahdaan olevan sen korkea tuotto. Huonosti hoidetun perehdyttdmisen on havaittu laskevan
organisaation tuottavuutta. Valviston (2005, 47) mukaan perehdyttdmiseen keskittymalla saa-

daankin lisdttya tehokkuutta.

Osaamisen kehittdmisté ja erityisesti ty0ssé oppimista on yleisesti tutkittu paljon, mutta pe-
rehdyttdmista ei juurikaan itsendisend osa-alueenaan. Mukaillen edelld kuvattua, perehdytta-
minen toimii organisaation osaamisen kehittamisen valivaiheena. Perehdyttdmisen onnistumi-
nen vaikuttaa myds seuraaviin vaiheisiin, minka takia sité tulisikin tutkia itsendisend osa-
alueena. Puolustusvoimissa perehdyttdminen on huomioitu normeissa ja henkiléston osaami-
sen kehittdmisen keinovalikoimassa. Puolustusvoimien organisaatiossa on runsaasti erilaisia
tehtavid. Niihin saattaminen ja sitouttaminen on tarke&a organisaation tavoitteiden kannalta.
Laadukkaasti toteutettu perehdyttdminen mahdollistaa henkiléston saattamisen tehtdvaa edel-

Iyttavalle tasolle nopeasti ja tehokkaasti. (ks. Hestra 2015.)

Upseereiden virkauran erityispiirteend oleva tehtavékierto asettaa merkittévia haasteita uuden
tehtdvan hoitamiseen sen alkuvaiheessa. Uuteen tehtdvaan perehdyttdminen on ensiarvoisen
tarkedd, ja siind tulee hyodyntaa edellisen tehtdvanhoitajan ammattitaitoa. Laadukkaasti hoi-
dettu tehtdvienvaihto ja perehdyttaminen takaavat laadukkaan tydn tuloksen heti tehtavanhoi-
don alkuvaiheessa. Aliupseerit muodostavat nykypaivand yha enemman varusmiehia koulut-
tavan henkiloston enemmiston, ja valtaosa heista aloittaa tyonsa vain varusmiespalvelus
osaamistaustanaan. Silloin heidén saattamisensa tydtehtavien osaamista vaativalle tasolle vais-
tdmatta korostuu. Perehdyttdmisen avulla myds siviilivirkailijoiden ymmarrys tyotéansa koh-
taan organisaation jasenend toimimisen nakdkulmasta korostuu. Kokonaisuutena kaikki Puo-
lustusvoimien organisaatiossa tyoskentelevét henkil6t tulisi ennen kaikkea saada perehdytta-

misen avulla sitoutumaan organisaatioon. (ks. Hestra 2015; PEHENKOS 2010c.)

2000-luku on kokonaisuudessaan ollut myés Puolustusvoimissa muutoksen aikaa. Palkatulle
henkilostolle luotiin vuonna 2004 osaamisen kehittdmisen strategia sek& henkil6stostrategia

vuonna 2005. Osaamisen kehittdmisen strategiassa asetettiin tavoitteet osaamisen johtamiselle



ja henkilOstrategiassa henkiléston johtamiselle. Myéhemmin ndma asiakirjat kuitenkin korvat-
tiin uudella henkil6stostrategialla, joka astui voimaan vuonna 2015. Liséksi vuonna 2010 jul-
kaistiin normit ”Ohjattu tyossa oppiminen” sekd Perehtyminen ja perehdyttaminen Puolus-
tusvoimissa” ohjaamaan henkildston kehittdmisen toimenpiteitd. (ks. Ostra 2004; Hestra 2005;
Hestra 2015; PEHENKOS 2010a; PEHENKOS 2010c.)

Ohjattu tydssa oppiminen suunnattiin aliupseereiden osaamisen kehittdmisen menetelmaksi.
Tydssa oppiminen ja perehdyttdminen sen sijaan koskettivat kaikkia henkilostéryhmié. Pereh-
dyttamisen katsottiin normissa kestavan ensimmaiset puoli vuotta, josta osaamisen kehittymi-
nen jatkuu tydssé oppimalla. Vuoden 2015 henkilstOstrategiassa painotettiin tydssé oppimis-
ta merkittdvana osana henkiloston osaamisen kehittymistd. Perehdyttdminen voidaan néhda
oleellisena asiana tydssé oppimisen kéynnistdmisen kannalta, silla sen avulla luodaan pohja
tyoelamalle, jotta tydssé oppiminen olisi mydhemmin mahdollista kdynnistad taloudellisesti.
(ks. Hestra 2015; PEHENKOS 2010c; PEHENKOS 2010a.)

Perehdyttamista ei ole monipuolisesti tutkittu, vaikka Puolustusvoimissa on rakennettu osaa-
misen kehittdmisen periaatteita ja ohjattu niitd normeilla. Tutkimukset luovat toiminnan kehit-
tdmiselle vankan rakenteen, jonka perusteella toimintaa voidaan ohjata ja koordinoida haluttu-
jen osa-alueiden kehittamiseksi. Kankaan ja Hamaéldisen (2008, 25-26) mukaan perehdyttami-
sen kehittdmisen edellytyksena on sen jatkuva seuraaminen ja kontrollointi. Silla he tarkoitta-
vat henkildiden haastattelemista, tuloksien vertaamista perehdyttdmisen tavoitteisiin ja sita
kautta koko perehdyttdmisohjelman kehittdmista. Perehdyttamista tulisi tutkia ja kehittaa
my0s Puolustusvoimissa. Tahan paastaisiin haastattelemalla tyontekijoité ja heiltd saadun pa-

lautteen avulla toimintaa kehittamalla.

Taman pro gradu -tutkielman aiheena on perehdyttdminen osaamisen kehittdmisen vélineena
Puolustusvoimissa. Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten perehdyttdminen on toteutettu
tutkielman kohdeorganisaatiossa, ja kuinka sitd voidaan kehittdd. Tutkielma on luonteeltaan
tapaustutkimus, jonka kohteina ovat Kainuun Prikaatin perusyksikdissa palvelevat sotilashen-
kilot. Tapaustutkimuksen perinteisiin kuuluu tutkia empiirisesti ja monipuolisesti kdynnissa
olevaa tapahtumaa, jonka muodostavat siihen osallistuvat yksilot tai ryhmat (Metsamuuronen
2000, 17). Téassa tutkielmassa perehdyttdminen ilmenee perusyksikdssé tapahtuvana prosessi-
na, johon osallistuvia yksiloitd ovat perehdyttdmisen toteutukseen osallistuneet perehdyttéjat

ja perehtyjat. Tutkielman tuloksia on mahdollista hy6dyntaa padesikunnan henkildstbosastolla



toimintaa ohjaavissa asiakirjoissa ja normeissa sekda Kainuun Prikaatin perusyksikoissa tapah-

tuvan perehdyttdmistoiminnan kehittdmisessa.

Tutkielmassani kasittelen aluksi perehdyttdmistd koskevaa aikaisempaa tutkimusta seké pe-
rehdyttdmistd ja osaamisen kehittdmistd koskevaa kirjallisuutta. Kirjallisuuden perusteella
muodostan tutkielman viitekehyksen, jonka esitén tutkielman toisen luvun lopussa. Kolman-
nessa luvussa késittelen osaamisen kehittdmistd ja perehdyttdmistd Puolustusvoimien ndko-
kulmasta. Kasittely koostuu Puolustusvoimien normeista ja toimintaa ohjaavista asiakirjoista.
Neljannessé luvussa kasittelen tutkielman metodologiaa seké viitekehyksesta johdetut tutki-
musongelmat, rajauksen seka tutkielmassa kaytettavat aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat.
Viidennessa luvussa esittelen tutkimustulokset. Lopuksi esittelen johtopaétokset, pohdinnan,

luotettavuuden arvioinnin ja jatkotutkimusehdotukset luvussa kuusi.



2 PEREHDYTTAMINEN OSAAMISEN KEHITTAMISEN VALI-
NEENA

Esittelen tdmén luvun ensimmaisessé alaluvussa perehdyttamistd koskevat aikaisemmat tut-
kimukset seké perehdyttdmistd ja osaamisen kehittamistd koskevan, tutkielmassani kaytetyn
lahdekirjallisuuden, minké tarkoituksena on toimia tutkielmani taustoituksena perustella tut-
kielmani tarpeellisuus. Toisessa alaluvussa méaérittelen osaamisen kehittdmisen seka siihen
kuuluvat vaiheet, joiden avulla muodostan ymmarryksen perehdyttamisen merkityksesté orga-
nisaation osaamisen kehittdmisessa. Kolmannessa alaluvussa késittelen tarkemmin perehdyt-
tdmisen toimintaperiaatteita, osaamisen ja oppimisen merkitysta perehdyttdmisessd, perehdyt-
tdmisen hyotyjé seké perehdyttdmisen jalkeen kaynnistyvaa tydssé oppimista. Talla muodos-
tan ymmarryksen perehdyttdmisen suunnitteluun ja toteuttamiseen vaikuttavista tekijoista seka
perehdyttdmisen tarjoamista hyodyistd. Lopuksi tiivistan Kirjallisuusosion ja esittelen tutkiel-

man viitekehyksen.

2.1  Tutkielman tausta ja aikaisempi tutkimus

Aloitin syksylla 2015 perehtymisen osaamisen kehittamisté ja perehdyttdmistd koskevaan Kir-
jallisuuteen seké aiempiin tutkimuksiin. Suoritin hakuja Taisto-portaalissa, Doriassa, Google
Scholarissa, Scopuksessa sek& Deepdyvessé etsien aikaisempia tutkimuksia seka kirjallisuutta.
Suomalaista kirjallisuutta ja tutkimuksia etsiessani kéytin seuraavia hakusanoja: perehdytta-
minen, perehtyminen, tydhon perehdyttdéminen, osaamisen kehittdminen, oppiva organisaatio
sekd osaamisen johtaminen. Kansainvalista Kirjallisuutta seka tutkimuksia etsiessani kaytin
hakusanoina: human resource development, onboarding, organizational learning, learning
transfer, introduction, familiarization, employee orientation sekd employee development.
Huomasin hakuja tehdessani, ettd perehdyttdmiseen liittyvaa Kirjallisuutta ja aikaisempia tut-
kimuksia ei 10ydy kattavasti. Yrityksilta 16ytyvéat yleensa niiden omiin organisaatioihin laadi-
tut ohjeet ja perehdyttdmisoppaat. Suomalaisessa kirjallisuudessa on kasitelty perehdyttamista
suppeasti osaamisen kehittdmisen tai henkilOstostrategian késittelyn yhteydessd. Kansainvéli-
sessd kirjallisuudessa ongelma oli ldhes samanlainen. Perehdyttamista kasiteltiin usein artik-
keleissa henkildstéjohtamisen yhteydessad. Myos Kang ja Sung (2017, 83) ovat havainneet pe-
rehdyttdmistd koskevia tutkimuksia olevan véhén suhteessa siihen, miten suuri merkitys silla

on organisaation tehokkuudelle ja menestymiselle.



Suomalaisessa kirjallisuudessa perehdyttdmista ovat kasitelleet esimerkiksi Kjelin ja Kuusisto
(2003), Kangas ja Hamalainen (2008) seké Kupias ja Peltola (2009). Kansainvalisessa kirjalli-
suudessa ja artikkeleissa perehdyttdmistd sekd uuden tyontekijan kehittdmista ovat kasitelleet
esimerkiksi Davis ja Kleiner (2001), Sanders ja Kleiner (2002), Krenn ja Neubauer (2014) se-
k& Brown (2017).

Kjelinin ja Kuusiston (2003) sekd Kankaan ja Hamélaisen (2008) lahestymistavat perehdytta-
miseen ovat hyvin kaytannonléheisia, ja he perustelevat ndkemyksensa kaytannon kokemuk-
sillaan. Kankaan ja H&malaisen (2008) nékokulmasta perehdyttdminen on tydnopastamista.
Kjelin ja Kuusisto (2003) nakevét perehdyttdmisen moniulotteisena tapahtumasarjana, jolla
pyritdan sitouttamaan tyontekijat organisaation tuloksellisuuteen. Perehdyttdminen on heidén
mukaansa johtamista. Kupiaksen ja Peltolan (2009) ndkdkulma on sen sijaan yleisempi. He
kasittelevat perehdyttamistd laajasti aina lainsdddannosté toteutukseen ja huomioivat siihen
osallistuvien henkil6iden nédkokulmat. Davisin ja Kleinerin (2001), Sandersin ja Kleinerin
(2002) sek& Brownin (2017) nékokulma perehdyttdmiseen on yritysten muodolliseen koulu-
tukseen kytkeytyva. Perehdyttamiselld voidaan parantaa liiketoimintaa tai pahimmassa ta-
pauksessa heikentad sitd. Krennin ja Neubauerin (2014) mukaan yritys menestyy ja sopeutuu
maailman muutokseen, kun silla on jatkuva kyky uusia ja kehittdd omaa perehdyttamisohjel-

Mmaansa.

Osaamisen kehittamista késittelevad kirjallisuutta 16ytyi puolestaan kattavasti. Osaamisen ke-
hittdmista ovat kasitelleet suomalaisessa kirjallisuudessa esimerkiksi Viitala (2005), Ranki
(1999), Otala (2008) seké& Juuti & Vuorela (2006). Kansainvélisessa kirjallisuudessa osaami-
sen kehittamista ovat késitelleet esimerkiksi Glasersfeld (1995) ja Homer (2001).

Ainoa (2015) on tehnyt esiupseerikurssin tutkielmansa nuorten upseerien tyéssaoppimisesta
Rajavartiolaitoksessa. Hanen tutkimustehtdvanaan oli selvittaa kyselyin, miten nuoremmat up-
seerit ovat kokeneet tyotehtaviin perehdyttamisen ja tydssaoppimisen. Tutkielmassa selvisi,
ettd perehdyttdmisen onnistuminen oli selkedsti riippuvaista perehtyjan esimiehestad. Nuoret
upseerit kokivat oppineensa tyossa parhaiten vanhemmilta tyokavereilta, joita olivat t4ssa ta-
pauksessa opistoupseerit ja esiupseerit. Tutkielmassa selvisi myos, ettd tydssaoppimista hait-
tasivat toiden runsas mééara ja jatkuva kiire. Suunnitelmallisella toiminnalla ja toiminnan val-
vomisella koettiin olevan kehittdva vaikutus tyotehtéviin perehdyttdmisessa. Tutkielman pe-
rusteella tyéssa oppiminen koettiin tarkedksi nuorten upseerien arjessa, jossa tyotehtévat vaih-

tuivat nopeasti. Ainoan (2015) tutkimusongelmat olivat tutkielmani kannalta kiinnostavia ja
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antoivat suuntaa sen toteuttamiselle. Ainoan tutkielmassa ei tullut esille, ettd upseerit tulevat
uransa aikana toimimaan mahdollisesti myos itse perehdyttdjind. Heiddn saamansa kokemuk-
set perehdyttamisestd voivat vaikuttaa myos tapaan, jolla he itse tulevat perehdyttaméan tyon-

tekijoita.

Leppénen (2013) on tehnyt pro gradu -tutkielmansa koulutustehtavissa toimivien aliupseerei-
den késityksista tyohon perehdyttdmisestd. Hanen tutkimustehtdvéan oli selvittdd Etela-
Suomen Viestipataljoonan perehdyttdmisen toimintatapakulttuuria ja haasteita. Tutkimustu-
losten perusteella vanhempien kouluttajien seka tydyhteison tuki toimivat voimavaroina aliup-
seereiden perehdyttamisessa. Hyvin hoidetun perehdyttdmisen koettiin edistavan aliupseerei-
den ty6hyvinvointia, sitoutumista ja hyvaksyntdd organisaation jaseneksi. Leppasen tutkiel-
masta oli paljon hyétya tutkielmalleni. Hanen tutkielmansa aihe ja menetelmat toivat esiin
vaihtoehtoisia tapoja toteuttaa oma tutkielmani. Han on esittanyt jatkotutkimusehdotuksis-
saan, ettd perehdyttamisen kayténteita ja kulttuuria tulisi tutkia laajemmin Puolustusvoimissa.
Perehdyttdmistd voitaisiin kehittdd tunnistamalla joukko-osastojen perehdyttdmistoiminnan

erityispiirteet. Tutkielmani tuloksia voidaankin verrata hédnen tutkimustuloksiinsa.

Ketola (2010) on laatinut vaitoskirjansa asiantuntijoiden perehdyttamisesta tietoalan yrityksis-
sé&. Hanen tutkimustehtdvaan oli selvittdd, miten suomalaisen teknologiateollisuuden tietoalan
yritysten suunnitellut perehdyttdmisprosessit ja -mallit toteutuvat kdytdnndssa. Tutkimuksen
tavoitteena oli teemahaastatteluin 10yt44 tapoja, jotka auttavat tyontekijoitd sopeutumaan uu-
teen tyohonsa ja tydyhteisdonsa. Tutkimustulosten perusteella yritysten perehdyttamisen ta-
voitteena on ollut saada uudesta tyontekijasta nopeammin tuottava. VVuorovaikutuksen on ko-
ettu olevan merkittava tekija perehdyttamisessa. Ketola toteaa tutkimuksessaan perehdyttamis-
t4 koskevan kirjallisuuden olevan véhaistd. Varsinaista asiantuntijuutta koskevaa teoriaa ei
hanen mukaansa l0ytynyt. Ketolan tutkimustehtéva, -ongelmat seka -menetelmét ovat ohjan-
neet tutkielmaani. Ketola myos esittad tutkimuksessaan, etté esimiestehtavien perehdyttdmista

tulisi tutkia organisaatiokohtaisesti.

Loytamani taustamateriaalin perusteella paadyn kasitykseen, ettd suomalaisessa kirjallisuudes-
sa perehdyttamisté ei ole kattavasti késitelty. Koin yllatyksend, ettd perehdyttamisesta ei ole
muodostettua teoriaa. Organisaatioilla lienee yleensd omat erityistarpeensa, joiden perusteella
perehdyttdmisohjelmat on suunniteltu. Perehdyttamista kasittelevid tutkimuksia oli haasteel-
lista 10yt&d, koska niitd ei ollut monipuolisesti. Aiheitta sivuavien tutkimuksien painopisteena

oli yleensa tydssa oppiminen, mika ei suoraan liity aiheeseeni. Vahdaiset tutkimukset ja niista



saadut jatkotutkimusehdotukset ovat vahvistaneet ké&sitystani tutkielmani tarpeellisuudesta.
Kankaan ja Hamaldisen (2008, 25-26) mukaan perehdyttdmisen kehittdmisen ehtona on sen
jatkuva seuraaminen ja kontrollointi. Sandersin ja Kleinerin (2002, 85) mukaan perehdyttami-
sen seuranta ja palautteen kerd@minen varmistavat perehdyttamiselle asetettujen tavoitteiden

saavuttamisen.

2.2 Perehdyttdminen osaamisen kehittdmisen vaiheena

Juutin ja Vuorelan (2006, 41-44) mukaan osaamisen kehittdminen on tyoyhteisossa tapahtu-
vaa vuoropuhelua tyontekijoiden ja tydyhteison valilla. Siihen kuuluvat vaiheet ovat rekry-
tointi, perehdyttdminen ja tyénopastaminen, henkildston kehittdminen seka tydyhteison kehit-
tdminen. Organisaation ja yksilén vuoropuhelu alkaa, kun yksilé kuulee organisaatiosta en-
simmaisen kerran ja alkaa muodostaa siitd mielikuvaa. Hyva maine herattdd huomiota ja hou-
kuttelee organisaatiolle asiakkaita seka laadukasta henkilostod hakeutumaan organisaatioon
toihin. Rekrytoinnin ja tydhodnoton tarkein tehtdva on hankkia motivoitunutta henkildstod,
luoda hyva perusta tyontekijoiden ja organisaation véliselle suhteelle sekd vastata tyontekijoi-

den uratoiveisiin.

Kuvio 1. Osaamisen kehittdminen organisaatiossa (Juuti & Vuorela 2006, 42)



Tyohonotto jatkuu perehdyttdmiselld ja tyonopastamisella (Juuti & Vuorela 2006, 48). Pereh-
dyttamisell& tarkoitetaan vaihetta, jossa uudelle tydyhteisoon tulleelle tyéntekijalle kerrotaan
hénen tyonsa alkuvaiheessa olennaisia asioita tyosta, tydyhteisosta ja tydorganisaatiosta seké
sen toimialasta (Juholin 2008, 233). Perehdyttdminen ymmarretaan pitkakestoisena prosessi-
na, joka luo yksil6lle pohjan ja antaa suunnan toimia organisaatiossa. Perehdyttdminen on ke-
hityskeskustelun ohella osaamisen johtamisen valine, jossa yhdistyvat mennyt hetki, tulevai-
suus ja kehittdminen. Organisaation toiminnan kannalta se on keino saada tyontekija aikai-
semmin tuottavaksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.)

Perehdyttamista seuraa tyénopastus, jossa siirrytdan tyoymparisto- ja tydsuhdeasioista kéytan-
non tyotehtdvien harjoittamiseen (Moisalo 2011, 334). Tyodnopastuksella tarkoitetaan tytpai-
kalla tapahtuvaa valitonta ja yksilollistd opettamista tydhon liittyvissa tiedoissa ja taidoissa.
Sen tarkoituksena on auttaa tyontekijada suoriutumaan tyotehtévistd itsendisesti. (Kangas &
Héamaléainen 2008, 13.) Perehdyttamisen ja tyonopastuksen vélinen ero on hyvin héilyva. Téa-
man takia ne menevét toteutuksessa osittain paallekk&in. Toisaalta asioiden toistaminen mo-
lemmissa vaiheissa vahvistaa tyontekijan oppimista. (Moisalo 2011, 322.) Tassé tutkielmassa

tyonopastaminen ja perehdyttdminen ymmarretddn paallekkaisind vaiheina.

Perehdyttaja voi jatkaa tydnopastajana, mutta yleensa siihen on nimetty eri henkild. Tydnopas-
tajan ja perehdyttdjan osaamisvaatimukset ovat ldhes vastaavanlaiset kouluttamisessa ja moti-
voimisessa. Siirtyminen suppeammalle ja syvallisempéa tietoa vaativammalle osa-alueelle ko-
rostaa tydnopastajan merkitystd entisestadan. Opastajalta edellytetdén tyontekijan aktivoimisek-
si syvéllisempé&a tuntemusta tyttehtévastd, jota perehdyttéjéllé ei valttdmatté ole tarjota. (Moi-
salo 2011, 334-335.)

Juutin ja Vuorelan mukaan (2006, 53) tyo itsessaan opettaa yksilod. Tydssd oppiminen on tyo-
elaman yksi merkittdvimmista ja yleisimmistd oppimismenetelmistd. Se nahdéan osaamisen
kehittdmisen keinona, mutta se on myds monille mahdollisuus oppia tyén tekeminen parem-
min. Sen avulla pyritdén lisaédmaan tyontekijén tietoja ja taitoja seké sitouttamaan yksilo orga-
nisaation toimintaan. (Ranki 1999, 92.) Tutkimusten mukaan puolet oppimisesta tapahtuu te-
kemalld ja loput syntyvét tietoa hankkimalla sekd vuorovaikutuksen yhteydessa (Otala 2008,
68). Syvillistd osaamista syntyy, kun ihminen jasentelee omaa oppimistaan. Merkittavéksi
nousee ajatus siitd, kuinka téllainen hiljainen tieto saadaan jaettua tydyhteisossa. (Juuti &
Vuorela 2006, 53.)
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Organisaation keskeinen voimavara ovat ihmiset ja heiddn osaamisensa. Organisaatiolla on
menestymisen edellytykset, kun ihmisten voimavarat saadaan keskitettya ydinosaamisalueelle
tehokkaammin kuin muilla organisaatioilla. Henkiloston kehittdminen kdynnistyy strategialla
ja luomalla visio, johon tydyhteison toiminnalla halutaan pyrkié. Visiolla ja nykyiselld osaa-
misella on selkeé raja, joka pyritdan henkildstoad kehittamalla saavuttamaan. Vision méaaritta-
misen jalkeen on térkeda kartoittaa vallitseva osaaminen, ja pyrkia saamaan nékyviin sen ke-
hittdmista kaipaavat osa-alueet. Tamén jalkeen voidaan siirtyd méadrittelemaan ryhmaé- ja yksi-
I6tasojen koulutustarpeet. Nykypéivana néitd koulutustarpeita voidaan tyydyttdd monella eri
tavalla, kuten kurssittamalla, tyGtehtdvien vaihdolla, sijaisuuksilla ja vastuualueiden jaoilla.
(Juuti & Vuorela 2006, 57-58.) Henkiléston kehittdminen toimii nykyaan kahdenkauppana.
Henkiloston tahtoessa kehittyd organisaation tulisi tukea tata tarjoamalla siihen edellytykset.
(Viitala 2005, 256.)

Viimeisena vaiheena on tydyhteison kehittdminen. Kehittdminen pitéa aloittaa heikkouksista,
mutta sen tarkoituksena ei ole syyttadé ketddn. Esimiehen tehtdvané on havaita kehittdmistar-
peet ja rakentaa vuorovaikutuksellista keskustelua tydyhteisdssa. Tydyhteison kehittamisen
tarkoituksena on saada vuorovaikutteisesti henkildsto osallistumaan keskusteluun, rakenta-
maan luottamusta ja tata kautta kehittymaan. (Juuti & Vuorela 2006, 60, 62-64.) Edelld kuva-
tun osaamisen kehittdmisen vaiheistuksen mukaisesti perehdyttdminen toimii organisaation
osaamisen kehittdmisen merkittavana valivaiheena. Seuraavien vaiheiden ja koko organisaati-
on kehittymisen voidaan olettaa olevan perehdyttdmisesta riippuvaisia. (ks. Juuti & Vuorela
2006, 42, 48-49.)

2.3 Perehdyttamisen toimintaperiaatteet ja hyvat kaytanteet

Perehdyttdminen on nykypéivéana valttamatonta. Kaikki tulokkaat tarvitsevat perehdyttamista,
jotta heilla olisi hyvat valmiudet selviytya tyonteosta itsendisesti. (Kangas & Hamaldinen
2008, 1.) Organisaation mittakaavassa perehdyttdmisen tavoitteena on saavuttaa kilpailuetua.
Yksilon ndkdkulmasta tavoitteena on véhentaa tyontekemisessa tapahtuvia virheita. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 20.) Kauhasen (2006, 146) mukaan lahtékohtana on tyttehtévien oppiminen,
minka lisaksi tyoturvallisuus ja tyonlaatu ovat tarkeédssa roolissa. Kangas ja Hamaldinen
(2008, 6) painottavat myds oppimisen merkitysta perehdyttdmisessé. Kupias ja Peltola (2009,
17-18) sen sijaan madrittelevat perehdyttamisen keskeisimmaksi tavoitteeksi tyontekijan saa-

misen tunnetilaan, jossa hédn kokee kuuluvansa tydyhteiséon.
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Perehdyttamisen tavoitteissa yhdistyvat samalla yksilén oppiminen, tyonhallinta sek& tyoyh-
teison vuorovaikutteisuus. Liséksi perehdyttdminen ndhd&éan organisaation pitkévaikutteisena
ja kokonaisvaltaisena toimintana, jonka keskeisend tavoitteena on kauaskantoisesti sitouttaa
yksilo sekd uudistaa organisaatiota. Tyon syvallisempaa hallintaa silla ei kuitenkaan tavoitella,
vaan ammatissa kehittyminen tapahtuu jatkokoulutuksen ja kokemuksen myota. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 17.)

Hyva perehdyttdminen pitda sisallaan erilaiset kdytannon toimet, joiden avulla yksilén tyon
tekeminen helpottuu ja hdnen osaamisensa alkaa kehittyd. Hyva perehdyttdminen huomioi tu-
lokkaan osaamisen ja hyddyntaa sitd monipuolisesti perehdyttamisprosessin aikana. Perehdyt-
tdminen on koko tydyhteison etu, koska se auttaa kaikkia sen tahoja onnistumaan. (Kupias &
Peltola 2009, 19.) Perehdyttdminen on kaksisuuntainen prosessi, jossa tyontekija ja tyénantaja
oppivat toisiltaan. Tyontekija saa oleellista tietoa tydyhteisostd, tydtehtavisté ja organisaatios-
ta, kun taas toisaalta organisaatio saa tarkeda tietoa tyontekijastd. Tiedot eivét valttdmatta

vaihtuisi ilman perehdyttamisté. (Moisalo 2011, 336.)

Perehdyttdminen ei liity ainoastaan tydsuhteen alkuun, vaan se koskettaa samalla tavoin uu-
teen tydtehtdvaan organisaation sisélla siirtyvaa henkiloa (Kupias & Peltola 2009, 18). Silloin
painopiste ei ole organisaatioon ja ty0yhteiséon tutustuttamisessa vaan se on tyotehtéviin pe-
rehdyttdmisessa. (Viitala 2008, 252.) Kjelinin ja Kuusiston (2003, 14-15) mukaan perehdyt-
tdminen on helpommin ymmarrettavissa sellaisissa tehtévissd, joissa organisaatioon palkataan
nuori tyontekija. Yleensd kun palkataan kokeneempi ja osaavampi henkil® asiantuntija-, esi-
mies- tai suunnittelutehtdviin, perehdyttdmisen ja tyonopastamisen merkitys jaa valitettavan

vahaiseksi.

Sanders ja Kleiner (2002, 82-83) esittelevat artikkelissaan organisaation onnistuneeseen pe-
rehdyttdmiseen johdattavat toimintaperiaatteet, joihin tulisi kiinnittdd huomiota ennen henki-
I6iden perehdyttdmistd. Alkuun tulisi arvioida organisaation, yksikon seké uuden tyontekijan
tarpeet. Tiedostamalla organisaation tavoitteet voidaan tunnistaa tyontekijan tarpeet. Tyonte-
kijéalle tulisi luoda ymmarrys odotuksista hantd kohtaan, hanen merkityksestaan tyéyksikolle,
tyoyksikdn merkitys organisaatiolle sek& organisaation merkitys liiketoiminnassa. Toiseksi tu-
lisi tunnistaa perehdyttdmisen tavoite, mihin paastaan selvittdmalld organisaation tyotehtdvien
sisdltd ja pohtimalla sellaisia asioita, jotka helpottavat tyontekemista ja tekevét tyontekijasta
nopeasti tuottavan. Tassé kohtaa tulisi huomioida samalla ké&ytdssa olevat resurssit ja aika.

Kolmanneksi perehdyttdmisesta tulisi suunnitella prosessi, joka soveltuu koko organisaation
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ké&yttoon. Prosessin ehtona on, ettd perehdyttdmiseen kaytettdva aika, resurssit ja laajuus ovat
samassa suhteessa keskendan. Kun aikaa on kaytettdvissé runsaasti, perehdyttamisprosessin
tulee olla laajempi. Perehdyttdminen vaatii tarkempaa suunnittelua siind vaiheessa, kun aika ja

resurssit ovat rajoitettuja.

Neljanneksi perehdyttamisesta tulisi laatia tarkastuslista, joka toimii muistilistana ja doku-
menttina prosessin lapiviemisessd. Tarkastuslista voi sisaltda seuraavia asioita: tyopaikan ku-
vaus ja historia, palkkajaksot ja palkanlaskentatiedot, kehityskeskustelu, tehtavankuvaus, kor-
vaukset, loma- ja sairaspéivét, yritysstrategia, ty6- ja hyvinvointietuudet, lomajaksot, tilojen
esittely, toimintatavat ja menettelyt seka avainhenkilostolle esittaytyminen. Viidenneksi tulisi
mahdollistaa tyontekijélle oppimisen ohjaus. Késikirjat vaikuttavat helpolta ratkaisulta, mutta
hyvin kehitetyilla tietokoneohjelmilla saadaan parempi ja pitkajanteisempi vuorovaikutus op-
pimisen edistdmiseksi. Kuudenneksi perehdyttdmisesta tulisi tehd& joustavaa, jotta sitd voi-
daan tarvittaessa muokata ja kehittdd palautejarjestelmén avulla. Perehdyttdmisen tavoitteet
saavutetaan seuraamalla tyontekijoita ja kerd&malla heiltd palautetta prosessista. (Sanders &
Kleiner 2002, 83-85.)

Lopuksi Sanders ja Kleiner (2002, 85) korostavat vield asioita, joita tulisi huomioida pereh-
dyttamisen yhteydessé. Perehdyttdmistilanteet tulisi aloittaa aina organisaation historialla, pe-
rehdyttdmisen tulisi olla mukavaa, ja jokaiselle perehtyjélle tulisi mahdollistaa oma mentori.
Uusi tyontekija tuo organisaatioon mukanaan uutta tietoa ja taitoa, joita voidaan hyddyntéé
vasta, kun tyontekija kokee sopeutuneensa organisaatioon. Organisaatioon sopeutuminen
kaynnistyy, kun tyontekija sulautuu organisaation kulttuuriin. Perehdyttamisestd saadaan mu-
kavaa silloin, kun se on hyvin valmisteltua, tuo vain riittdvdn méaarén tietoa ja ilmapiiri pysyy
positiivisena. Mentoroinnin jarjestamiselld tehostetaan perehdyttdmisprosessia, koska silla
varmistetaan tiedon jatkuva saatavuus. Oppimisen kannalta paras tulos saavutetaan, kun ihmi-

nen opettaa toista ihmista.

Moisalon (2011, 324) mukaan onnistuneelle perehdyttamiselle on kaksi perussaantoa. Pereh-
dyttamisen tulee olla aina siten suunniteltua, ettd sen vaiheet ja vastuut on kuvattu tarkoin.
Toiseksi se tulee toteuttaa suunnitelman mukaisena prosessina. Prosessimaisuus on myos Ju-
holinin (2008, 236-237) mukaan keskeinen kriteeri perehdyttdmisessé. “Asioita kdydaan la-
vitse kuukausien ajan, jolloin ne on mahdollista siséistéa kunnolla. Prosessi on suunnitelmal-
linen ja johdonmukainen, ja kokonaisuus on koko ajan perehdytettdvan tiedossa”. Muita

oleellisia kriteereja ovat perehdyttdmisohjelman yksil6llinen laadinta, yritysjohdon osallistu-
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minen perehdyttdmiseen ja muiden yritysten perehdyttdmisohjelmien hyddyntdminen. Davis ja
Kleiner (2001, 47) korostavat positiivisen asenteen luomista perehdyttdmisprosessin aikana,
koska silld tuetaan tulokkaan suoriutumista tytehtavissa. Positiivisen asenteen luominen tuli-

si aloittaa heti ensimmadisesta kohtaamisesta ja jatkaa sitd ensimmadisten kuukausien ajan.

Perehdyttdminen on monivaiheinen prosessi riippuen olosuhteista, perehdytettavien maarasta
ja heidan tarpeistaan. L&htokohtaisesti jokaisen kohdalla perehdyttdmisen suunnittelu ja to-
teuttaminen tulisi kuitenkin tehdd mahdollisimman henkildkohtaisesti. (Davis & Kleiner
2001, 43; Osterberg 2014, 116-117.) Kupiaksen ja Peltolan (2009, 102—-110) mukaan pereh-

dyttaminen voi edeté seuraavan prosessin mukaisesti.

Ennen rekrytointia. Perehdyttdmisen valmistelu aloitetaan jo varhain ennen rekrytointivaihet-

ta. Siin& suunnitellaan tulevaan tehtdvaan tarvittava osaaminen ja mietitd&n niitd ominaisuuk-

sia, joita tehtdvaan haluttavalta henkil6ltad vaaditaan. Rekrytointivaiheen aikana. Vaiheen ai-

kana tyota hakeville annetaan kuva organisaation erityispiirteista ja vaatimuksista sekd samal-
la hankitaan hakijoista tarpeelliset tiedot. Haastatteluilla kdynnistetddn samalla henkilén
osaamisen kehittdminen, ja mikali rekrytointi saadaan hoidettua hyvin, se mahdollistaa pereh-

dyttamisen laadukkaan suunnittelun ja aloittamisen, kun henkild on valittu tehtavaan.

Ennen tyOpaikalle saapumista. Esimies ottaa tulokkaaseen yhteyttd hyvissa ajoin, jotta kyke-

nee valmistelemaan keskustelun aikana saadun tiedon pohjalta mahdollisimman tarkan ja yk-
sil6llisen perehdyttdmissuunnitelman. Samalla tulokas voi kysya epaselvié asioita esimerkiksi
tyOpaikalle saapumisen suhteen, ja néitd esimies tarkentaa keskustelun aikana. Tavoitteena on
tutustua ja saada tulokkaalle kuva, ettd hénet tullaan ottamaan lampimasti vastaan tulevalla

tyOpaikalla.

Tulokkaan vastaanottaminen. Vastaanotolla annetaan tulokkaalle ensivaikutelma tydyhteisos-

ta, ja silla luodaan positiivinen jatkumo. Esimiehen tulisi osallistua vastaanottoon, ja sen kan-

nattaisi olla mahdollisimman rauhallinen tilaisuus.

Ensimmainen tyfpaivd. Ensimmaisen paivén aikana esitelladn tyopiste, tydtilat seka tyokave-

rit ja kdydaan lavitse tyotehtavaan liittyvia asioita. Mikali mahdollista, kaikki hallinnolliset
asiat kuten luvat ja oikeudet olisi hoidettu valmiiksi etukateen. Muutoin paivan tulisi olla ta-

sainen, jotta tulokas kykenee tarpeellisen tiedon omaksumaan.
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Ensimmaisen viikon ohjelma. Ensimmaisen viikon tavoitteena on saada tulokas ajettua sisaan

tyohonsd mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. Tydyhteis6on tutustuminen ja tydntekoa
helpottavan ohjeistuksen antaminen edesauttavat tulokkaan perehtymistd. Ensimmaisen viikon
aikana kdydaan esimiehen kanssa keskustelu, jossa osaamista ja sen vaatimuksia tarkennetaan.
Sen jalkeen perehdyttdmissuunnitelmaa voidaan tarkentaa ja muokata niit4 vastaaviksi. Viik-

ko on suunniteltu liian tiiviiksi, jos tulokas ei ehdi tekemaan omia tyotehtavidan.

Ensimmaisen kuukauden ohjelma. Ensimmaisen kuukauden aikana on tavoitteena tulokkaan

opastaminen tyokulttuuriin ja tyéhon. Sen aikana on annettava mahdollisuus tuoda esille omia
ideoita ja ndkemyksid toiminnan kehittdmiseksi sekd pyrittava vastaanottamaan ja antamaan
palautetta molemminpuolisesti. Tassa kohtaa korostuvat esimiesten palautteenomaksumiskyky
sekd halu kehittdd toimintaa. Lisdksi ensimmaisen kuukauden aikana pyritdan osallistumaan
organisaation yhteisiin perehdyttdmistapahtumiin, jos sellaisia on jarjestetty. Esimiehen kans-
sa keskustellaan tyontekijan saamasta perehdyttamisesta ja arvioidaan sen avulla, onko hanella

riittdva kyky onnistua tydssaan.

Koeaika. Suomessa laki méaraé koeajan kestavan nelja kuukautta. Perehdyttdminen ei véltta-
matta paaty siihen, vaan se jatkuu usein pidemmalle tarpeen mukaan. Koeaikana on téarkeaa,
etta asetetut tavoitteet perehdyttdmiselle saavutetaan, ja tyontekijastd saadaan tyOyhteison
toimiva jasen. Koeajan loppuhetkillad esimiehen kanssa kdydaan keskustelu, jossa arvioidaan
perehdyttdmisen laatu ja kehitystarpeet seké tarve jatkaa perehdyttdmistd. (Kupias & Peltola
2009, 102-110.)

Perehdyttamisesta vastaa aina esimies, mutta tuen ja ohjauksen antamiseen osallistuvat yleen-
s& muut tydyhteison jasenet (Kupias & Peltola 2009, 19). Esimies yleensa jakaa tehtavat tyo-
yhteisdn ja hanen maarittdmansé perehdyttdjan kesken. Viimekédessa onnistuneen perehdyt-
tdmisen madrittelee siihen valittu perehdyttdja ja hdnen ominaisuutensa tehtdvaan. Parhaana
tyontekijana pidetty henkilo ei valttamatta ole aina paras valinta perehdyttajaksi. Perehdytté-
miseen kannattaa valita henkild, joka on siitd aidosti kiinnostunut ja jolla on riittavat kyvyt
sen toteuttamiseen. (Moisalo 211, 330.) Laadukkaasti toteutettu perehdyttdminen edellyttaa ai-
toa kiinnostusta uutta tyontekija ja hanen osaamistaan kohtaan (Osterberg 2014, 125). Pereh-
dyttdminen vaatii aina ammattitaitoisen perehdyttdjan, mutta hyviin tuloksiin paéstdén vasta,
kun kaikki tyoyhteison jasenet saadaan osallistumaan perehdyttdmiseen (Kjelin ja Kuusisto
2003, 195).
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Oleellisesti koulutukseen liittyvd mentorointi voidaan yhdistad perehdyttdmiseen. Jokaiselle
tyontekijalle voidaan nimetd henkilékohtainen mentori. Mentoroinnilla pyritddn muodosta-
maan kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde, johon molempien osapuolten sitoutuminen on tar-
kedd. Mentorin tehtdvana on tukea ja ohjata yksiloa henkil6kohtaisessa kehittymisessa niin,
etta perehtyja tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Pdinvastaisesti perehtyjan tulisi
tukea mentoria vanhanaikaisten tapojen paivittdmisessa kohti tuoreempia lahestymistapoja.
Mentoroinnilla pyritddn yksilon tyon sekd ammattitaidon pitkdjanteiseen kehittdmiseen ja

joissakin organisaatioissa se on jatkuvaa. (Juholin 2008, 240.)

Perehdyttdminen kannattaa aina jaksottaa, ja ihannetilanteessa perehtyja saa tarpeellista tukea
sitd vaativissa tilanteissa. Tyon alkuvaiheessa uusi tyontekija kohtaa suuren maarén informaa-
tiota uudesta organisaatiosta ja tydstd. Asioiden omaksuminen kannattaa jaksottaa etenemalla
yleisisté asioista erityisiin. Esimerkiksi ensimmaéisen pdivan ohjelmana voi olla ainoastaan tu-
tustuttaa henkil® organisaatioon ja toivottaa hanet tervetulleeksi tydyhteisoon. (Kjelin ja Kuu-
sisto 2003, 196.) Yritys tarvitsee aina koostaan riippumatta tehokkaan perehdyttdmisohjelman
tyoyhteisén hyvinvoinnin yllapitdmiseksi, kustannusten saastamiseksi seka yhteisten yritysta-

voitteiden saavuttamisen edistdmiseksi (Davis & Kleiner 2001, 48).

Perehdyttdmisen jalkeen perehdyttdmistoimintaa on pyrittava kehittamaan. Kangas ja Hamé-
ldinen (2008, 25-26) jakavat kehittdmistoimenpiteet kahteen vaiheeseen. Ensin selvitetdan
kehitystarpeet, ja niiden avulla tehddén kehittdmissuunnitelma. Kehitystarpeet saadaan parhai-
ten selvitettya haastattelemalla perehtyjia ja perehdyttdjia. Molempien nakdkulmien huomioi-
minen on tarkedd, koska ne saattavat poiketa toisistaan. Haastatteluiden tuloksia verrataan pe-
rehdyttdmiselle asetettuihin tavoitteisiin, ja huomioidaan heikkoudet perehdyttdmisohjelman
kehittdmisessd. Tarpeita 10ytyy yleensa runsaasti, minka takia on tarke&& valita niista tar-
keimmat. Perehdyttdmisen kehittdmisen merkittavéana edellytyksend on sen jatkuva seuraami-

nen ja kontrollointi.

2.3.1 Ihmisten kasitykset oppimisesta ohjaavat perehdyttamista

Perehdyttdminen heijastaa organisaation vaikuttajien késityksia siitd, minkalainen ajatusmalli
heilld oppimisesta on. Tallaisen ajatusmallin varassa perehdyttdminen ja oppimistilanteet
yleensé suunnitellaan ja toteutetaan. Organisaation vaikuttajien ja jasenten tulee ymmartaa se-
k& omat, ettd organisaatiossa vallitsevat oppimiskasitykset, jotta perehdyttdminen voidaan

suunnitella yrityksen toimintamalleja tukevaksi. Organisaatioiden perehdyttdmisohjelmissa
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langetaan usein tilanteisiin, jossa kerrotaan tavoitteista, mutta unohdetaan, kuinka prosessi tu-
lisi organisoida. Perehdyttdminen toimii merkittdvana pohjana yrityksen kaikelle toiminnalle,
jota se myds myohemmin edustaa. Siksi perehdyttdminen tulee ymmart&éd kokonaisvaltaisem-
pana tapahtumana. Perehdyttamisen aikana néhdyt ja koetut toimintatapamallit siirtyvat orga-
nisaation elamassa eteenpdin ja nain korostavat itseddn. Organisaation strategiasta ja tavoit-
teista kertominen ei pelkéstadan riitd, vaan niiden mukaisesti on osattava toimia. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 38, 44-45.) Perehtymisprosessin suunnitelmallisessa toiminnassa on liséksi
ymmarrettdva oppimisen ja ohjaamisen haasteet suhteutettuna organisaation toimintatapakult-
tuuriin. Oppimisen ndkokulmasta on mietittava perehdyttamisessa valittdmasti tarvittavia asi-
oita. (Kupias & Peltola 2009, 43.)

Osterbergin (2005, 120) mukaan oppiminen on lahtdkohta osaamisen kehittamiselle. ”Oppi-
misella tarkoitetaan pysyvaa muutosta ihmisen tai organisaation toiminnassa tai ajattelussa”
(Otala 2008, 65). Yksilén oppiminen toimii koko organisaation oppimisen pohjana, jota tulisi
siksi tukea ja ohjata mahdollisimman monipuolisesti. Ihmisen oppiminen perustuu usein kon-
struktivistiseen oppimiskésitykseen, jossa motivaatiolla ja oppimisympdristolla on suuri mer-
kitys oppimiselle. (Otala 2008, 66.) Konstruktivismin mukaisessa ajattelussa tieto ei itsessaan
siirry, vaan oppija toimii tiedon siirtdjana (Kupias 2005, 8). Konstruktivismin kasitteen néh-
daén viittaavan siihen, miten kukin meistd méarittelee ja tulkitsee kokemuksen. Erona ihmis-
ten vélisissd kokemuksissa ovat kasitykset todellisuuden luonteesta ja tietoon liittyvasta Kiin-

nostuksesta, mutta kokemus itsessadn pysyy aina samanlaisena. (Glasersfeld 1995, 6.)

Jokainen yksil6 oppii eri tavalla, mikd on huomioitava henkildston kehittdmisessa tarjoamalla
vaihtoehtoisia tapoja (Ranki 1999, 30). Organisaation oppiminen perustuu yhteisen nakemyk-
sen luomiseen ja sen soveltamiseen kdytdnndssd. Se on oppimisen tapainen prosessi, jolla
muodostetaan organisaatiolle uutta osaamista. Prosessi aktivoituu tarpeesta tai ongelmasta,
jonka ratkaisemiseksi vaaditaan ulkopuolista tietoa. Ihminen luo oppimisen kautta uutta tietoa,
joka tyOyhteistssa jaetaan yksildiden kesken, jolloin jaettu tieto muodostaa yhteisen ndkemyk-
sen. Nakemyksen avulla puolestaan uutta tietoa sovelletaan yhdessa kaytantoon. Edelld mai-
nittu tiedon rakentaminen ei synny ilman johtamista, vaan prosessin lapivieminen vaatii orga-
nisaatiossa oikeanlaisia rakenteita. (Otala 2008, 71, 74-75.) Konstruktivistisen oppimiskési-
tyksen suosiminen ndkyy perehdyttdmisessé silloin, kun perehdyttdmisessé keskitytdan koko-
naisuuksiin ja pyritdan tuottamaan ymmarrysté asioiden valisille suhteille (Kjelin & Kuusisto
2003, 43-44).
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Organisaation rakenne vaikuttaa oppimiseen, silla se sdatelee yksildiden toimintaa sek& ohjaa
vastuita ja tehtdvid. Rakenteen katsotaan vaikuttavan kolmeen suureen kokonaisuuteen. En-
sinnakin se kohdistaa huomiokykyé ja kertoo tulevista haasteista. Toiseksi se maarittad kes-
kustelun aiheet ja alueet tyoyhteison valisessa verkostossa. Kolmanneksi se tuottaa palkitse-
misjarjestelmén, joka tuo motivaatiota ratkaista asioita ja kehittdd osaamista. (Viitala 2005,
218.) Organisaation oppimista voidaan hahmottaa tarkastelemalla sité neljassé tasossa: orga-
nisaatio, verkostot, rynmat ja yksilot. Ylimmalla tasolla ndkyy kaikki se oppiminen, jota yritys
talla hetkelld edustaa. (Viitala 2005, 57.)

Osaamisen ymmartdminen oppimisen ohella on tarkedd. Perehdyttdmisen kdynnistamisessa on
yleensd monia eri vaihtoehtoja, mutta usein pohdinta kohdistuu kysymykseen siitd, millaista
osaamista tulokkaalla ennestadn on, ja millaista osaamista hanelta tulevaisuudessa vaaditaan?
(Kupias & Peltola 2009, 43.) Osaaminen tulisi ymmartéa aina hyvin laaja-alaisena ilmitna.
Tehtavista suoriutuminen vaatii usein yksildiden osaamisen yhdistamistd, mistd muodostuu
organisaation osaaminen. (Otala 2008, 47.) Homer (2001, 59, 61) toteaa, ettd organisaatiossa
tulisi minimoida henkiloston harjoitteluihin kaytettavé aika ja keskittyé erityisesti niihin asi-
oihin, joita yksilot tarvitsevat. Han nékee tdman merkittdvéana, jotta yksildiden osaamisvajeet
voitaisiin tunnistaa suhteessa organisaation strategiaan. Osaamisen hallinnalla organisaatiossa
tapahtuvat henkilokoulutukset voidaan suunnitella organisaation strategian mukaisesti. Orga-
nisaation taytyy kyetd tarkastamaan yksil6llisten taitojen tilanne ja suunnitella keinot havaittu-

jen osaamispuutteiden tayttamiseksi.

Parhaimmillaan perehdyttdminen kehittdd yksilén osaamista hyddyntden hanen aikaisemman
osaamisensa. Osaamisen kehittdminen onnistuu siis parhaiten, kun huomioidaan yksilon
aiempi osaaminen. Uusi tyontekija tarvitsee tydssa selviytydkseen osaamista. Useissa yrityk-
sissa on laadittu osaamiskartoituksiin liittyvid taulukoita ja kaavioita, joiden hyddyntdminen
perehdyttdmisen suunnittelussa on jarkevaa. Niiden avulla muodostetaan pohja uudelle ty6n-
tekijalle ja arvioidaan nykyhetkinen osaamistaso seka koulutuksen tarve. Osaaminen voidaan
hahmotella eri osaamisalojen mukaisesti tehtdvékohtaiseen osaamiseen, tiimi- tai tyoyhtei-
sfosaamiseen, organisaatio-osaamiseen, toimialakohtaiseen osaamiseen, tyésuhdeosaamiseen
ja yleisosaamiseen. (kuvio 2) Eri osaamisalueet menevat osittain merkityksissédan toistensa
paalle, mutta jasentelyn avulla perehdyttdmisalueet ovat selkedmmin havaittavissa ja siten tar-
peellinen osaamisen kehittdminen saadaan kohdistettua oikein. (Kupias & Peltola 2009, 88—
89.)
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Tehtivakohtainen

Yleisosaaminen .
osaaminen

Ty6suhdeosaaminen Tiimiosaaminen

Toimialakohtainen Organisaation
osaaminen osaaminen

Kuvio 2. Osaamisen kartoittaminen osaamisalueisiin. (Kupias & Peltola 2009, 90.)

Tehtévéakohtaisella osaamisella tarkoitetaan niita tapoja ja toimintoja, joita tarvitaan vélitto-
masti tyon tekemisessé. Tiimi- ja tydyhteisokohtaisella osaamisella tarkoitetaan tydyhteisossa
tarvittavia taitoja. Yleensa téllainen osaaminen kulkee hiljaisen tiedon kautta, ja siksi on tar-
kedd tuoda se perehdyttdmisen avulla muiden tietoon. Organisaation osaamisella tarkoitetaan
sen arvoihin ja strategiaan nojaavaa osaamista, joka kulkeutuu henkildiden tehtdvien vaihdon
mukana. Toimialaosaaminen on tehtdvankuvan mukaista osaamista, jota voidaan hyddyntéa
toisessa organisaatiossa vastaavanlaisessa tehtavassd. Tyosuhdeosaaminen on omaan tydsuh-
teeseen ja velvollisuuksiin liittyvaa osaamista. Yleensé se muodostuu jo rekrytointivaiheessa,
mutta perehdyttdmisen yhteydessa se kertaantuu. Yleisosaamisella tarkoitetaan elamén aikana
hankittuja tietoja ja taitoja, jotka jo rekrytointivaiheessa voidaan kuvata edellytyksina tehté-
vaan valinnalle. Sellaisia ovat esimerkiksi sujuvan suomenkielentaidon ja hyvien sosiaalisten
taitojen edellytys. (Kupias & Peltola 2009, 90-92.) Osaaminen nékyy lopulta organisaatiossa
tai ryhmassa suorituskykynd. Vahvasti sidoksissa kyseiseen kykyyn ovat ne suoritustavat ja
menetelmat, joilla palvelut tuotetaan. Yritystasolla puhutaan yritykselle strategisesti merkitta-
vasta ja liiketoiminnan menestyksen takana olevasta osaamisesta eli ydinosaamisesta. (Ranki
1999, 22.)
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2.3.2 Perehdyttdmisen hyodyt

Perehdyttaminen tuo selkedn hyddyn tydyhteisdon ja organisaatioon, koska sen avulla tyénte-
kija saa tarpeellisen opin tydhonsa, minimoi virheiden méarén ja oppii tekemaén asiat oikein.
Perehdyttamiselld sééstetdan virheiden korjaamiseen kuluvaa aikaa, ja samalla parannetaan
tyontekijan tyomotivaatiota sekd jaksamista. Tyontekija muodostaa hyvin nopeasti uudesta
tyOpaikastaan ensivaikutelman, jonka perusteella hédn tulkitsee halukkuutensa jaada organisaa-
tioon tai l&hte& organisaatiosta. Henkildston vaihtuvuuden ja poissaolojen mééran on katsottu
olevan sidoksissa tyomotivaatioon, jota hyvin toteutetulla perehdyttdmiselld voidaan kasvat-
taa. (Kangas & Hamaélédinen 2008, 4-5.) Perusteellisesti ja laadukkaasti hoidettu perehdytté-
minen parantaa henkilon sitoutumista organisaatioon ja tekee hédnesta yritykselle nopeammin

tuottavan jasenen (Kjelin & Kuusisto 2003, 14, 17).

Perehdyttaminen tukee tyontekijoiden tyoturvallisuutta, silla lainsd&ddantd suojelee erityisesti
tyontekoa ja siihen opastamista (Kupias & Peltola 2009, 20). Erityisen tarkednad on pidetty
hetked, jolloin uusi tydntekija saapuu tydyksikkdon tai tilannetta, jossa tyontekijéalld tapahtuu
merkittdvad muutos tyotehtavéssd. Perehdyttdminen ymmarretddn tyoturvallisuuden osana, ja
sen jarjestamista koskevia sdadoksia kasitelladn useissa eri laeissa. Yleensa tyoturvallisuusasi-
at ovat yhdistettyind yrityksien perehdyttamisohjelmiin, joiden avulla tydntekijoille tuodaan
esille tyopaikan mahdolliset riskitekijat. (Kuikko 2006, 59; Kangas & Haméléainen 2008, 4.)
Tydturvallisuusasioihin perehdyttdmiselld luodaan tyontekijalle myés turvallisuuden tunnetta
(Osterberg 2014, 115). Lepistd (2004, 56-57) kuvaa perehdyttdamisen hyddyttavan moninai-

sesti kaikkia osapuolia. (kuvio 3)



Perehdyttamisen hyodyt

Tyontekijan hyddyt Esimiehen hyodyt Tybpaikan hyddyt

rmuutia ja jannitysta - Alaisen tunteminen kyetadn tekemian - Tydin laatu ja tulos parantuvat
htelsan kokonaisvaltaisest] ja tehokkaasti

in cikein ja sujuvasti = Tydssa tapahtuvien vadrinkasitysten ja
alkaen ongelmien ratkaiseminen helpottuu

e . .
ess e i - Rakentaa vankan pohjan hyville

tyoyhteisdlle ja sen yhteishengelle
- Sadstaa myds esimiehen alkaa
tulevaisuudessa

- Laadukkaiden
al saavuttaminen

Kuvio 3. Perehdyttdmisen hyddyt organisaatiossa. (Lepistd 2004, 56-57.)

2.3.3 Perehdyttdmisté seuraa tyGssé oppiminen

Tydssaoppimisen madritelmid on kirjallisuudessa useita niin yhteen kuin erikseenkin kirjoitet-
tuina. Ne eivét ole tutkielmani kannalta merkittavié asioita, mutta niiden maarittely mahdollis-
taa erojen hahmottamisen perehdyttdmisestd. Opetushallitus (2002, 5) maédrittelee tydsséop-
pimisen seuraavasti: “Tydssaoppiminen on ammatilliseen koulutukseen kiintedsti kuuluva
opintojen osa ja koulutuksen jarjestamismuoto, jossa osa tutkinnon tavoitteista opitaan tyo-
paikalla. Se on aidossa tydymparistossa tapahtuvaa tavoitteellista, ohjattua ja arvioitua opis-
kelua”. Varilan ja Rekolan (2003, 5) mukaan tydssaoppiminen eroaa (erikseen Kirjoitetusta)
tyOssd oppimisesta seuraavasti: ’Kun tutkitaan sitd oppimisen ilmioté, joka tydelamassa toi-
mivan ihmisen kohdalla tapahtuu, on syyta puhua tydssa oppimisesta. Kyseessa on talléin op-

piminen, jonka kontekstiksi, tapahtumapaikaksi, on spesifioitu tydelama”.

Taman tutkielman kannalta on tarkedd ymmartad, ettd perehdyttdminen eroaa selvésti tydssa
oppimisesta. Perehdyttdmiselld tuotetaan yksilélle valmiudet selviytya ty6ssa ja tyoyhteisossa,
jotta han kykenee tydssé oppimaan perehdyttamisjakson jalkeen. Tydssdoppiminen ymmarre-
tdan sen sijaan perehdyttdmisen kanssa osittain pééallekkaisend prosessina, koska tydssaoppi-

misjakson aikana tyontekija saa vaistaméatta myos perehdytysta tydyksikkdon ja tydtehtaviin.
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2.4  Tutkielman viitekehys

Olen kiteyttanyt edellda kuvatun tutkielman viitekehyksen havainnollistavaksi kuvaksi, jossa

luon ymmarryksen perehdyttdmisen merkityksesté organisaation osaamisen kehittymisessa.

Organisaation osaamisen kehittyminen

Organisaation
strategian
onnistuminen

Organisaation oppiminen

Kuvio 4. Tutkielman viitekehys. (1.2.2017)

Perehdyttdminen tulee ymmartaé pitkékestoisena, vuorovaikutteisena ja tavoitteellisena pro-
sessina, jonka tarkoituksena on saattaa uusi tyontekija organisaation jaseneksi, ohjata tyéteh-
tavissd, sitouttaa organisaatioon ja kehittd4 osaamista. Organisaatioon rekrytoidun tyontekijan
perehdyttdminen suunnitellaan aina yksilokohtaisesti aikaisempi osaaminen ja tulevat tavoit-
teet huomioiden. Siséltd vastaa muistilistaa, jossa asiat etenevat jarjestyksessé yleisesta erityi-
seen. Silloin asioiden sisdistaminen on helppoa. Esimies vastaa aina viime kédessa perehdyt-
tdmisesta antamalla sen tehtdvadn nimetyn perehdyttdjan hoidettavaksi. Paras tulos saavute-
taan, kun koko tydyhteisd osallistuu perehdyttdmiseen. Perehdyttdminen kannattaa toteuttaa
suunnitelman mukaisena, vaiheistettuna ja johdettuna prosessina, koska silloin se on linjassa
organisaation strategisten tavoitteiden kanssa. Perehdyttdmistd kannattaa jatkuvasti seurata,

koska se mahdollistaa asetettujen tavoitteiden saavuttamisen ja toiminnan kehittdmisen. Toi-
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minnan kehittdmisen keinoja ovat tulokkaiden seuraaminen, haastatteleminen ja saatujen vas-

tauksien vertaaminen perehdyttamisen tavoitteisiin.

Késitykset oppimisesta ohjaavat perehdyttamistd, koska niiden pohjalta perehdyttamistilanteet
luodaan. Oppimisen ymmartamiselld parannetaan perehdyttamistilanteita. Uusi tyontekija tu-
lee ymmartdd myods organisaation oppimismahdollisuutena. Uusi tyontekija tuo mukanaan
yleensa uutta tietoa organisaatiolle. Perehdyttamisen avulla tieto saadaan tehokkaammin orga-
nisaation kayttoon. Uusi tyontekija kykenee myos arvostelemaan organisaation sen hetkisen ti-
lanteen perehdyttamisprosessin aikana. Perehdyttdmisen voidaan ndhda kehittavan molempia
osapuolia. Onnistuneen perehdyttdmisen avulla yksildiden virheet vahenevét ja organisaation
tasolla saavutetaan kilpailuetua. Onnistuneen perehdyttdmisen méérittelee viime kédessé pe-
rehtyja. Hyvin hoidettu perehdyttdminen vaikuttaa organisaatiostrategian onnistumiseen ja se

johtaa organisaation menestymiseen.
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN JA PEREHDYTTAMINEN
PUOLUSTUSVOIMISSA

Edellisessé luvussa kasittelin Kirjallisuuden avulla osaamisen kehittdmista ja perehdyttdmista
sek& niiden vélistad keskindista suhdetta. Tassd luvussa kasittelen naiden kahden késitteen
esiintymistd ja keskindistd suhdetta Puolustusvoimissa. Tarkoituksenani on luoda ymmarrys
osaamisen kehittdmisen jarjestelmastd Puolustusvoimissa seké siihen oleellisena menetelména
kuuluvasta perehdyttamisestd. Osaamisen kehittdmista ja perehdyttamista késitellddn normien
ja asiakirjojen avulla. Niiden pohjalta pyritddn luomaan ymmarrys normin vaikutuksesta pe-
rehdyttdmisen toteutumiseen ja samalla mahdollistetaan tutkimustulosten parempi ymmérret-
tavyys perehdyttamisprosessista. Luvussa késitellddn myos tydssa oppimista, jotta ymmérre-
tdan sen ja perehdyttdmisen valiset erot Puolustusvoimissa. Lopuksi esittelen tutkielman koh-

deorganisaation.

3.1 Palkatun henkiloston osaamisen kehittaminen Puolustusvoimissa

”Puolustusvoimien palkatun henkiléston koulutuksen tavoitteena on varmistaa henkiloston
osaaminen sodan ja rauhan ajan tehtavissa. Palkatun henkiloston osaamisen perusta luodaan

korkeatasoisella opetuksella ja laadukkaalla koulutuksella”. (Hestra 2015, 16.)

2000-luku on ollut Puolustusvoimissa vahvasti osaamisen kehittdmisen aikaa. Ympariston
muutoksiin on pyritty vastaamaan kehittdmalla menetelmid ja toimintatapoja, jotka tukevat
osaamisen kehittamistd. Asiakirjoja ja normeja on paivitetty vastaamaan nykypaivéan yksil6i-
den ja organisaation tarpeita. Kehittdmisen edellytyksid on huomioitu Puolustusvoimien hen-
kilostostrategiassa (2015) ottamalla kantaa tydtehtavien nopeaan muuttumiseen ja tiedon van-
henemiseen, yhteiskunnan tietoteknisen osaamisen vahvistumiseen seka opetusmenetelmien ja
oppimisympaéristdjen moninaistumiseen. HenkilOstostrategian (2015, 8) mukaan koulutuksissa
tulee jatkossa painottaa tiedon hankkimisen ja kasittelyn sek& ongelmaratkaisukyvyn merki-
tystd, panostaa enemman tiedon ymmartamiseen pitkajanteiselld suunnittelulla sek& huomioi-
da nykynuorten tietotekninen osaaminen paremmin osana koulutusympérist6ja. Padesikunta
vastaa koko Puolustusvoimien henkilGston osaamisen kehittdmisen jérjestelmastd. Toimintaa
ohjataan nykyisellddn normiasiakirjoilla ja Puolustusvoimien toimintasuunnitelmalla. (ks.
PEHENKOS 2010b.)



25

Nykyisin Puolustusvoimissa osaamista johdetaan ja kehitetddn vuonna 2015 voimaan astu-
neen henkilOstostrategian sek& vuonna 2010 kéyttéonotettujen asiakirjojen ja normien periaat-
teilla. Kéyt6ssa olevia normeja ja asiakirjoja ovat “ohjattu tydssa oppiminen”, ”perehtyminen
ja perehdyttdminen Puolustusvoimissa” sekéd “’palkatun henkiléston osaamisen kehittdmisen
kokonaisjarjestelma Puolustusvoimissa”. HenkilOstostrategian laatimisessa on hyddynnetty
Suomen suurimpien yritysten henkildstéjohtamisen ja -suunnittelun kaytanteita. Asiakirjojen
ja strategioiden péivittdmisen ajatuksena on ollut saada Puolustusvoimien strateginen suunnit-
telu ja henkiloston osaaminen linjakkaaksi. Puolustusvoimien kehittdmisohjelmista johtuvat
osaamistarpeet on maédritetty organisaation tavoitteiksi ja yksiloidyissa kehityskeskusteluissa
ne on johdettu yksiléiden tavoitteiksi. (PEHENKOS 2010a; PEHENKOS 2010b; PEHENKOS
2010b, 6-7; Hestra 2015, 40.)

Osaamisen kehittdmisessa on siirrytty koulutuskulttuuriin, joka tukee elinikdisen oppimisen
periaatteita. Organisaation tasolla osaamista kehitetdan jatkossa perus-, jatko- ja taydennys-
koulutuksella seka perehdyttdmiselld, tydssa oppimisella, ohjatulla tyéssa oppimisella, kieli-
koulutuksella, Puolustusvoimien ulkopuolisella koulutuksella seké tasaisin valiajoin esitetta-
villa tietoiskuilla. Yksilotason osaamisen kehittdmisen menetelmiin kuuluvat itseopiskelu,
tyonohjaus, tydkierto, mentorointi ja tutorointi. Henkiloston osaamisen varmentavana keinona

kaytetdan urasuunnittelun sek& osaamisen kehittdmisen yhdistamista. (Ostra 2004, 3-5.)

Osaamisen kehittdmisen strategiasta lahtien ty6ssd oppimista on painotettu kaikilla henkil6s-
toryhmilla yha enemman organisaation koulutuksen ohella tulevaisuuden osaamisen kehitté-
misen muotona. Vuonna 2007 Padesikunnan julkaisemassa aliupseeriston osaamisen kehitta-
misen suunnittelukaskyssa maéaritettiin osaamisen kehittdmisen painopisteeksi ohjattu tydssa
oppiminen, josta my6hemmin vuonna 2010 julkaistiin Pa&esikunnan tarkentama asiakirja
”Ohjattu tydssa oppiminen”. Tydssa oppiminen ja perehdyttdminen sen sijaan koskettivat
kaikkia henkilostoryhmid osaamisen kehittdmisen keinoina. (Ostra 2004, 6; PEKOULOS
2007; PEHENKOS 2010a.)

Tehtévakierto ndhdéén oleellisena asiana yksilon osaamisen kehittdmisessé. Sen tarkoituksena
on sodan ja rauhan ajan tehtévien vaativan ammattitaidon kehittdmisen rinnalla tarjota mah-
dollisuuksia toimia organisaatiossa laaja-alaisesti ja kasvattaa yksildiden tydmotivaatiota am-
mattitehtdvissé. Upseereiden tehtdvakierto on usein kahdesta kolmeen vuotta ja aliupseereilla

se on tehtdvahalukkuuksista johtuen vaihteleva. Tehtdvékiertoon liitetddn tiiviisti seuraaja-



suunnittelu, jonka avulla mahdollisestaan ammattitaidon pysyminen ja tehtdvien katkeamaton
jatkuminen. (Ostra 2004, 6; Hestra 2015, 14, 27-28.)

Perehdyttamiskoulutus kuuluu uusille seka nykyisille tyotehtévia vaihtaville henkil6ille Puo-
lustusvoimissa. Suunnitelmallisella ja laadukkaalla perehdyttdmiselld varmistetaan uusien tyo-
tehtdvien aloittamiselle tarvittavan osaamisen tuottaminen. Perehdyttdmisella pyritdan saa-
maan tyontekijalle parempi ymmarrys h&nen toiminnastaan osana Puolustusvoimien kokonai-
suutta. Perehdyttaminen kuuluu liséksi tarkednéd osana tyontekijoiden valmentamiseen ja ura-

kiertoon liittyvassé osaamisen kehittdmisessa. (Ostra 2004, 5.)

3.2 Perehdyttdminen Puolustusvoimissa

Perehdyttaminen liittyy tiiviisti osaamisen kehittdmiseen Puolustusvoimissa. Padesikunta oh-
jaa perehdyttdmisen toimeenpanoa normiasiakirjojen sekd Puolustusvoimien toimintasuunni-
telman avulla. Perehdyttdmista ohjataan péaaesikunnan henkilostdosaston laatimalla normilla
”Perehtyminen ja perehdyttdaminen Puolustusvoimissa”, jonka pohjalta puolustushaarat laati-
vat tarkennetut ohjeet ja vastaavat perehdyttdmistoiminnan mahdollistamisesta hallintoyksik-
kotasolla. Perehdyttdmistoiminnan perusteena on Puolustusvoimien palkatun henkildston
osaamisen kehittdmisen strategia 2004-2017. Se on astunut voimaan vuonna 2010 ja on suun-
nattu Kkaikille Puolustusvoimissa tydskenteleville henkilGille perehdyttdmisen toteuttamisen
ohjaamiseksi. (PEHENKOS 2010b, 10, 13; PEHENKOS 2010c, 1.)

Normissa perehtymiselld tarkoitetaan organisaation prosessia, jonka avulla tyontekijan osaa-
minen kehitetd&n vastaamaan uutta tai muuttunutta tyotehtdvaa ja siind suoriutumista. Tyonte-
kijalta vaaditaan aktiivista osallistumista prosessiin, ja koko prosessin sisaltd on riippuvainen
henkilon aikaisemmasta tyokokemuksesta sek& koulutuksesta. Perehdyttdminen ymmérretdan
organisaatiossa edella mainitusti toimintana, joka on jarjestelmallistd ja suunniteltua. Pereh-
tymiselld ja perehdyttamiselld yhdessa tarkoitetaan kaikkia niitd toimintoja, joilla tyontekija
saavuttaa tyolleen tarpeellisen osaamisen seké padsee osaksi organisaation perinteitd. Normis-
sa maéritelladn perehdyttdmisen lisdksi tyonopastus. Tyonopastuksella tarkoitetaan toiminta-

tapojen ja menetelmien k&yton opettamista tyotehtavissa. (PEHENKOS 2010c, 3.)
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3.2.1 Perehdyttdmisen tavoitteet ja toteutus

Edelld kuvasin perehdyttdmisen paatavoitteita Puolustusvoimissa. Niiden lisaksi keskeiseksi
tavoitteeksi todetaan tydntekijén sitouttaminen tydyhteisdon siten, ettd han:

- kykenee paivittaiseen tyotehtévien suorittamiseen

- osaa hyodyntaa tyotehtavisséaan erilaisia tyoskentelymenetelmia ja -véalineité

- tietdd Puolustusvoimien tydyhteisdn toimintatavat ja -tehtavat

- tietdd oman sodanajan tehtavaansa liittyvat vaatimukset ja sisallon

- kokee olevansa merkittava tydyhteison jasen
Prosessin aikana perehtyjan tulee saavuttaa sellaiset kyvyt, joiden avulla han kykenee tydsken-
teleméén taloudellisesti ja tehokkaasti seka motivoituu tydohonsa. (PEHENKOS 2010c, 4.)

3.2.2 Perehdyttdmissuunnitelma

Puolustusvoimien perehdyttdmissuunnitelma on kaksivaiheinen. Suunnittelun lahtokohtana on
tieto henkilon aikaisemmasta kokemuksesta suhteessa tulevaan tehtévéaéan ja perehdyttdmisen
tarpeesta. Ensimmaisessa vaiheessa tyontekija perehdytetddn tulevan tyttehtdvan resursseihin
sekd tydyhteisoon ja hallintoyksikkdon, jossa hén tulee toimimaan. Puolustusvoimissa hallin-
toyksikolla tarkoitetaan esikuntaa, joukko-osastoa tai laitosta. Toisen vaiheen ajatuksena on
tutustuttaa tyontekija Puolustusvoimien organisaatioon, tehtéviin ja toimintaan. Sen tukena
hyddynnetddn valtakunnallista itseopiskelupakettia. Perehdyttdmistd varten hallintoyksikko
laatii suunnitelman perehdyttamisesta seka siina kéaytettavista menetelmista ja toimenpiteista.
Tatd kutsutaan perehdyttdmisohjeeksi. Ohje toimii hallintoyksikdssa tapahtuvan perehdytta-
misen runkona ja se sisaltad kuvauksen toimenpiteistd, vastuista, vastuuhenkildista seké aika-
tauluista perehdyttamiseen liittyen. (PEHENKOS 2010c, 4-5.)

Esimies laatii perehtyjalle henkilokohtaisen perehtymissuunnitelman. Suunnitelma on runko
toimenpiteistd, joiden avulla henkild perehdytetdan tehtdvaan. Esimiehelld on aina taysi vas-
tuu alaistensa perehdyttamisesta. Perehdyttdmissuunnitelma siséltéé ainakin seuraavat asiat:

- esimiehen kanssa kaytava perehtymiskeskustelu

- organisaation perehdyttdmisoppaaseen/-kansioon tutustuminen

- oman tehtavan tehtdvankuvauksen paikkansapitdvyyden tarkistaminen

- kuukauden sisalla esimiehen kanssa kéaytéva tavoitekeskustelu
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- vahintddn kuuden kuukauden kuluttua tehtavén aloittamisesta esimiehen kanssa
suoritettava, tyontekijan tehtavakohtainen, suoritustasonarviointi. (PEHENKOS
2010c, 5.)

Perehdyttamisprosessin yhteydessd laaditaan alustava osaamisen kehittdmissuunnitelma. Se
pitéa siséllaan tyontekijan urapolkusuunnitelman seka kuvauksen toimenpiteistd, jolla hénen
osaamistaan kehitetddn. Kyseiset suunnitelmat tarkastetaan Puolustusvoimien siséisten tehta-
vienvaihtojen yhteydessd. (PEHENKOS 2010c, 5.)

Normi mééarittelee perehdyttdmisen kestoksi puoli vuotta. Tyontekijalle jarjestetdaan hallinto-
yksikon toimesta ensimmaiset viikot kestédva lyhennetty perehdyttdmisohjelma, jos tydsuhde
ei kesté yli puolta vuotta tai henkild siirtyy vastaavanlaiseen tehtdvaan organisaation sisalla.
Perehdyttdminen méaéritetadan alkavaksi jo rekrytoinnin yhteydessa. Siihen liittyvat kaytdnnon
jarjestelyt on aloitettava vahintdan kaksi viikkoa ennen tydntekijan ensimmaista tyopaivaa.
Tyodtehtdviin perehdyttdminen alkaa ensimmadisend péivana esimiehen kanssa kaytavalla pe-
rehdyttdmiskeskustelulla. Perehdyttdminen todetaan paattyneeksi, kun esimies laittaa pereh-
dyttamissuunnitelmaan hyvéksymismerkinnan. Perehdyttdmistoimintaa seurataan perehdytet-
tavalle pidettavan perehdyttamiskyselyn avulla. Kyselyyn vastataan aina perehdyttdmisjakson
jalkeen. P&allimmaisend ajatuksena perehdyttdmiskyselysséd on saada tietoa perehdyttdmisen
toteutumisesta, onnistumisesta ja kehitysajatuksista. (PEHENKOS 2010c, 5-6.)

3.2.3 Perehdyttamiseen osallistuminen

Perehdyttdmisnormi kaskee hallintoyksikkdon nimettavaksi perehdyttdmisestd vastaavan hen-
kilon. Henkilon tehtdvana on suunnitella yksikdn perehdyttdminen ja sitd tukeva materiaali
sekd vastata siitd, ettd jokainen perehtyja saa perehdyttdmisohjeen mukaisen perehdyttamis-
suunnitelman. Lisaksi han vastaa siitd, ettd perehdytettava saa hallintoyksikén yhteisissa kay-
tanteissa opastusta, perehdyttamiskansio tulee tutuksi perehtyjélle, perehtyjalle nimetd&dn oma
perehdyttéjd, perehtyjat saavat tarpeellisen koulutuksen, perehdyttdmismateriaali on reaaliai-
kaista, perehdyttdmislomakkeet arkistoidaan seké perehdyttdmiskyselyyn vastataan perehdyt-
tdmisen jalkeen. (PEHENKOS 2010c, 6.)

Perehdyttamiseen osallistuvat myos perehdyttdjat, tydnopastajat ja esimies. Perehdyttdjat toi-
mivat perehtyjan ohjaajina ja osallistuvat perehdyttdmissuunnitelman tekoon. Perehdyttéjind

voivat toimia hallintoyksikon henkilokunnan jasenet tai asiantuntijat. Tyéhonopastaja voidaan



nimet4 tyotehtévien osakokonaisuuksia varten opastamaan perehtymissuunnitelman mukaisten
tyOtehtévien toteuttamisessa. Tyonopastaminen on térked osa perehdyttamisprosessia. Esimies
vastaa viime kadessa alaistensa perehdyttdmisestd. Esimiehen tehtdvénad on pitaé alaiselleen
perehtymiskeskustelu, jossa hénelle selvitetadn perustiedot Puolustusvoimista, hallintoyksikon
tehtévista ja tulostavoitteista sek& sen asemasta Puolustusvoimissa. Esimies tarkastaa ja hy-
vaksyy perehdyttdmissuunnitelman seké paattdd kuuden kuukauden jalkeen perehdyttamispro-
sessin. (PEHENKOS 2010c, 7.)

Maanpuolustuskorkeakoulun tadydennys- ja kehittdmiskeskus vastaa perehdyttamiskyselyn laa-
timisesta seka kyselylla kerédtyn aineiston analysoimisesta. Se vastaa lisaksi perehdyttamisesta
vastaavien henkildiden valmennuksesta. (PEHENKOS 2010c, 7.)

3.2.4 Tyobssé oppiminen perehdyttdmisen jatkona

Perehdyttamisen jalkeen henkiloston ammattitaitoa rakennetaan tydssa oppimalla. Tyossé op-
piminen ndhd&an keskeisend osana ammattitaidon kehittymistd Puolustusvoimissa. Ty0ssé
oppimisen keinovalikoimia on kehitetty tukemaan Puolustusvoimien ja sen hallintoyksikdiden
lakisaateisia tehtdvia. Puolustusvoimien asiakirjoissa ja normeissa tydssé oppiminen on kuvat-
tu kahtena erilaisena késitteend. Huomio kiinnittyy erikseen Kirjotettuun tydssa oppimiseen,
jolla viitataan perehdyttamisen jalkeen jatkuvaan oppimiseen tyodssa. Tyossa oppimisella tar-
koitetaan Puolustusvoimissa tyon ohessa tapahtuvaa oppimista, jolla tdhdataan tyontekijan
ammattitaidon ja osaamisen kehittdmiseen. Sitd voidaan hyddyntd4 kaikkien henkildstoryh-
mien osaamisen kehittamisessa. Tydyhteison ja tarvittaessa koulutuslaitosten osallistuminen
nahdaan myos tarkeand. Ohjatulla tydssa oppimisella tarkoitetaan oppimisen suunniteltua ja
tavoitteellista toimintaa, johon liittyy valmentava koulutus, tuloksien antaminen nayttokokeil-
la ja niiden dokumentoiminen tutkinto- ja kurssitietokantojen tapaan yksildiden osaamistietoi-
hin. (Hestra 2015, 15-16; PEHENKOS 2010b, 4-5)

Ty0dssé oppiminen korostuu yhd enemman nykyéaéan koulutuksien liséksi organisaation osaami-
sen kehittdmisen keinona (Ostra 2004, 6). Ohjattu tydssé oppiminen on ollut vuodesta 2007
lahtien Padesikunnan laatiman kdskyn “Aliupseeriston osaamisen kehittamisen suunnittelu-
kasky” mukaisesti aliupseereiden osaamisen kehittdmisen painopisteend (PEKOULQOS 2007,
40). Ohjattu tydssé oppiminen alkaa suoraan perehdyttdmisjakson jalkeen ja kestda kahdesta
neljaan vuotta (Pekkarinen 2010). Hallintoyksikot vastaavat tydssd oppimisen jarjestamisesta

ja arvioinnista. Jokaisen hallintoyksikon perusyksikossa toimiva tyopaikkaohjaaja vastaa nuo-
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rempien valmentamisesta ja opastamisesta. Tyopaikkaohjaaja ja tyontekij& vastaavat yhdessa
siitd, ettd tyossd oppimisen sisaltd vastaa tehtdvassa vaadittavaa osaamista. (PEHENKOS
2010b, 20.)

Tybssa oppiminen kuuluu osaksi jokaista tehtévaa tavoitteellisena ja ohjattuna toimintana, jol-
la kehitetddn yksilon osaamista nykyisessé rauhan ja sodanajan tehtdvassa. Tyossd oppimisen
keinoja kuten mentorointia, tutorointia ja opintopiiritoimintaa kaytetadn jarjestelmallisesti ja
niitd tuetaan kannustimien avulla. Siihen liittyvat tavoitteet ja kdytettava aika sovitaan esimie-
hen kanssa pidettdvassé kehityskeskustelussa. Kehityskeskustelu toimii samalla tydntekijan

ammattitaidon ja osaamisen kehittdmien vuosittaisena arviona. (Ostra 2004, 6.)

3.3 Kainuun Prikaati tutkielman kohdeorganisaationa

Taman tutkielman kohdeorganisaation muodostaa Kainuun Prikaati, joka sijaitsee Kajaanissa
Hoikankankaan kasarmialueella. Kainuun Prikaati on varusmiesmaaraltdén yksi Suomen suu-
rimpia joukko-osastoja. Varusmiehid koulutetaan viidessa eri joukkoyksikossa: Kuopion huol-
topataljoona, Kainuun jaékéaripataljoona, Pohjan pioneeripataljoona, Kainuun tykistorykmentti
sekd Pohjois-Suomen viestipataljoona. Kainuun Prikaatissa palvelee vuosittain noin 4000 va-
rusmiestd, henkilokuntaa on noin 500 ja tydnantajana se on Kajaanin kolmanneksi suurin. Tal-
I& hetkelld henkilokuntaan kuuluu sotilaita 413 ja siviileita 86. (http://maavoimat.fi/kainuun-
prikaati luettu 12.4.2017)

Kainuun Prikaatiin valmistuu joka vuosi keskiméaarin 10 upseeria. Vuoden 2015 kadettikurs-
silta valmistui 11 upseeria eri kouluttajatehtaviin. Joukkoyksikdihin palkataan saapumiserit-
tain yhdesta kolmeen sopimussotilasta. Heidan tehtavansa ovat kouluttajan tehtavia. Aliupsee-
reiden virkaan nimitettiin vuosina 2015 ja 2016 yhteensé nelja henkilod. (KAIPRE 2016.)

Tutkielmani kohdistuu Kainuun Prikaatin perusyksikoihin. (kuvio 5)
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4 TUTKIELMAN METODOLOGIA

Tassa luvussa selvenndn prosessin polun, jota pitkin olen kulkenut tutkielmaa tehdesséni. Pol-
ku on ollut jatkuvaa ongelmien ratkomista alkaen tarkan tutkielman aiheen valitsemisesta aina
analyysimenetelmadén saakka. Hakalan (2009, 22-23) mukaan tutkija kohtaa véistamatta en-
nakoituja ja ennakoimattomia ongelmia tutkimusprosessin aikana. Tarkeinta ei ole valita vélt-
tdmatta parasta vaihtoehtoa, mik& harvoin onnistuukaan. Tarkeintd on valita vaihtoehdoista
hyva ja kéytdnnollinen ratkaisu, jonka valinnan pystyy perustelemaan. Luvun alkuun esittelen
vaihtoehtoiset tavat toteuttaa tdma tutkielma sek& perustelen, miksi olen paatynyt nykyiseen
ratkaisuun. Tamén jalkeen esittelen tutkielman viitekehyksesta perehdytys -normista johdetut
tutkimusongelmat seka rajaan tutkielman. Lopuksi esittelen kaytettdvan tutkimusstrategian
sekd aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat, ja perustelen miksi olen paatynyt niiden valin-

taan.

4.1  Tutkimusongelmat ja tutkielman rajaaminen

Tutkielmani toteuttamiselle olisi 16ytynyt useita vaihtoehtoja, koska aikaisempia aihetta kasit-
televié tutkimuksia ei monipuolisesti 16ytynyt. Puolustusvoimissa perehdyttdmisen jélkeen ke-
rataan perehdytyksen saaneilta henkil6ilta palaute Moodle -kyselyn avulla, mika olisi mahdol-
listanut tutkielman toteuttamisen valmiin aineiston pohjalta. Kyseisen aineiston heikkoutena
olisi ollut yksipuolinen nakdkulma perehdyttdmiseen. Toisaalta vastaajien maara kohdeorga-
nisaatiossa olisi ollut maaréllisen tutkimuksen toteuttamiselle niin alhainen, ettd sen pohjalta
tutkielma olisi ollut mahdotonta toteuttaa. Perehdyttamista tulisi Kankaan ja Hamaélaisen
(2008, 25) mukaan tutkia mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja ottaa myos perehdyttdjien
nakokulma huomioon, koska se saattaa erota perehtyjien nakdkulmasta. Tutkimustavanvalin-
taan vaikutti myos mielenkiintoni toteuttaa tutkielma laadullisesti ja kdyda keskustelemassa
henkildiden kanssa. Haastatteluiden avulla koin saavani paremman ymmarryksen tutkittavasta

aiheesta.

Tutkielman kohdeorganisaatioksi olisin voinut valita minka tahansa joukko-osaston, koska
jokaisen hallintoyksikon tehtaviin kuuluu tydntekijoiden perehdyttdminen (ks. PEHENKOS
2010c). Kainuun Prikaati tuntui luontaiselta valinnalta, koska tunsin sen yleiset toimintatavat
ja sielld tydskentelevéan henkiloston. Koin sen helpottavan yhteydenottoja ja aineiston hankin-
taa. Taman lisaksi koin jarkevéksi lahted tutkimaan yhté joukko-osastoa useamman sijaan. Sil-

loin minulla oli aidosti mahdollisuus syventya tarkemmin vallitsevaan toimintatapakulttuuriin
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ja saada kattavampi ymmarrys perehdyttdmisestd. Tutkielman avulla on mahdollista tuoda
esille Kainuun Prikaatin perehdyttamistoiminnan nykytilanne ja kehittdmiskohteet. Tutkiel-
man tuloksia on mahdollista hyddynt&é padesikunnan henkildstdosastolla toimintaa ohjaavissa
asiakirjoissa ja normeissa seka Kainuun Prikaatin perusyksikéiden perehdyttdmistoiminnan

kehittamisessa.

Aloitin tutkimuskysymysten ja alustavan rajauksen suunnittelun perehdyttyéni aihetta kasitte-
leviin aikaisempiin tutkimuksiin ja Kirjallisuuteen. Perehdyttamista ja osaamisen kehittdmista
kasittelevan kirjallisuuden perusteella perehdyttdminen on yksi keskeisimpid vaiheita organi-
saation osaamisen kehittdmisessd. Perehdyttdmiselld luodaan tyontekijalle pohja ja annetaan
suunta organisaatiossa toimimiselle. Hyvin toteutettu perehdyttdminen sitouttaa tyontekijan ja
tekee hdnestd aikaisemmin tuottavan. Siksi organisaatioiden tulisi kiinnittaa siihen nykypaivéa-

na enemman huomiota seurannan ja tutkimuksien avulla.

Puolustusvoimat on viimeisen vuosikymmenen aikana ottanut kantaa osaamisen kehittami-
seen ja pyrkinyt kehittdmééan toimintaa asiakirjoilla, kuitenkaan tutkimatta perehdyttamista
erityisemmin. Puolustusvoimien sodan ajan joukot koulutetaan perusyksikoissa, joissa koulut-
tajia perehdytetaan jatkuvasti eri tehtéviin. Upseereiden tehtévakierto on varsin nopea, minka
takia heidat tulisi perehdyttdd huolella tehtéviin. Perehdyttdmisen avulla heidan ammattitai-
tonsa laajenee késilla olevan tehtdvan hoitamiseksi, tyotehtavien aloittaminen nopeutuu ja
tyontekijoistd saadaan organisaatioon sitoutuneita. Perusyksikoiden tasolla uuden tyontekijén
perehdyttdminen vaikuttaa suoraan siihen, kuinka laadukasta koulutusta varusmiehet saavat.
Kirjallisuuden perusteella perehdyttdmisen onnistumisen ehtona on sen jatkuva seuraaminen
ja kontrollointi palautteiden avulla. Puolustusvoimien kyselypalaute ei sellaisenaan ole riittava
arvioimaan toteutunutta perehdyttamista. Henkil6ita tulisi sen liséksi haastatella ja ottaa myos

muiden kuin perehtyjien nakékulma huomioon.

Perusyksikdiden perehdyttamistoimintaa ohjaavat talla hetkella perehdyttdmisasiakirjat seka
tyOyhteison juurtuneet kéyténteet. Kéytanteiden tuominen julki voisi mahdollistaa paremman
ymmarryksen saamisen uudelle tyontekijélle sekd kehittéisi tydyhteison toimintaa. Tdman l&h-
toasetelman sekd alaongelmissa esitettyjen perusteluiden saattelemana muodostin yhden pééa-

ongelman ja nelja keskeista alaongelmaa.
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Tutkielman pad&ongelma on:
Miten sotilashenkildiden perehdyttaminen on toteutettu Kainuun Prikaatin perusyksikdissa ja

kuinka sité voidaan kehittdd? P4dongelmaan vastataan seuraavien alaongelmien avulla.

1. Miten sotilashenkildiden perehdyttdminen suunnitellaan ja toteutetaan perusyksikdissa?

Kirjallisuuden ja perehdytys -normin mukaan perehdyttdminen kuuluu jokaiseen tyétehtavaan.
Tutkielmassa selvitan, miten perusyksikon sotilashenkildita perehdytetdén. Kirjallisuuden pe-
rusteella hyva perehdyttdminen huomioi tyontekijan aikaisemman kokemuksen ja hyddyntéa
sitd perehdyttdmisprosessin ajan. Normin mukaan tyontekijan aikaisempi osaaminen on suun-
nittelun lahtokohta. Tutkielmassa selvitan, miten suunnittelu toteutetaan ja miten aikaisempi
kokemus huomioidaan. Kirjallisuudessa perehdyttdmisen katsotaan koskettavan samalla ta-
voin henkilditd, jotka vaihtavat organisaation sisélla tehtavaa. Normissa perehdyttdminen kas-
ketddn toteuttaa tehtdvid vaihdettaessa lyhennetysti. Tutkielmassa selvitdn, miten tehtavaa
vaihtavan henkilon perehdyttdminen toteutetaan. Kirjallisuudessa ja normissa vastuu pereh-
dyttamisestd on maadritetty ensisijaisesti esimiehelle. Kirjallisuuden perusteella perehdyttdmi-
seen tulisi osallistua koko tydyhteison. Normin mukaan perehdyttdmiseen osallistuvat esimies
ja perehdyttajat. Tutkielmassa selvitdn, miten perehdyttdmisen vastuut jaetaan perusyksikois-

Sa.

2. Minkalaiset kaytanteet koetaan perehdyttamistoimintaa edistaviksi?
Perehdyttamisen hyvia kaytanteitd on kuvattu kirjallisuudessa monipuolisesti. Normissa niihin
ei varinaisesta oteta kantaa. Tutkielmassa selvitan, minkalaisten kéyténteiden koetaan tehosta-

van perehdyttdmistoimintaa?

3. Minkalaisia hyotyja onnistuneesta perehdyttamisesta on yksil6lle ja tydyhteisolle?
Kirjallisuuden perusteella onnistuneesta perehdyttdmisestd hyotyvat seka yksilo etta tydyhtei-
s0. Normin mukaan perehtymisesta hyotyy etenkin yksild. Tutkielmassa selvitdn, miten onnis-

tuneen perehdyttamisen koetaan hyodyttavan yksilda ja tydyhteisoa.

4. Minkalaisia haasteita perehdyttamiseen liittyy, ja miten koko prosessia voidaan kehittaa?

Kirjallisuuden perusteella perehdyttamisté tulisi seurata ja kehittaa palautteen avulla jatkuvas-
ti. Keskeisend tdhan kuuluu perehdyttdmiseen osallistuvien henkiléiden haastattelu. Normin
mukaan kysely on ainoa keréttavé palaute. Tutkielmassa selvitdn, minkalaisia haasteita pereh-

dyttamiseen liittyy ja miten perehdyttdmistoimintaa voitaisiin kehittaa.
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Usein aikataulut ja resurssit rajaavat tutkimuksen laajuutta ja mahdollisuuksia. Tutkijan tulee
my0s pohtia, pystytdadnko tutkittavaa ilmiétd pohtimaan kokonaisuudessaan vai olisiko perus-
tellumpaa valita rajatumpi ja pienempi kokonaisuuden osa tutkittavaksi. Suuren joukon haas-
tatteleminen harvoin onnistuu, jolloin tutkijan tulee valita haastatteluihin tietty otos siitd. Ra-
jaamalla tutkimusta siitd saadaan mielekk&&mpi ja helpommin ymmarrettdva kokonaisuus.
Rajaamalla tutkimusta voidaan myos erottaa, mika on sen kannalta tarkeda. (Malmsten 2007,
58.) Tapaustutkimuksessa kontekstin ja tapauksen rajoja on vaikea madritelld, koska niilla on
taipumusta sulautua yhteen. On siten tutkijan oman harkinnan ja maarittelyn varassa, mika
hanen mielestddn kuuluu prosessiin tai j&& sen ulkopuolelle. (Yin 2003, 13; H&iki6 & Nie-
menmaa 2007, 49.)

Keskityn téssa tutkielmassa perusyksikon kouluttajana toimivan sotilashenkildston perehdyt-
tdmiseen, vaikka perehdyttdminen tulisi toteuttaa henkildstoryhmaésté riippumatta kaikille sa-
malla tavalla. Kyseisistd henkilostoista koostuu perusyksikdssa toimiva henkildsté nykypéiva-
na. Kohdehenkiloiksi olen valinnut perehdyttéjat ja perehtyjat, koska koin saavani paremman
ymmarryksen huomioimalla molempien osapuolien nakdkulman. Ajallisesti olen rajannut tut-
kielman kohdistumaan vuoden 2015 syksyll& ja vuoden 2016 kevaalla tyonsa aloittaneisiin so-
tilashenkildihin. Silloin heidan tydnsa alkuvaiheen perehdyttdmisjakso on jo paattynyt, mutta
kokemukset siitd ovat vield tuoreessa muistissa. Osa heistd on voinut myos vaihtaa tehtévaa,

jolloin he ovat saaneet uuteen tehtdvanaan perehdyttamista.

Opistoupseereiden nakdkulmaa en huomioinut perehtyjiin, koska kyseinen henkilostoryhma
poistuu Puolustusvoimista vuoteen 2030 mennessa (ks. Hestra 2015). Oletettavasti heidén na-
kdkulmansa olisivat myos poikenneet muista henkil6ista, koska tyokokemusta on kerennyt
kertyd huomattavasti enemman. Sopimussotilaista koostuvan henkiléstoryhmén olen huomi-
oinut siten, ettd osa haastateltavista on toiminut sopimussotilaana alkuun ja jatkanut siita ali-

upseerin virkaan.

4.2 Tapaustutkimus tutkimusstrategiana

Tutkimuksen tarkoitus ohjaa tutkimusstrategisten valintojen tekemista. Tutkimuksen tarkoitus
voi olla kartoittava, selittdva, kuvaileva tai ennustava. Kyseisia tarkoitusperida on myo6s mah-
dollista yhdistaa ja muuttaa tutkimuksen kuluessa. Tutkielmani tarkoitus on padosin kartoitta-
va, koska selvitan vahan tunnettua ilmiota, mutta perehdyttdmisen kulun kuvaaminen on myos

kiinnostavaa. Tutkielmassa kartoitan perehdyttamistoiminnan nykytilannetta Kainuun Prikaa-



tin perusyksikoissé suhteessa Puolustusvoimien perehdytys -normiin seka yleiseen perehdyt-

tdmisen kirjallisuuteen. (Hirsjéarvi, Remes & Saajavaara 2015, 137-139.)

Tassa tutkielmassa kdytén lahestymisstrategiana tapaustutkimusta. Yin (2003, 13) méaérittelee
tapaustutkimuksen: ”Tapaustutkimus on empiirista tutkimusta, joka tutkii nykyajan ilmiota to-
sielaman kontekstissa, etenkin silloin kun rajat ilmion ja kontekstin valilla eivat ole selvasti
havaittavissa.” Han jatkaa, ettd tutkimuksessa ei saa nojata pelkastdan yhden aineistonkeruu-
menetelman tuomiin tuloksiin, vaan siind tulee kdyttaa useita eri tieto- ja aineistonkeruuléhtei-
t& kuin toisena tutkimustuloksena seka kayttaa teoriaa aineistonkeruun ja analyysin ohjaukses-
sa. Tapaustutkimus sopii parhaiten kéyttoon silloin kun halutaan saada ennestaén tutusta ai-
heesta lisaa tietoa, tutkimuksen kohteena ovat nykypéivan ilmiot todellisen elaméan kontekstis-
sa ja silloin, kun halutaan vastauksia erityisesti “miten” ja ’miksi” kysymyksiin. Tapaustutki-
muksen kaytosta relevantimman tekee tarve kuvailla jotakin sosiaalista ilmi6ta. (Yin 2014, 1-
2,4.)

Edelld kuvatun mukaisesti voidaan todeta, ettd tutkielmani on tapaustutkimus. Perehdyttami-
nen esiintyy nykyajan sosiaalisena ilmiona tosielaman kontekstissa eli tassa tapauksessa pe-
rusyksikon arjessa. Tutkielmassani selvitan, miten perehdyttdminen on nykypaivana toteutet-
tu, ja miksi sellaiseen toteuttamistapaan on paadytty. Tutkielmalla tavoitellaan syvallisempaa
ymmarrysta lukumaaraltadan pienen joukon toiminnasta. Tasta johtuen paamenetelmana kayte-
taan teemahaastattelua. Teemahaastattelun lisaksi halusin kayttd4d dokumentteja ja tilastollisia
aineistoja lisédamaan ymmarrysta ja vahventamaan tutkimustuloksia. (Saarela-Kinnunen & Es-
kola 2015, 189; Kananen 2013, 56-57.)

Valitessani tapaustutkimuksen tutkimusstrategiakseni olen hyvaksynyt erityisesti kaksi asiaa.
Ensinndkin tapaustutkimuksen yleistettavyydesta on usein kiistelty. Tapaustutkimusta voidaan
useiden teoreettisia tavoitteita korostavien kirjoittajien mukaan kayttda teoreettiseen yleista-
miseen silloin, kun se perustuu teoreettiseen viitekehykseen ja teoriasta johdettuihin kysymyk-
siin. Siind tapauksessa, kun tapaus tdyttaa teorian ehdot, sitd voidaan kayttdd joko tarkenta-
maan teoriaa tai kumoamaan se. (Walton 1992, Peuhkurin 2007, 134-135 mukaan.) Perehdyt-
tdmisesta ei ole tehty varsinaisia tutkimuksia, joiden pohjalta teoriaa olisi muodostettu. Pereh-
dyttdminen perustuu ihmisten kaytannon kokemuksiin tydelamaésta, joiden pohjalta on luotu
kirjallisuutta. (esim. Kjelin & Kuusisto 2003.) Tassa tutkielmassa johdin tutkimusongelmat
kirjallisuudesta ja perehdytys -normista. Kirjallisuuden perusteella muodostin tutkielman vii-

tekehyksen.
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Toiseksi, tapausta tai tapauksia ei tutkita Staken (1995, 4) mukaan siksi, etta niiden avulla ky-
ettaisiin ymmartdmaan muitakin tapauksia, vaan tarkoituksena on ymmartad ainoastaan tutkit-
tavaa tapausta. Tarkoituksena ei siksi ole selittdd universaaleja lainalaisuuksia, vaan tarkeinta
on keskittya selittdmaan ilmiota paikallisesti ja saada siita syvallinen ymmarrys (Alasuutari
2011, 55; Kananen 2008, 85). Staken (1995, 2, 5) mukaan tarkedmpéaa ovat yleistyksien sijaan
yksityiskohdat ja se, mit4d voimme oppia tutkittavasta tapauksesta. Tdssé tutkielmassa pyrin
padosin ymmartamaan tutkittavaa tapausta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tarkoitukse-
ni ei ole luoda perehdyttamisesta Puolustusvoimiin yleistettdvad mallia, vaan tarkoitukseni on
oppia tutkittavasta ilmiosta ja tuoda esille sellaisia kaytanteitd, joita voidaan hyddyntaa perus-
yksikdiden perehdyttdmistoiminnassa sekd padesikunnan henkildstdosastolla toimintaa ohjaa-

vissa asiakirjoissa ja normeissa.

Saarela-Kinnusen ja Eskolan (2015, 183) mukaan tapaustutkimuksessa kohteen valitseminen
voi perustua teoreettiseen tai kaytannolliseen intressiin. Kohteen synnyn selvittdminen kuuluu
tdman liséksi tutkimusprosessiin olennaisesti. Karkeasti tapauksen valintaan voi myds vaikut-
taa tutkijan satunnainen kiinnostuksen kohde, kéytdssé olevat aineistot tai valmiit sosiaaliset
yhteydet tutkittavan organisaation henkildstéon. Kainuun Prikaatin valintaan tutkielmani koh-
deorganisaatioksi vaikutti nimenomaan kiinnostukseni kyseisté joukko-osastoa kohtaan. Olen
toiminut sielld nuoremman kouluttajan virassa, joten tutun joukko-osaston valinta tutkimus-

kohteeksi oli luontainen valinta.

Saarela-Kinnunen ja Eskola (2015, 181) tuovat myos esille, ettd tapaus voi olla kuvaus yhdes-
té tai pienen joukon toisiinsa suhteessa olevista tapauksista. Kanasen (2008, 84) mukaan ta-
paus voi edustaa yritystd, osastoa, organisaatiota, yhteisoa tai yksilod, jota tarkastellaan sen
omassa reaaliympéristossa. Kyseessa voi olla edella mainittujen liséksi jokin prosessi tai ta-
pahtumasarja (Malmsten 2007, 62). Yinin (2014, 50-51) jakaa tapauksen neljadn eri tyyppiin.
Ensimmaisen selkedn eron muodostaa tapauksien méara eli se, tutkitaanko yhtd vai useampaa
tapausta. Toisen selkedn eron muodostaa tapauksen yhtendisyys, esiintyyko tapaus yhtendisena
vai kuuluuko siihen alayksikoita. Jaottelun perusteella tapaus voi olla yksittédinen holistinen

tapaus, yksittdinen sulautunut tapaus, holistinen monitapaus tai sulautunut monitapaus.

Yin (2014, 51-53, 55) jakaa tapauksen edelleen viiteen erilaiseen tyyppiin. Tapaus voi olla
kriittinen, epétavallinen, tavallinen, paljastava tai pitkittdinen. Tapauksen valintaan vaikuttaa

tutkimuksen tarkoitus ja se, mitd haluamme tapauksen edustavan. Onko tapaus mielestdmme
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kriittinen, jolloin se sopii teorioiden testaamiseen. Edustaako tapaus mielestdmme tavallisesta
poikkeavaa tai ddrimmaistd, jota haluamme tutkia ja ymmartaa. Onko tapaus tavallinen nyky-
paivan arjessa esiintyva, jota pyrimme yleistdmaan. Haluammeko paljastaa vahan tutkittua ta-
pausta, vai haluammeko tutkia tapausta pitkdjanteisesti selvittden siind ajan kuluessa tapahtu-

via muutoksia.

Tassa tutkielmassa perehdyttdminen on Kainuun Prikaatin organisaation useassa eri perusyk-
sikdssa tapahtuva prosessi, johon vaikuttavat Puolustusvoimien perehdytys -normi seké pe-
rusyksikdihin juurtuneet kaytannot. Perehdyttdminen edustaa yksittdista prosessia eli tapausta.
Perehdyttamisprosessi on kaytdssa Kainuun Prikaatin useassa perusyksikdssa, jotka edustavat
tapauksen alayksikoitd. Tdman perusteella tutkielmani tapaus, perehdyttdminen, on yksittainen
sulautunut tapaus, jota tutkittiin Kirjallisuuden ja perehdytys -normin avulla Kainuun Prikaatin
perusyksikoissa. Valitsin perusyksikot henkildiden halukkuuksien perusteella. Yksittdisen su-
lautuneen tapauksen, tassé tapauksessa perehdyttdmisprosessin, alayksikot voidaan valita joko
satunnaisesti tai tarkoin (Yin 2014 55, McClintockin 1985 mukaan). Talld ei kuitenkaan ole
lopulta merkitystd, koska ne edustavat kaikki samaa tutkittavaa prosessia (Yin 2014, 55). Va-
litessani yksikdita tutkielmaan, odotin niiden joka tapauksessa paljastavan minulle jotain pe-
rehdyttdmistoiminnasta, koska en I6ytanyt aikaisempia Kainuun Prikaatiin kohdistuvia tutki-
muksia perehdyttamisesta. Samalla halusin ymmaértaé tutkittavaa tapausta ja oppia ilmion
ominaispiirteitd. Yinin (2014, 52) viidesta tapaustutkimuksen tyypistéd tutkielmani myotailee

parhaiten paljastavaa tapausta.

4.3 Aineiston kerddminen

Tapaustutkimuksen aineisto voidaan kerata Yinin (2014, 102) mukaan kuudella eri tavalla.
Aineistona voivat olla dokumentit, arkistotiedot, haastattelut, suorat havainnoinnit, osallistu-
vat tarkkailut seké artefaktit. Kaikkien lahteiden kayttd on haastavaa, mutta han painottaa tar-
keimmaksi kéyttdd yhden sijaan useampaa aineistoa. Laineen, Bambergin ja Jokisen (2007,
27) mukaan tutkittavan kohteen kaikkia piirteitd ei voida tutkia, jolloin tutkija joutuu teke-
maan strategisia valintoja siitd, mitd aineistoja, nékokulmia ja menetelmié tutkittavan tapauk-
sen sisalta valitsee kaytettavaksi, jotta tapauksesta kyetddn muodostamaan riittdva kuva ja

voimme péatell4 mité siind tapahtui.

Hyodynnén téssa tutkielmassa pééaineistona haastatteluita. Haastatteluiden liséksi kéytén ai-

neistona dokumentteja, artefakteja ja arkistotietoja, joiden ymmaérran jo kasittdvan tapaustut-
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kimuksen luonteeseen kuuluvan monipuolisten lahteiden kayton. Kyseisilla aineistoilla koin
saavani riittdvan kuvan perehdyttdmisestd. Seuraavaksi perustelen, miksi en kayttanyt muita
aineistoja tutkielmassani. Perehdyttdminen on madritelty Puolustusvoimissa kuusi kuukautta
kestavéksi prosessiksi, joten suora havainnointi tai osallistuva tarkkailu olisivat olleet liian
haastavia toteuttaa muiden opintojen ohella. En kokenut niiden tuovan lisdarvoa haastattelui-
den rinnalle. Suora havainnointi ja osallistuva tarkkailu olisivat sopineet kaytettavaksi, mikéli
olisin tutkielmassani ollut kiinnostunut ensimmadisten pdivien aikana tapahtuvasta perehdyt-
tdmisesta. Silloin ajankéytto olisi mahdollistanut perehdyttdamisen seuraamisen kohdeorgani-

saatiossa.

Seuraavaksi esittelen kdytettavat aineistot ja perustelen syitd, miksi olen paatynyt niiden kayt-
todn. Dokumentit tuovat haastatteluiden rinnalle tarkentavaa tietoa tutkittavasta organisaatios-
ta ja sen henkilQistd. Lisdksi ne voivat vahvistaa muista lahteistd saatua tietoa ja niista voi
nousta tutkijalle uusia kysymyksia aiheesta (Yin 2014, 107). Dokumenteiksi ymmarréan tut-
kielmassani kaytettavat Puolustusvoimien asiakirjat sekd normit. Niitd on kaytetty saamaan
tutkittavasta aiheesta esiymmarrys, ohjaamaan haastattelukysymyksien muodostamista seka
haastatteluista saatujen tietojen tukena. Artefaktit voivat olla laitteita, esineitd tai toiminnan
tuotoksia. Artefaktien kayttoa suositaan, kun ne antavat tutkittavasta tapauksesta kokonaisval-
taisen kuvan. (Yin 2014, 117.) Té&ss4 tutkielmassa artefakteiksi ymmarran perehdyttamissuun-

nitelmat.

Arkistotiedot ovat yleensa helposti saatavilla, koska ne ovat usein digitaalisessa muodossa.
Tiedot voivat pitad sisalldén organisaatiolle tarkeitd asioita kuten piirustuksia tai tutkimustu-
loksia. Niiden kayttéa voidaan hyddyntad muiden aineistojen rinnalla samoin kuin dokument-
teja. (Yin 2014, 109.) Arkistotiedoiksi kasitan tutkielmassani Kainuun Prikaatissa perehdyt-
tdmisjakson jalkeen séhkdisesti keratyn Moodle-kyselyn. Kysely on keratty vuonna 2015 pe-
rehdytyksen saaneilta henkil6iltd, ja sen tulokset on taltioitu sahkoiseen muotoon prikaatin
esikuntaan. Kysely koostuu 48 kysymyksestd, joista nelja ensimmadista ovat taustakysymyksia
ja loput yleisesti perehdyttamista koskevia kysymyksid. Kyselyyn vastasi kyseisena vuonna 24
henkil64, joista 15 oli upseereita, nelja aliupseereita ja loput tasaisesti muista henkildstoryh-
mistd, joita en téssé tutkielmassa huomioi. Kainuun Prikaati on kyselyn tuloksista muodosta-
nut vastaajien kesken jakauman seké vastauskeskiarvon. Kyselyn tuloksia hyddynnetaan haas-

tattelutuloksien tukena.
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Yinin (2014, 106, 110) mukaan tapaustutkimuksen yksi tarkeimpi& aineistoja ovat haastatte-
luin kerétyt aineistot. Haastatteluissa voidaan tarkoin keskittyad tutkimuksen kannalta kiinnos-
taviin asioihin, ja ne tarjoavat henkildiden ndkokulmasta selvityksen tukittavasta aiheesta. Es-
kolan ja Vastamden (2015, 27) mukaan haastattelun idea on yksinkertainen. Kun haluamme
tietdd, mité joku ajattelee jostakin asiasta, voimme yksinkertaisesti ja tehokkaasti kysya sita
haneltd. Haastattelua pidetaan tiedonhankinnan perusmuotona, ja sen suurena etuna nahdaan
aineiston keradmisen joustavuus, mik& sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastat-
telutilanteessa tutkittavan kanssa ollaan kielellisessé vuorovaikutuksessa, miké antaa mahdol-
lisuuden suunnata tiedonkeruuta niin, ettd haastattelusta saataisiin irti tarvittava tieto. Haastat-
telut pitavat sisélladn myos haasteita. Ne ovat aikaa vievia sekd vaativat haastattelijalta koke-
musta ja taitoa, jotta aineiston keruuta voitaisiin sdadell& joustavasti. Lisdksi niiden katsotaan
sisdltdvan virhelahteitd, jotka heikentévét luotettavuutta. Virheldhteita voivat olla esimerkiksi
haastattelijan taipumukset antaa vastaajille suuntaa antavia kysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 34-35; Hirsjarvi ym. 2015, 204-205.)

Haastattelun valinta paatiedonkeruumetodiksi johtui siitd, ettd koin sen olevan luonnollinen
tapa l&hestya tutkielman kohdehenkil6itd. Halusin saada heidan danensé kuuluville ja l&hestya
tutkimuskysymyksiani mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Haastatteluiden etuina ovat myos
mahdollisuudet selvent&a vastauksia ja syventda saatavaa tietoa. Merkittdvimpana asiana me-
todin valintaan vaikutti kuitenkin se, etté tutkittava aihe oli vahan kartoitettu ja arka, eiké ole

arjen keskustelunaiheena. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 34-35.)

Klassisen jaon mukaan haastattelut voivat olla avoimia, puolistrukturoituja tai strukturoituja.
Strukturoidussa haastattelussa kysymysten muoto ja jarjestys ovat maarattyina selkeasti, ja
niiden esittamisjarjestys on kaikille sama. Avoimessa haastattelussa sen sijaan kysymyksilla ei
ole tarkkaa jarjestystd, ja haastattelija ei vélttamatta ohjaile keskustelua, vaan aiheen muutok-
set ldhtevat haastateltavasta itsestddn. Ndiden kahden edelld mainitun haastattelun valimuoto
on puolistrukturoitu haastattelu, joka tunnetaan nimella teemahaastattelu. Teemahaastattelu
toteutetaan etukateen valittujen teemojen varassa, mutta kysymysten muotoa ja jarjestysta ei
ole tarkoin méaritetty. (Metsdamuuronen 2000, 39, 41-43; Hirsjarvi ym. 2015, 208; Hirsjarvi
& Hurme 1993, 35.)

Edelld kuvatuista vaihtoehdoista valitsin teemahaastattelun. Koin etukdteen suunniteltujen
teemojen ohjaavan keskustelua niin, ettd kykenen keskittymé&én tutkielmani kannalta kiinnos-

taviin asioihin. En mydsk&an ollut tdysin varma siit4, minkélaisia vastauksia tulisin saamaan,
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joten halusin antaa kysymyksille ja vastauksille tarkentumisen mahdollisuuden haastattelun
aikana. Etukateen mietittyjen teemojen varassa eteneminen vapauttaa haastattelua ja tuo tut-
kittavien adnen kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35, 48.) Teemahaastattelun l&htokohtana
on oletus siitd, ettd tutkittavat ovat kokeneet jonkin asian tai prosessin. Tutkija on ennalta
hankkinut kyseisesta asiasta tai prosessista tietoa, jota haastattelun avulla on tarkoitus syven-
tdd. Kirjallisuus ja tutkijan esiymmarrys tutkittavasta aiheesta rakentavat pohjan teemojen
muodostamiselle. (Puusa 2011, 81-82.)

Metodologisesti teemahaastattelussa korostuvat ihmisten tulkinnat asioista ja heidéan antaman-
sa merkitykset niille (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48). Toisaalta heiltd ei voida kuitenkaan kysya
mité tahansa, vaan tarkoituksena on l0ytad merkityksellisia vastauksia tutkimustarkoituksen, -
ongelmien ja -tehtdvén selvittamiseksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Kanasen (2008, 37)
mukaan tutkittavien henkil6iden valintaan tulee kiinnittdd huomiota valitsemalla henkil6ita,
jotka tietdvat tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon. Halusin siksi valita mahdollisim-
man monesta perusyksikosta sellaisia perehdytyksen saaneita henkilditd, joilla perehdyttami-
nen olisi jo paattynyt, mutta silti varsin tuoreessa muistissa. Koska suunnittelin kerdavani ai-
neiston syksyll& 2016, paatin pyrkia tavoittamaan 2015 vuonna téihin valmistuneita upseereita
sekd syksylla 2015 ja kevaalla 2016 tyonsa aloittaneita aliupseereita. Toisena vaihtoehtona oli
valita aikaisempina vuosina palveluksensa aloittaneita henkilGitd. En kuitenkaan uskonut saa-
vani heiltd tuoretta tietoa, koska perehdyttamisen paattymisesta olisi ollut jo varsin pitka aika.
Kolmantena vaihtoehtona olivat vuoden 2016 syksylla tyonsé aloittaneet henkil6t, mutta hei-
dan perehdyttamisensé olisi ollut viela pahasti kesken. Siksi heidén valitsemisensa ei ollut

tutkielmani kannalta jarkevaa.

Halusin edelld mainituilla rajauksilla pyrkia siihen, ettd tutkimukseen osallistuvilla perehtyjil-
Ia olisi tietty maara tyokokemusta taustalla, ja he kykenisivat perustellusti vastaamaan kysy-
myksiini. Toisaalta jouduin mygs tyytymaan siihen, ettd perehdyttdmisen ldhtokohdat saatta-
vat poiketa upseereiden ja aliupseereiden vélilla, mutta se ei poissulje mahdollisuutta, etteiko
perehdyttdminen olisi toteutettu samalla tavalla Iahtokohdista riippumatta. Tdman mainitsen
siksi, ettd aliupseereilla on saattanut olla tydokokemusta taustalla sopimussotilaana ja upsee-
reilla koulutus on antanut valmiuksia tyoelamaan. Heidan perehdyttdjiensa tyokokemusta en
tassa vaiheessa viel4d huomioinut, koska oletin heilla jokaisella sen olevan erilainen, mutta

varsin runsas.
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Haastateltavien valinnassa selvitin alkuun Kainuun Prikaatiin vuosina 2015 ja 2016 valmistu-
neiden sotilashenkildiden maarat ja nimet, joita voisin kartoittaa heitd haastatteluun. Vuonna
2015 Kainuun Prikaatissa aloitti palveluksensa 11 upseeria viidessa eri joukkoyksikdssa ja
vuoden 2016 alusta nelja aliupseeria kahdessa eri joukkoyksikdssd. Kohdehenkil6ita en tunte-
nut entuudestaan, joten l&hestyin heita ensimmaisen kerran puhelimitse. Heité jokaista vaiva-
sivat tyokiireet, mutta lopulta kolmesta eri joukkoyksikosta haastateltavaksi suostui kaksi ali-
upseeria ja kaksi upseeria. Seuraavaksi l&hestyin heidén perehdyttdjidén sahkopostin kautta.
Heiddn suostumuksensa saatuani sovimme tarkemmat aikataulut ja paikat haastatteluiden to-
teuttamiseksi. Perehdyttajien tehtdvat vaihtelivat tyopaikkaohjaajasta varapaallikon tehtéviin.
Kahdella kohdehenkil6lld oli ollut sama perehdyttdja, minka takia halusin laajentaa tutkiel-
maani yhdelld joukkoyksikolla. Valitsin haastateltavaksi neljannesté joukkoyksikosté perehdy-
tyksesté vastanneen henkilon, jolla oli myds kokemusta perehdyttdjana toimimisesta. Talla va-

linnalla halusin tuoda perehdyttdjien ndkokulmaan lisaé laajuutta.

Lopulta kohdehenkildistda muodostui p&dosin aidosti toisiinsa suhteessa oleva ryhma. Pereh-
dyttaja ja perehdytettavét olivat prosessin aikana samassa yksikdssa palvelleita. Lopullinen
kohderyhmad koostui neljasté perehtyjéstd, kolmesta perehdyttdjasta ja yhdestd perehdyttami-
sestéd vastaavasta péaallikosta. Tassa tutkielmassa ei tuoda tarkemmin esille heidéan virkaikaan-
sé tai muita tietoja. Kohderyhmén koko suhteessa joukko-osaston kokoon voisi mahdollistaa

heidan henkil6llisyytensé yhdistdmisen myohemmin esitettavissa lausunnoissa.

Teemojen muodostaminen tapahtui mielestani melko luontevasti. Tutkimusongelmat, pereh-
dyttamisen kirjallisuus seka perehdytys -normi ohjasivat teemojen muodostumista. Kirjalli-
suuden avulla muodostui kuva perehdyttdmisprosessin vastuista, suunnittelusta, toteutuksesta
ja arvioinnista seka sen tuomista hyodyista organisaatioon. Tutkielman tarkoituksena oli sel-
vittdd, miten perehdyttdminen on toteutunut kohdeorganisaatiossa, ja kuinka sitd voidaan ke-
hittdd. Tutkielmaani syntyi kaksi kasiteltdvéa péateemaa: perehdyttdmisen suunnittelu ja to-

teutus seka perehdyttamisen arviointi ja kehittaminen.

Ensimmaiselld teemalla, perehdyttdmisen suunnittelu ja toteutus, selvitdn perehdyttdmisen
suunnitteluun vaikuttavia tekijoitd, prosessin kulkua, siihen osallistuneita henkil6ité ja hyvék-
si todettuja kaytanteitd. Tamé& mahdollistaa ymmarryksen saamisen perehdyttdmisprosessista.
Toisella teemalla, perehdyttamisen arviointi ja kehittdminen, selvitan perehdyttamisen hyotyja
tulokkaalle ja tyoyhteisOlle, haasteita ja mahdollisia kehittdmiskohteita. Tama mahdollistaa

kasityksen muodostamisen siitd, miten perehdyttdmisen on koettu kehittdvan yksil6itd, autta-



van koko tydyhteis6d, mitka tekijat vaikeuttavat perehdyttdmistd ja kuinka koko prosessia

voidaan kehittaa.

Teemojen muodostamisen jalkeen aloitin haastattelukysymyksien suunnittelun. Puusan (2011,
82) mukaan muodostetuilla teemoilla ilmid puretaan osiin, joiden merkityksia tutkija pyrkii
selventdméan ja ymmartdmaan rakentamiensa kysymyksien varassa. Rakensin teemojen va-
raan perehdyttdmisen kulkua ajallisesti ohjaavia kysymyksié, jotta pystyisin haastattelun kulu-
essa seuraamaan, saanko teemasta tarpeellisen tiedon selvitettyd. Tein haastattelurunkoja kak-
si, koska kohderyhmassa olleet perehdyttéjat ja perehtyjat muodostivat kaksi eri nakokulmaa.
Haastattelurungot etenivat samojen teemojen varassa, mutta eri ndkékulman saamiseksi
muokkasin kysymyksid hieman erilaisiksi. Ensimmaéisten versioiden valmistuttua suoritin
kaksi testihaastattelua sotatieteiden maisteriopiskelijoille. Tavoitteenani oli selvittdd, minka-
laisia vastauksia tulisin saamaan kysymyksiin sekd saada haastattelukokemuksia, joiden poh-
jalta muokkasin kysymysten jarjestysta ja muotoa. Taman jalkeen tarkastutin rungot ja vii-

meistelin ne. Haastattelurungot ovat esitetty tdman tutkielman liitteessa 3.

Kohdehenkiltiden valinnan ja haastattelurunkojen viimeistelyn jélkeen sovimme haastatelta-
vien kanssa tarkat ajat ja paikat haastatteluiden toteuttamiseksi. Lahetin haastateltaville viik-
koa ennen haastatteluita saatekirjeen, jossa kerroin tutkielmani tarkoituksesta seka haastatte-
luiden teemoista. Saatekirjeen avulla selvensin, mita tutkittiin ja mihin aihealueisiin haluttiin
haastattelussa syventyd. Haastattelun saatekirje on esitetty tdman tutkielman liitteessa 2. En-
simmaiset haastattelut toteutettiin vuoden 2016 syksylla ja viimeiset vuoden 2017 kevaalla.
Haastattelutilanteissa olin pukeutunut virkavaatteiden sijasta siviilivaatteisiin luodakseni haas-
tattelutilanteesta mahdollisimman avoimen ja rennon. Nauhoitin jokaisen haastattelun nauhu-
rilla, koska en halunnut rikkoa haastatteluissa syntyvdd vuorovaikutusta ja kéyttda aikaani
muistiinpanojen Kirjoittamiseen. Pyysin kohdehenkil6iltd lupaa nauhurin kéaytolle jo ensim-
maisten yhteydenottojen yhteydessd. Nauhurin k&yt6lla mahdollistin keskittymiseni haastatel-

tavien kuulemiseen ja ymmartamiseen. (ks. Kananen 2014, 85.)

Aloitin haastattelutilanteet lyhyill& keskusteluilla haastateltavien taustoista, jolla rentoutin il-
mapiirid. Huomasin haastatteluissa, ettd jouduin kysyméaén tietoa perehtyjilta paljon intensii-
visemmin kuin perehdyttdjiltad. Ilmeisesti se johtui heiddn kokemuksestaan ja tutkittavan ai-
heen ymmartdmisestd. Taméa nakyi myos siind, ettd perehdyttdjien haastattelut kestivat selke-
asti pidempéan kuin perehtyjien. Tosin heidén haastatteluissaan jouduin valilla ohjaamaan ai-

hetta takaisin oleellisen teeman pariin. Kaikissa haastatteluissa haastateltavat vastasivat kaik-
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kiin kysymyksiin avoimesti omien kokemuksiensa kautta ja valttamatta kaikkia kysymyksia ei
tarvinnut erikseen esittad, koska haastateltavat vastasivat niihin jo edeltdneessa kysymyksessa.
Haastattelutilanteet olivat haasteellisia toteuttaa, koska ne etenivét eri tavoin haastateltavien
ehdoilla. Jokainen haastattelu oli omalla tavallaan mielenkiintoinen, koska haastateltavat ker-
toivat kokemuksiaan ja vastasivat samalla haastattelukysymyksiini. Haastattelut kestivat 20—
50 minuuttia. Haastatteluiden aikana yritin olla ndyré kuuntelija, ohjata hienovaraisesti kes-
kustelua haastattelukysymyksillani sekd edetd haastateltavan vastauksien ehdoilla (ks. Kana-
nen 2014, 85). Seuraavaksi kasittelen tieto-opillisista lahtokohdista suhtautumistani haastatte-

luihin.

Tutkielmani kohteena ovat perusyksikot, joissa haastateltavien kasitykset ovat padosin muo-
dostuneet. Tutkielman laadullisuus perustuu siihen, etta kasittely keskittyy perusyksikéihin ei-
ka esimerkiksi kaikkiin erillisyksikdihin, joita prikaatissa on. Pohdittaessa henkilstod, mita
haastateltavista henkil@ista voidaan ennalta tietdd, vastauksia voidaan ainoastaan hallita objek-
tiivisesti toteutettavalla kysymyksen asettelulla. Haasteltaessa minun tulee tiedostaa, etté haas-
tateltavassa joukossa henkildstéryhmat ovat erilaisia (upseerit, aliupseerit ja opistoupseerit)
seké ikdjakauma ja tyoyksikon henkilokunnan maara vaihtelevat. Henkilostoryhmé on suh-
teessa saatuun koulutukseen ja tyokokemukseen. Iké vaikuttaa saadun kokemuksen maaraan ja
tyoyksikon henkiloston maara vaikuttaa tyotehtavissé karttuneeseen kokemukseen. Haastatel-
tavat pyrkivat vélittdamaan heidan késityksensa suhdetta maailmaan ja minun tehtavéni on sel-
vittdd, miten heille on syntynyt kyseinen késitys tai merkitys asiasta. Minun on myo6s hyvak-
syttdva ne tosiasiat, joita haastateltavat tuottavat, eikd muuttaa sitd kasitystd. Samassa yhtey-
dessa voidaan luoda jotain uusia késityksié ja merkityksia. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 48—

49.) Edella mainitut tekijat tulee huomioida haastattelutilanteessa ja vastauksia analysoitaessa.

Laadullisen aineiston tulkintaan on myds mahdollista suhtautua kahdella eri tavalla, joita ovat
fakta- ja naytendkokulma. Faktan&dkdkulman mukaisesti aineiston analyysi voidaan toteuttaa
tekemalla oletus siitd, ettd aineisto kertoo totuuden, eiké vaaristele sitd, ja totuus saadaan sel-
vitettyd monipuolisia menetelmié kayttéen. Tarkastelun kohteena on yleensé se, miten haasta-
teltavat kokevat ja tulkitsevat jonkun asian. Huomio kiinnitetddn heidén puheensa kohteena
olevaan asiaan. Naytendkokulmassa analyysin kohteena on puheen kohteen sijaan itse puhe ja
siind kaytetty kieli. (Puusa 2011, 118-119; Eskola & Suoranta 2008, 141.)

Suuntaudun tutkielmassani faktandkdkulmaan l&hestyessani aineistoa. Faktanédkokulman tut-

kielmassani muodostaa mielenkiintoni tutkittavien kayttdytymiseen ja mielipiteisiin eli miten

44



asiat ovat tapahtuneet ja mitd mielta he niista ovat. (Alasuutari 2011, 91, 113.) Tilanne on vas-
taavanlainen kuin tapaukseni madrittely, silla tavoittelen tutkittavan asian ymmaértamista ja

tutkittavat toimivat silmélaseina, joiden lavitse tarkastelen totuutta.

4.4 Aineiston analyysin toteuttaminen

Paatin purkaa aineiston sanatarkasti litteroiden, jotta haastateltavien sanamerkitykset eivét
muuttuisi (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 138-140). Korostin samalla tekstiin itseani kiinnos-
tavia asioita. Litteroitua materiaalia tuli kaiken kaikkiaan 48 tiiviisti litteroitua sivua. Haastat-
teluiden jalkeen kuuntelin kertaalleen haastattelut lavitse ja vertasin niit4 puhtaaksi kirjoitet-
tuun tekstiin. Haastatteluita kuunnellessani en havainnut, ettd olisin ohjannut haastateltavia
vastaamaan kysymyksiini halutulla tavalla, vaan haastattelut toteutuivat alusta loppuun asti
hyvin avoimesti. Haastatteluiden jalkeen tein haastatteluiden kestoista, toteuttamistavoista se-
k& tutkittavien henkilGiden tunnisteista taulukon helpottamaan aineiston jatkokasittelyd. Tau-

lukossa esitetyt haastattelut eivét ole todenmukaisessa jarjestyksessa. (taulukko 1)

Taulukko 1. Haastatteluiden tarkennukset ja tunnisteet

Haastattelu (8 kpl) Haastattelun pituus
Haastattelu 1 (H1) 19min 53s
Haastattelu 2 (H2) 51min 28s
Haastattelu 3 (H3) 26min 39s
Haastattelu 4 (H4) 28min 41s
Haastattelu 5 (H5) 33min 14s
Haastattelu 6 (H6) 23min 335
Haastattelu 7 (H7) 33min 9s
Haastattelu 8 (H8) 36min 52s
Yhteensa 253min 46s

Kaikki haastateltavat olivat syksyn 2015 ja kevdan 2016 aikana perusyksikk6on joukkueen-
johtajan tai -kouluttajan tehtaviin tulleita henkil6ité. Perehdytyksen saaneita henkildité oli yh-
teensé nelja, joista kaksi oli aliupseeria ja kaksi upseeria. Perehdyttdmisen antaneita henkil6ita
oli kolme, joista yksi oli upseeri ja kaksi opistoupseeria. Edella mainittujen liséksi haastattelin
yhden perehdyttdmisestd vastanneen upseerin. Haastattelut olivat lopulta hyvin keskuste-

lunomaisia ja laadukkaita. Koin saavani niistd odotetusti paljon tietoa ja vaikka tein ensim-
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maisté kertaa haastattelututkimusta, mielestani haastattelut olivat nousujohteisia ja onnistunei-

fa.

Aineiston litteroinnin jalkeen siirryin aineiston analyysiin. Luonnollisesti haastatteluiden ja
litteroinnin aikana tein jo alustavaa analyysia korostamalla itseéni kiinnostavia seikkoja. Var-
sinaisen analyysin toteutin vasta litteroinnin jalkeen. Hirsjarven mukaan analyysin toteuttami-
selle on olemassa useita tapoja, mutta se voidaan yleisesti jakaa kahteen alueeseen: selittdmi-
seen, jossa usein kaytetdan tilastollista analyysia tai ymmartdmiseen, jossa hyédynnetéén laa-
dullista analyysid. (Hirsjarvi ym. 2015, 224.) Tekemassani analyysissé tarkoituksena on ym-

martaa toimintaa.

Aineiston analyysin voi jakaa aineistolahtoiseen, teoriasidonnaiseen ja teorialdhtdiseen ana-
lyysiin. Aineistolahtdisessd analyysissé aineistosta pyritddn rakentamaan teoreettinen koko-
naisuus. Aikaisempien havaintojen ei tulisi analyysissa vaikuttaa millaén tavoin lopputulok-
seen. Teoriasidonnaisessa analyysissd teoria ohjaa analyysin tekoa ja voi toimia sen apuna,
mutta analyysi ei varsinaisesti pohjaudu teoriaan. Teorialahtdinen analyysi nojaa selkeasti jo-
honkin teoriaan, jolloin analyysissa lahdetéan liikkeelle teoriasta ja palataan siihen empiriassa
kaymisen jalkeen. Karkeasti nama edella mainitut analyysitavat eroavat toisistaan tavalla, jolla
tutkittavan ilmion teoria ohjaa aineiston keradmistd, analyysié ja raportointia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 95-97; Eskola 2015, 188-189.)

Tassa tutkielmassa lahestyin aineistoani teoriasidonnaisesti. Teemojen muodostamisessa kay-
tin apunani teemahaastattelun runkoa, jonka perusteella jarjestelin litteroidun aineiston neljaén
padteemaan: perehdyttdmisen suunnittelu ja toteutus, hyvat perehdyttamisen kaytanteet, on-
nistuneen perehdyttamisen hyoédyt sekd perehdyttdmisen haasteet ja kehittamiskohteet. Talla
jaottelulla selkiytin aineistoa analysoinnin jatkamiseksi. Seuraavaksi etsin ja erottelin aineis-
tosta tutkimuskysymyksieni kannalta olennaisimmat aiheet. Hyddynsin kirjallisuutta analyysin
aikana teemojen aiheiden etsimisessé ja ldydettyjen aiheiden kuvaamisessa. Paateemojen al-
kuun olen kuvannut kyseisen teeman siséllon, minka jélkeen olen esittdnyt alateemat viitaten
haastateltavien kommentteihin, joista saatu k&sitys on muodostunut. Olen poistanut haastelta-
vien lausunnoista epdoleellista tekstia ja yhdistanyt lausumia yhteen, mik& ei vaikuta lausu-
mien ymmartamiseen, mutta tekee niistd mahdollisimman informatiivisia. Merkitsin lausu-
mien sisdltd poistamani merkitseméattomaét tekstit (..) -merkinnélla virkkeiden véliin. Samalla

merkinnalla tarkoitetaan myds tapauskohtaisesti tiedon poistamista lausumista, mika voisi yh-



distdd lausuman henkiloon. Sellaisissa tapauksissa olen pyrkinyt muodostamaan korvaavan

yleiskasitteen tilalle, kuitenkaan véaristamatta ilmaisua.

Edella kerroin l&hestyneeni aineistoa teoriasidonnaisesti. Analyysini ei kuitenkaan perustu teo-
riaan, vaan perehdyttdmistd koskevaan kirjallisuuteen. Analyysistani on tunnistettavissa han-
Kitun tiedon vaikutus perehdyttdmisen kirjallisuuteen, mutta tutkielmassa en pyri testaamaan
teoriaa tai tekemadn aineiston pohjalta teoreettisia yleistyksia. Olen ldhestynyt Kirjallisuuden
kautta empiriaa ja empiriassa olen tehnyt tutkittavasta joukosta havaintoja. Empiirisesté ai-
neistosta olen pyrkinyt I0ytamé&an Kirjallisuuden perusteella vastaavuuksia ja tukea tulkinnoil-
leni. Tutkielman avulla haluan tuoda esille perehdyttdmistoiminnan nykytilanteen kohdeorga-

nisaatiossa, mahdollisesti jotain uutta ja avaamaan uria jatkotutkimuksille.

Olen kéayttanyt haastatteluaineiston tukena perehtymiskyselyn tuloksia, Puolustusvoimien pe-
rehdytys -normia seka perusyksikoissa laadittuja perehdyttamissuunnitelmia. Kyselyn tulokset
olivat esitettyind keskiarvoina, joten paadyin hyddyntdmaén niita sellaisenaan. Samalla halu-
sin ndhda, miten hyvin kyselyaineisto sopii kéaytettavaksi perehdyttamisen arviointiin. Normia
olen l&hestynyt aineistol&htoisesti ja verrannut sité Kirjallisuuteen. Tulokset —osiossa peilasin
normia edelleen saatuihin tuloksiin. Talla olen pyrkinyt arvioimaan myds normin ajankohtai-

suutta perehdyttdmisessa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esittelen analyysin avulla saadut tutkimustulokset neljan alaluvun avulla, joita
ovat: perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus, hyvat perehdyttamisen kaytanteet, onnistuneen

perehdyttamisen hyodyt sekd perehdyttdmisen haasteet ja kehittdmiskohteet.

51 Perehdyttdmisen suunnittelu ja toteutus

Esittelen tdss4 alaluvussa asioita, joita haasteltavat toivat esille kuvaillessaan perehdyttamisen
suunnittelutoimintaa, varsinaisen perehdyttdmisen toteutumista seké niihin vaikuttavia tekijoi-

ta.

5.1.1 Perehdyttamisen suunnittelu

Haastatteluista selvisi, ettd perehdyttdmisen suunnittelu kdynnistetdan viimeistdan, kun tyo-
paikalle saapuvasta tyontekijéstd saadaan prikaatin esikunnan lahettdmé tehtdvanmaarays yk-
sikkddn. Suunnittelu toteutetaan tilanteissa, joissa yksikkoon siirtyy uusi tyontekija tai tilan-
teissa, joissa yksikon sisélla tyontekijan tehtdva olennaisesti muuttuu. Perehdyttdmissuunni-
telma laaditaan prikaatin esikunnan muokkaamalle asiakirjapohjalle (perehdyttdmisohje), jos-
sa perehdytettavéat asiat ovat karkeasti listattuina. Perehdyttamissuunnitelman laadinnasta vas-
taa tydpaikkaohjaaja tai yksikon varapaallikko. Vastuut ovat riippuvaisia joukkoyksikdssé val-
litsevasta henkil6stotilanteesta. Joukkoyksikoissa perehdyttdmisesté vastaavat tyopaikkaohjaa-
jat, mikali sellainen on nimettyna. Kaikkiin joukkoyksikdihin sellaista ei kuitenkaan ollut ni-

metty.

"Tydpisteessd aloitetaan siten, ettd kun uusi tyontekija on tulossa toihin, niin kaytetaan
Kainuun Prikaatin raataloimaéd perehdyttamislomaketta. Siihen ja niihin kokonaisuuk-
siin suunnitellaan ajankohdat, mukaan lukien tyGaikoihin varataan aikaa...(..)... Sem-
moisilla rakenteilla kiynnistetddn suunnittelu...” (H8)

Valtaosa haastateltavista toi esille suunnittelun yksil6llisyyden. Suunnitelmaa laadittaessa jo-
kainen asiakirjalla oleva kohta kdydaan kertaalleen lavitse ja samalla pohditaan, kuinka ne
koskettavat tyontekijad. Yksi haastateltavista kuvaili asiaa nidin: ”...samalla tulee ajateltua jo-
kainen ranskalainen viiva siitd niinku lapi, miten se koskettaa sité henkil&, joka tulee et jos

se on vaikka uusi henkild, niin aloitetaan kulunvalvonta-asioilla, josta kaikki sit niinku lahtee
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lilkkeelle, et aikalailla sen lomakkeen kautta...” (H2) Suunnitelma pyritddn laatimaan mah-
dollisimman yksilokohtaisesti ja huomioimaan tydntekijan aikaisempi kokemus seka tulevat
tarpeet perehdyttdmisessd. Tama mahdollistaa perehdyttdmistilanteiden suunnittelun myos
tarpeiden mukaisesti. Kun suunnitelma on laadittu yksil6llisesti, sitd voidaan kayttaa tydkalu-
na my6hemmin perehdytettdessa: ”...Se siind suunnitelmassa pitdd muistaa, et se tehdaan niin
et se ei 00 vaan paperi, mika pitédd tehda vaan kaytetaan sita tyokaluna sit myohemmin...”

(H4) Perehdyttamissuunnitelman pohja on esitetty tdméan tutkielman liitteessa 1.

Niin kuin haastateltavat toivat esille, myos Peltolan ja Kupiaksen (2009, 88, 93) mukaan
suunnittelu kannattaa toteuttaa aina aikaisempi osaaminen huomioiden. Osaaminen voidaan
kartoittaa jakamalla se eri osa-alueisiin, jolloin tarvittavat kehitystarpeet tunnistetaan parhai-
ten. Liséksi Leppéanen (2013, 55) tuo esille tutkimuksessaan suunnitelman yksiléllisyyden se-
k& myonteisessa ettd kielteisessé mielessa. Hanen mukaansa suunnitelmat ovat hyvia silloin,

kun ne eivat ole liian yksityiskohtaisia, jolloin ne vaikeuttavat perehdyttamistoimintaa.

Kainuun Prikaatin organisaation sisalla tehtdvaa vaihtavan henkilén kohdalla perehdyttdmis-
suunnitelman runko on aina sama. Suunnitelman ei tarvitse kuitenkaan olla niin yksityiskoh-
tainen ja syvallinen kuin uuden henkilon kohdalla, mutta siind huomioidaan samalla tavoin
yksilon tarpeet tulevaan tehtdvéan néhden, kuten uuden henkilon perehdyttdmisessd. Yksi
haastateltavista kuvaili asiaa ndin: “Tehtava kun vaihtuu joukkoyksikon sisalla, niin runko on
sama...(..)... Mind laadin perehdyttdmissuunnitelman jonka lahetén sitten sille tyontekijalle
sekd perehdytettavan esimiehelle ja pyyddn kommentit tiettyyn pdivamddrddn mennessd...”
(H4) Perehdyttdja on suunnitteluvaiheessa yhteydessa tyontekijéan, jotta hanen kanssaan voi-
daan keskustella ja huomioida molempien osapuolten nakemykset suunnitelmaan seka kertoa,
ketkd héntd tulevat missdkin vaiheessa perehdyttdaméaan: ”...siind samalla kun se suunnitelma
tehdaan, niin ma sanon jo suoraan etta ketka tulee olemaan ne henkilét kenen kanssa katot
tdman lapi...” (H4) Perehdyttdamissuunnitelman asiat aikautetaan yleensa ensimmadisille vii-
koille, koska osa asioista on jo tyontekijalle ennestaén tuttuja ja eivét siten vaadi erityista tar-
kastelua: ”...aika nopeasti laitettiin yhdelle tai kahdelle viikolle ja sen pysty niinku kertaa-

maan hyvin pitkalti, kun siirtyy seinan sisalta tai rakennuksesta toiselle puolen vaan... "(H7)

5.1.2 Perehdyttdmisen toteutus

Haastatteluissa selvisi, ettd paallikot ottavat yhteyttd uuteen tyontekijdédn ennen ensimmaista

ty6pdivéa ja antavat perusteet perusyksikkoon saapumisesta. Talldin tulokkaalla on selkeét oh-
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jeet ensimmaisesta tyOpdivéasta, ja perehdyttdminen voidaan k&ynnistéd yksikdssa suunnitel-
mallisesti. Yksi haastateltavista kertoi ndin: ”...on otettu yhteyttd henkiléén jo esimiehen toi-
mesta silla tavalla, etta tyot alkaa sulla esimerkiksi tammikuun 2.p&iva ja tulet klo 07.15 yk-

sikkdon ja kaytanndssa yleensa varastolle on sovittu ajat myés... ” (H4)

Uuden tyontekijén vastaanotto ja ensimmaiset paivat perehdyttamisessa kohdistuvat tyoyhtei-
s00n saattamiseen, joka pitéé sisallaan tyoyhteisdéon tutustumisen, perusteet tulevasta tehta-
vasta seké tyovarusteiden ja -valineiden kuittaamiset. Tulokkaan vastaanotto aloitetaan kahvi-
pOydéssa esittaytymisilla ja tydyhteisdon tutustumisella. Erés haastateltavista kuvaili vastaan-

’

ottoa nain: ”...Se niinku tulee siihen, kun kouluttajat kokoontuu aamulla toihin kahvipdydan
aareen, niin se on heti siind alussa sit mukana, et siitdhan se ldhtee...(..)...se etté saadaan se
siihen tyoyhteisoon tutuksi ja kaikki tietéd, et tallanen kaveri on tullut ja paiskaa katta siina
kaikkien kanssa...” (H7) Tyontekijan vastaanottaminen kannattaakin toteuttaa ensimmaéisena
paivana koko tydyhteisdn voimin, koska silla mahdollistetaan keskustelun avaaminen ja luo-

daan vapauttavaa tunnetta tydyhteison vélille (Wiley Company 2015).

Taman jalkeen perehdyttdminen jatkuu paallikon tai varapaallikon kanssa toteutettavalla pe-
rehtymiskeskustelulla. Perehdyttamiskeskusteluun osallistuu myods tyopaikkaohjaaja, jos
joukkoyksikdon on sellainen nimetty. Perehdyttdmiskeskustelussa kdydaan lavitse véhintaan
tuleva tyotehtava, viikko-ohjelmat ja vastuut seké perehdyttamissuunnitelman siséltd. Seuraa-
vaksi henkil6 varustetaan ja hanelle esitelldan valittémien tyotehtavien edellyttdmat toimitilat.
“Todella nopeasti saatiin varusvarastolle aika, et saatiin kuitattua ekat materiaalit. Saatiin
maastopuvut paalle ja siita se sit pikkuhiljaa lahti. Kulkulatkat olivat valmiina ja sain avaimet
ja Tuve-kortin.” (H6)

Perehdyttaminen jatkuu tasta eteenpéin tydhon perehdyttdmisend. Vastuu on yksikosta riippu-
en tyopaikkaohjaajalla, varapaallikolla tai paallikon kaskemélla vanhemmalla kouluttajalla.
Perehtymisen on katsottu tulevan parhaiten kaytannon tyon kautta. ”...4ika paljon sité pereh-
dyttamista niinku tyéhon tulee sitten sen kaden tyon kautta siella kentalla riippuen, mité se
henkil® tekeekdan, eika pelkastaan siind varapaallikon tai paallikon kanssa kaydyssa keskus-
telussa...” (H2)

Haastateltavat toivat esille, ettd tyopaikkaohjaajan omaavissa yksikoissa perehdyttdminen jat-
kuu hallitumpana kokonaisuutena. Tydpaikkaohjaajan rooli mahdollistaa perehdytettdvan seu-

raamisen ja tukemisen tyoaikojen puitteissa. Yksi haastateltavista kertoi ndin: ”...ltse olen
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kattonut sen perdan mm. tdhan tehtéavaan liittyen, mut ma oon harjoituksissa en puhtaasti
mentori, mut kytan sanaa toisena kouluttajana, jona oon mukana... ” (H4) Tydpaikkaohjaajat
tosin toivat esille siirtaneensa vastuuta osittain saman joukkueen kouluttajalle, jos sellainen
joukkueessa oli, koska hén kykenee kertomaan tehtavan sisallon tyopaikkaohjaajaa tarkem-
min. Muissa yksikoissa tyohon perehdyttdmisen vastuu on siirretty yleensa muiden koulutta-
jien vastuulle, eivétka perehdyttdmisen rajat ole enda niin selkeasti nédkyvissa. Tahan vaikutta-
vat merkittavasti varapaallikon ja paallikon omat tyotehtdvat, jotka estavat heidan ajankayt-
tonsa tulokkaan varsinaiseen tyohon perehdyttdmiseen. Kaytannon tyotehtaviin perehdyttami-
nen tapahtuu tyota tekemalld, muiden tyontekijoiden tukemana. Erds haastateltava kuvaili asi-

s’

aa nain: ”...Ehka tdma niinku konkreettinen perehdyttdminen ja ohjaaminen téiden ohessa,
niin se kylla valitettavan vahalle on kylla jaanyt tyéyksikon kiireiden osalta...(..)... niin ehka

se enemmankin menee niiden muiden kouluttajien harteille.” (H2)

Edella kuvatussa on selkeésti ollut ajatuksena perehdyttda tyontekija laittamalla hénet tyoyh-
teison mukana tyotehtaviin, joiden kautta on oletettu henkil6lle valittyvén tarpeellinen tieto.
Myos Ketola (2010, 99) tuo esille tutkimustuloksissaan, etta perehdyttamisessa korostettiin
hiljaisen tiedon merkitystd. Tama néhtiin usein my0ds haasteellisena toteuttaa, koska sité ei
kyetd ajan ja henkildston riittaméattdmyyden takia ohjaamaan ja seuraamaan kunnolla. Hiljai-

sen tiedon jakaminen tulisi johtaa ja organisoida niin, ettd tyontekijalla on oma mentori.

Perehdyttdmiseen liittyy ensimmaisen viikon aikana paljon uusia asioita. Perehdyttdjat ovat
pyrkineet siksi vahentdaméaan vastuita tulokkailta ensimmaisen viikon tyotehtévissa ja antaneet
hanelle mahdollisuuden seurata toimintaa seké aikaa oppia toimimaan uudessa tydymparistos-

’

sé. Yksi haastateltavista kuvaili ndin: ”...Kyllah&n niinku tavoitetila on se ettd ei ensimmai-

sell& viikolla olisi viel& niin sanottua vastuuta, vaan se on seurailua enemman... ” (H2)

Erddssa yksikdssé haastateltava Kiteytti perehdyttdmisen etenevén loogisesti kolmessa vai-
heessa. Ensimmaisend vaiheena on tyopisteen esimiehen eli yksikon paallikon pitdma pereh-
dyttamiskeskustelu, toisena akuutin tyénohjaukseen liittyvat asiat, jotka tuodaan ensimmaisel-
14 viikolla esille seké& kolmantena kéytdannon tyohon perehdyttdminen. Vaiheistusta ja proses-
sin toteutumista seurataan lomakkeella, johon perehdytyksen antaja laittaa kuittauksen pereh-
dyttdmansa asiakokonaisuuden jalkeen. Vaiheistus on hyvin rinnastettavissa myos edelld ku-

vattuihin kertomiin perehdyttdmisen toteutumisesta.
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Perehdyttamisprosessin maaritelld&n normissa kestavén puoli vuotta ja padttyvan esimiehen
kanssa kaytavadn kehityskeskusteluun. Osittain perehdyttdmisprosessin kanssa pééllekkain,
mutta viimeistaan sen jalkeen, henkildston kehittdminen jatkuu tydssa oppimalla. Haastatelta-
vien mukaan puoli vuotta on riittdva aika uusien henkildiden perehdyttamiselle. He ovat ko-
keneet puoli vuotta kestdvan saapumiseran koulutuksen antavan riittavat valmiudet ty6tehta-
vien toteuttamiselle. Yksi haastateltavista kuvaili asiaa ndin: ”...yksi saapumiserd on ihan hy-
vd rytmi, et tulee kaikki koulutuskaudet kéytyd.” (H4) Myds Davisin ja Kleinerin (2001, 48)
mukaan perehdyttdmisprosessia tulisi jatkaa niin pitk&an, kunnes molemmat osapuolet ovat

tyytyvéisié lopputulokseen.

Haastateltavien kertomuksista voidaan todeta, ettd perehdyttdminen toteutuu kaikissa yksi-
koissa johdettuna prosessina. Yksikoiden valisessd perehdyttamisessa on kuitenkin havaitta-
vissa eroavaisuuksia, joihin vaikuttavat henkilostotilanne seké eri aselajien koulutusohjelmiin
kuuluvat tyoharjoittelujaksot. Haastatteluissa selvisi, ettd aselajista riippuen upseereiden kou-
lutusohjelmiin kuuluu neljan viikon tyoharjoittelujakso. Sen aikana henkild toimii tulevan
joukkueensa toisena kouluttajana ja samalla tutustuu tulevaan tyotehtavéaansa. Silloin pereh-
dyttaminen k&ynnistyy kyseisissa yksikdissé jo varhaisemmassa vaiheessa. Henkil6lle saadaan
kerrottua tulevan tehtavén sisalto niin, ettd han kykenee aloittamaan tydtehtavéansa jouhevasti

heti valmistumisensa jélkeen.

”No siis meilla meni siin& mielessa hyvin, ettéd meilla oli se puolisen vuotta ennen val-
mistumista se nelja viikkoa vai oliko viiden viikon ty6harjoittelu. Se perehdyttaminen tu-
li hyvin pitkalti sillon jo, jonka seurauksena kun tuli tdnne, niin tulin suoraan t6ihin mut
oli niinku kuitenkin se taustalla ja silloinen varapaallikko oli sillon perehdyttdmassa ja
sillon tehtiin ja kierrettiin paikat lapi ja kaytiin ne asiat 1api, mitk& oli siind perehdyt-
tamissuunnitelmassa mainintoina.” (H5)

5.1.3 Tyobyhteison roolit ja perehtyjan aktiivisuus

Haastatteluista nousi esille, ettd perehdyttdminen ei ole ainoastaan perehdyttdjédn vastuulla,
vaan siihen osallistuvat myds muut tydyhteison jasenet. Paallikon tehtéva on yleensé ollut pu-
huttaa uudet tyontekijat, johtaa perehdyttdmiskeskustelu seka vastata hallinnollisen puolen
asioista. Kouluttajien rooliksi on jaanyt varsinaisiin kdytannon tyétehtéviin perehdyttdminen,
jolloin yksikoista riippuen perehdyttdmiseen on osallistunut myo6s tyopaikkaohjaaja. VVaapelin
vastuulla on ollut tydaikojen ja tarvittavan tydmateriaalin kuten avainten, kaappien ja varus-
teiden jakaminen. Edelld kuvattujen lisaksi epéselvissa tilanteissa neuvoa on voitu kysya ke-

neltd tahansa tyOyhteison jaseneltd. Yksi haastateltavista kertoi ndin: ... Varapddllikko johti
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sen perehdyttamisen ja vaapeli oikeastaan esitteli noi tyétilat, anto avaimet ja kaapit. Ehka ne
kaks oli siind sitten ne, jotka tekivat sen siina vaiheessa. Siita eteenpdin oikeastaan kelté ta-

hansa olen voinut kysyd asioista yksikéssd...”(HI)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 186) mukaan ihannetilanteessa tydyhteisd kokee perehdyttdmisen
yhteisend vastuunaan ja osallistuu siihen luontevasti. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 81) mu-
kaan hyvaan perehdyttdmiseen kuuluu myos, ettd jokaisella tyonyhteison jasenelld on oma
rooli perehdyttdmisessd, koska talléin jokainen péasee vaikuttamaan omalla tyopanoksellaan

tyontekijan perehdyttdmiseen ja tutustumaan haneen.

Parhaissa tapauksissa tyontekija on padssyt aloittamaan tyonsa joukkueen toisena kouluttaja-
na, jolloin tydhon perehdyttaminen on tullut suoraan joukkueen vanhemman kouluttajan opas-
tuksessa. Se on kaytdnnossd mahdollistanut intensiivisemman siséanajoon tyotehtavaan.
Tyontekija on voinut sivussa seurata ilman varsinaista vastuuta ja opetella tehtéavan siséltoa.
Yksi haastateltava kertoi ndin: ”...heti ku ekalla viikolla menin siihen joukkueen mukaan, niin
seurasin sité vahan niinku kuunteluoppilaana vieressa ja katottiin joukkueenjohtajan kanssa,
ettd miten mitdkin asioita tehdddn eli se tydtehtdvin sisdlto.” (H3) Taméa on lahtokohtaisesti
koskettanut enemman aliupseereita, koska Kainuun Prikaatissa upseerit sijoitetaan arvohierar-
kian mukaisesti aliupseereita korkeampaan tehtavédan. Myos Leppénen (2013, 71) tuo esille
tutkimustuloksissaan aliupseereiden tarvitsevan perehdyttdmisessd vanhemman kouluttajan
malliesimerkin koulutussuorituksien johtamiseen. Sen avulla he saavat esimerkin yhdenlaises-

ta tavasta toimia, jota he voivat muokata itselle sopivammaksi.

Uudelle tyontekijalle annetaan hanen perehdyttdamisessaan oma rooli. Perehdyttamisessa ei ai-
na pystyta kiinnittdmaan huomiota kaikkiin tyontekijan haluamiin asioihin, mikéli hén ei ole
aktiivinen ja kysy niistad. P4dosa haastateltavista toi esille tydntekijan aktiivisuuden merkityk-
sen olevan keskeinen asia perehdyttdmisessa. ”...Itseasiassa se on se tarkein juttu etta on ite
aktiivinen. Ei sitd pysty aina kysyméan et ootko tehny ja tayttanyt sen... ”’(H7) Aktiivisuus
mahdollistaa perehtyjan kannalta hanelle merkityksellisen tiedon saamisen. Siksi aktiivisuutta
vaaditaan ja korostetaan tyOyhteis6ssa. “Aina kun tulee kysyttdvdd, niin on kasketty kysya.
Oma-aloitteisuutta on korostettu, et tulijan pitd& olla itse aktiivinen ja kysya. ” (H4) Tyoyhtei-
s0ssd on ymmarretty, ettd koulusta tai kurssilta valmistuvat henkil6t tarvitsevat tukea tyonsa
alkuvaiheessa. Henkilokunnan kesken on muodostunut hyva ja tukea antava ilmapiiri, jotka

edesauttavat uuden tyontekijan perehdyttamista.



“Koulutuksesta ei hirveena saanut evaita tohon tehtdvadn mihin menin ja siiné ne asiat
on oikeastaan tullut, kun on kysellyt, miten tall& joukkueella on yleensa tehty asiat, niin
on saatu vastauksia. Tydssaolon aikana tuli aika paljon asioita vastaan, joissa piti ky-
sya muilta. Esimerkiksi kun tuli joku virkamatkapyynto ja yleisesti, milla alueilla taalla
voidaan kouluttaa ja ihan niinku perusasioita, niin joutuu paljon kysymddn.” (H1)

Aktiivisuutensa ansiosta uusi tyontekijad oppii tuntemaan tydympériston ja sen henkildston
samalla lisaten ty0yhteison sosiaalisuutta (Klein, Polin & Sutton 2015, 264). Tyon alkuvai-
heessa tyontekijalla on erityisen hyva motivaatio oppia uutta. Perehdyttdmisella voidaan yh-
distaa tyontekijan aikaisempi osaaminen ja uusi tyd antamalla hanelle aktiivinen rooli tyoyh-
teisossd. Tahan paastaan molemmin puolisella aktiivisuudella. Perehdyttajan tulisi olla aktii-

vinen, mutta myos vaatia aktiivisuutta perehtyjéltd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 172-173.)

5.1.4 Perehdytys -normin mukaisuus perehdyttdmisessa

Puolustusvoimien perehdytys -normi antaa perusteita suunnitteluun, mutta se ei erikseen oh-
jaa, kuinka itse k&ytannon toiminta tulisi toteuttaa. Normin liitteend oleva perehdyttamissuun-
nitelma on Kainuun Prikaatin esikunnan sopivammaksi muokkaama, ja se on ollut haastatel-
tavien mukaan kaikilla kohdeyksikdilla kaytossa. Perehdyttdjien keskuudessa se on koettu
padosin hyvana seka riittdvana ohjeena perehdyttdmisen suunnittelussa. Normin muuta sisal-
toa ei ole hyddynnetty suunnittelussa tai toteutuksessa, koska perehdyttdmiseen osallistuvat
eivét ole kokeneet sellaiselle tarvetta. Suunnittelussa ajatukset ovat kohdistuneet yksilon tar-
peiden miettimiseen kaytannonlaheisemmin, kuten asioihin, joilla edesautetaan yksilon tyon
tekemistd ensimmaisten viikkojen ja kuukausien aikana. Yksi haastateltava kertoi néin:
”...rottakai se normi ja perehdyttamissuunnitelma, et minkalaisia asioita perehdyttdmisessa
tulee esille, niin on ollut niinku tydkaluna, mut min& oon miettinyt sita kaytannén tyén kannal-
ta, et minkalaisia asioita niinku ensimmaisten kuukausien aikana tarvii, et ehkd enemmankin

miettinyt sen kannalta...(..)... En 0o hirveena pitényt siti suoranaisena ohjenuorana...” (H7)

Haastateltavat eivéat edelld mainitun liséksi kuvailleet erikseen normin kaytto4 tai tarvetta pe-
rehdyttdmisessa. Normin ja toiminnan valilla on kuitenkin havaittavissa yhtéalaisyyksia ja ero-
ja. Haastateltavat toivat kyseisia asioita esille ilmauksissaan, vaikka eivat valttamatta itse tie-
dostaneet néin tehneensd haastattelutilanteissa. Normissa yhtené edellytyksend perehdyttdmi-
sen yhteydessd on vaatia perehtyjalta aktiivisuutta, mink& haasteltavat toivat esille toteamalla
onnistuneen perehdyttdmisen edellytyksend. Normissa vaaditaan myds tydyhteison osallistu-
mista perehdyttdmiseen, minka haastateltavat toivat esille kuvailemalla tydyhteison vastuita ja

rooleja perehdyttdmisessé.
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Kéytdnnon toteutuksen ja normin véliset erot kohdistuivat itseopiskelupakettiin, urapolku-
suunnitelmaan, kesken perehdyttdmista pidettavaan tavoitekeskusteluun, perehdyttdmisen seu-
rantaan ja kehittdmiseen seka perehdyttdjien valmennukseen. Normissa kasketdan kyseisten
asioiden toteuttamisesta, mutta ne eivat kohdanneet toiminnassa. Tahan vaikuttanee esikunnan
ja perusyksikoiden vélinen yhteisty6 tiedon valittdmisessa. Esimerkiksi itseopiskelupakettia ei
kyetty osoittamaan tyontekijélle, koska ei tiedetty, mista se 16ytyy. Perehdyttdmista ei ole py-
ritty kehittdmaan yksikoissd, koska esikunta ei ole valittanyt siitd koskaan palautetta heille.
Yksi haastateltava kuvaili néin: “Ei oo tullut mitddn palautetta siitd kyselystd...” (H2) Muita
asiakokonaisuuksia haastateltavat eivét tuoneet perehdytyksen toteutuksessa esille, toisaalta
normissa ei tarkoin maaritetd, mitd ndma asiakokonaisuudet, kuten tavoitekeskustelu pitavéat

sisallaan, ja kuinka ne tulisi toteuttaa.

5.2 Hyvat perehdyttdmisen kaytanteet

Esittelen tassa alaluvussa asioita, joiden haastateltavat totesivat tehostaneen ja mukavoitta-

neen perehdyttdmistoimintaa.

5.2.1 Hyvat suunnittelun kéytanteet

Haastatteluista selvisi, ettd perehdyttamistilanteisiin kannattaa aina valmistautua ja suunnitel-
mallisuudessa tulisi pyrkia sen syvyyteen. Perehdyttdjan tulee tiedostaa hyvin jokainen pereh-
dyttamissuunnitelman kohta, jotta kykenee johdonmukaisesti rakentamaan tyontekijélle luot-
tavaisen vaikutelman perehdyttdmistilanteessa. Hyvana kéytanteend koettiin suunnitelman
kohtien kertaaminen itselle ennen varsinaista perehdyttdmiskeskustelua. Suunnittelun syvyy-
della tavoiteltiin laadukkaiden perehdyttamistilanteiden jarjestamistd. Yksikkdon taysin uute-
na tulleiden henkildiden perehdyttdmisen suunnittelussa parhaaksi kaytdnteeksi koettiin sel-
laisten tilanteiden huomioiminen ty6aikojen ja viikko-ohjelmien suunnittelussa, joissa pereh-
dyttdja padsee seuraamaan ja opastamaan tyontekijan toimintaa. Silloin tyontekij& saa parhaan
mahdollisen k&ytdnnon opetuksen tydtehtavisséan ja onnistumisen edellytykset perehdyttami-

selle saadaan luotua jo suunnitteluvaiheessa.

”No nimenomaan suunnittelun syvyys siten, ettd sen mukaan mitd mahdollista on, niin
se kaytannon tyotehtdvien perehdyttdminen, jos se pystyttéisiin toteuttamaan siten, etta
tai ainakin joiltakin osin niin, etta siind olis tosiasiassa lasna perehdyttdja ja perehdy-
tettivd...(..)... Esimerkkind: Toihiin tulee vaikka uus sopimussotilas, joka sulkee en-
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simmaisen kerran yksikon, jos se pystytdan suunnitelmallisesti toteuttamaan siten, etta
se kokenut tyontekija vastaa siité sulkemisesta ja samalla kouluttaa sen yksikon sulke-
misen uudelle tydntekijalle, niin se on sitd parasta mahdollista perehdyttamista siihen
ja siihen suunnitteluun liittyen, jos se kyetddn ennakoidusti suunnittelemaan viikko-
ohjelmiin ja ty0aikatauluihin vastaaviin sitoen, niin silloin siiné on parhaat mahdolliset
edellytykset onnistua...” (HS)

Kupias ja Peltola (2009, 134) madrittelevét edelld mainitun esimerkin aktivoivaksi perehdyt-
tdmisen suunnitteluksi. Perehdytt&jan on oltava jatkuvasti ajan tasalla ja pohdittava perehdyt-

tdmisen suunnittelun yhteydessd, kuinka han tukisi tulokkaan oppimisprosessia parhaiten.

Henkilon vaihtaessa tehtdavaa organisaation sisalla koetaan hyvané kéyténteena ottaa perehdyt-
tdmiseen osallistuvat tdrkeimmat henkil6t mukaan suunnitteluun. Tarkeimpia henkil6ité koet-
taan olevan perehdyttdjén, perehtyjan seka esimiehen. Suunnittelu voidaan toteuttaa keskuste-
lunomaisesti, jolloin kaikille saadaan selvitettya k&ytdnnon tasolla, miten perehdyttamissuun-

’

nitelma toteutetaan. ”...otetaan perehdyttdjd, perehdytettava ja esimies mukaan suunnitte-

luun, niin siind tulee kaytanndssa sitten ne asiat kaikille selvaksi. ”(H4)

5.2.2 Hyvat kaytanteet perehdytettdessa

Haastateltavista kaksi toi esille pitdneensa hyvana kéayténteena perehdyttdmisen vastaanoton
rauhallisuutta, avoimuutta ja hyvaa asennetta. Hyvélla asenteella ja rauhallisuudella on pyritty
rentouttamaan tunnelmaa, mutta myds tuomaan asioita esille niin, ettad tulokas kykenee sisais-
tdmé&an ne. Yksi haastateltava kuvaili hyvaa vastaanottoa ndin: ”...no kylldhan se on semmo-
nen herkka paiva se ensimmainen tyopaiva. Siindhan pitaa tyontekija niinku aika avoimesti ja
hyvalla asenteella ottaa vastaan...(..)...et se rauhassa asioiden esille tuominen on tarkeaa, et
ne sit muistaa paremmin, eika tarvii jatkossa enda kysya niita asioita, mita on jo kayty la-
pi... ” (H2) Ensimmaisen paivan ohjelmaan oli myos siséllytetty joissakin yksikdissé liikuntaa,
koska sen oli koettu poistavan jaykkyytta ja samalla katsottu antavan mahdollisuus avoimelle
keskustelulle tyontekijén kanssa. ”...oon pitényt erittéin hyvana tapana, etta siité ekasta pai-
vasta varataan tunti tai puolitoista sauvakavelyyn...(..)...joka tuo sen ettd ei ole niin jdykkd ti-
laisuus...” (HS8)

Vastaanoton voidaan olettaa yleisesti toteutuneen hyvin, koska se nékyy positiivisesti myos
perehdyttdmiskyselyn tuloskeskiarvoissa niiden kysymyksien kohdalla, jotka liittyivat vas-

taanottoon ja ensimmaiseen tyopaivaan. Asteikolla 1-5 upseereiden keskiarvoksi tuli korkea
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4.7 ja aliupseereiden keskiarvoksi 4.1, minka perusteella voidaan olettaa heidan olleen tyyty-

vaisia tyoyksikon vastaanottoon.

Taulukko 2. Henkiloston tyytyvaisyys vastaanottoon.

PV Henkildkunnan perehtymiskysely 2015 - Kainuun prikaati (taustakysymys Yhieenss
"Henkilbstéryhma")
uUpseen

. erikoisupsaeri

opistoupsseri

‘Yastaanotto ensimmaisena tyopdivana

aliupseeri

B sl

Davisin ja Kleinerin (2001, 47) mukaan hyvéan asenteen luominen kannattaa aloittaa ensim-
maisend tyopdivéana ja jatkaa lapi tyouran, koska tulokkaan toiminta organisaatiossa on usein
linkitetty hanen asenteisiinsa. He korostavat myds, ettd ensimmaisena paivana aikaa kannattaa

kayttaa tulokkaan tutustumiseen muutoin kuin tyopisteella.

Yksi haastateltava toi esille, ettd heidan yksikgssadn pyrittiin perehdyttdmisjakson aikana
ajamaan tyontekija joustavasti vastuullisiin tehtéviin. Talla han tarkoitti, ettd tyon alkuvai-
heessa ei tyontekijalla olisi suuria johtamisvastuita. Yksikon kaytanteend oli laittaa tyontekija
seuraamaan suurempia johtamissuorituksia ensimmaisen saapumiserdn ajan, joihin hén tulisi
saamaan seuraavalla saapumiserélld johtamisvastuun. Haastateltava oli kokenut sen hyvin to-

teutettuna ja perehdyttdmista tukevana kaytanteena.

"Tukea tulee tyoyhteisostd lihinnd niin, et esimerkiksi ammunnoissa meille ei tullut mi-
tddn ammunnanjohtamisia, vaan paasi niihin ammuntoihin toimihenkiloksi, jotka tulee
johtamaan mydhemmin ja sen jalkeen sitten vasta johtovastuu. Se on mun mielesta to-
teutettu hyvin” (H5)

Myos Leppénen (2013, 71) tuo esille tutkimustuloksissaan rauhallisen tahdin korostuneen ali-
upseereiden perehdyttdmisessa, koska sen avulla oli mahdollista tutustua rauhassa tydympaéris-
toon ja -vélineisiin. Ketola (2010, 151) toteaa tutkimustuloksissaan liiallisen tietomaaran tuot-

tavan tulokkaalle kyll&astymisen, jonka seurauksena tietoja ei kyetd omaksumaan.
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Rauhallisuuden lisdksi melkein kaikki haastateltavat korostivat perehdyttdmistd edistavéna
kaytanteend hyvin valittua perehdyttdjaa. Sellainen heidan yksikdsséan oli myods toiminut pe-
rehdyttdmisjakson aikana. Hyvassa perehdyttdjassé korostuneita piirteitd olivat avoimuus ja
ihmislaheisyys. Naiden piirteiden koettiin tuovan vuorovaikutuksellisuutta perehdyttamistilan-
teisiin sek& sujuvuutta asiointiin niin, ettd perehtyjd uskalsi kysya hieman itsestdén selviakin

asioita.

”Kylla sen pitéad olla semmonen ihmislaheinen ja oma nakemys on se, et sen pitaa olla
semmonen kokeneempi, joka varmasti tietdd kaikista asioista ja osaa varmasti niinku
apteekin hyllyltd neuvoa. Mutta se on téarkee se ihmislaheisyys. Se et ei kato millaan ta-
valla alaspain. Oma perehdyttéja on kylla siita perikuva.” (H6)

Kaksi haastateltavista koki hyvéna kaytanteend perehdyttajan aktiivisuuden ja lasndolon uusia
tyotehtévia kohdattaessa. Heidan mukaansa se toi selkeyttd, turvallisuuden tunnetta ja tydteh-
tavat opittiin ratkomaan oikeista paikoista purkaen. Tahan vaikutti erityisesti se, etté heill& oli
tukena joku, joka naytti kadesta pitden asiat ja viitsi kulkea mukana seka nayttaa tydymparis-
ton toimipaikat ja toimijat. Erés haastateltava kuvaili asiaa néin: ”Ennen kaikkea se perehdyt-
tdjdn aktiivisuus on avaintekiji...(..)...elikkds kaikki tammoset fyysiset tekemiset, kuten varas-
tolla ja vastaavassa kaymiset ja et ne niinku osaa mennd sinne oikeille henkildille ja osaavat

oikean henkilon kautta alkaa purkamaan sitid hommaa...” (H7)

Yhdessa yksikdssa haastateltava kertoi kokeneensa hyvana kédytdnteend saapumiseranjohtajan
antamat ohjeistukset. Perusyksikdissé saapumiseranjohtajan tehtéviin kuuluu yleensa suunni-
tella koulutuskausisuunnitelmat ja viikko-ohjelmat. Kyseisessa yksikdssa eranjohtajan kaytan-
teend oli ohjeistaa henkilokunta edeltavalla viikolla, jolloin heille muodostuisi selkedmpi kuva
koulutuksen sisallostd, tavoitteista ja vastuista. Tdman oli koettu helpottavan varsinkin uusien
tyontekijoiden valmistautumista tuleviin koulutuksiin. Kéytanteen avulla mygs varusmiesten
ohjeistaminen koettiin helpommaksi. Yksi haastateltava kuvaili ndin: ”...kun eran johtaja an-
taa aina ne ohjeet, niin siella tulee kylla tosi selkeasti ohjeet, et mitka tavoitteet ja minkalaiset
vastuut kelldkin on...(..)... silld sitten pystytddin antaman noille varusmiehille ohjeita ja sSita

kautta tuota pddstddn koulutukseen seuraavalla viikolla. ”(H3)

Erddssa yksikossa haastateltava oli kokenut tyéharjoittelujakson, tulevien tyétehtavien kannal-
ta, hyvéna tapana tutustua tyotehtaviin. Hanelle oli kyetty osoittamaan ennakoivasti tuleva
tyOtehtdvd, johon héan oli voinut perehtyd vanhemman kouluttajan ohjauksessa ty6harjoittelu-
vaiheen ajan. Nain henkil6 oli pystynyt muodostamaan mielikuvan sek& valmistautumaan

henkisesti tuleviin ty6tehtdviinsd, mika helpotti toiden aloittamista valmistumisen jalkeen.



Yksi haastateltava kertoi néin: ”...mulle pystyttiin suoraan sanomaan sillon kevaalla, et mik&
tulee olemaan mun tehtéva ja mita tuut tekemaan ja suurin piirtein kenen kanssa tuut teke-
maan, niin tota se autto sillon tosi paljon, et pysty sen nelja viikkoa seuraamaan sen tyohar-

joittelujakson ajan joukkueen mukana ja henkisesti valmistautumaan... ” (H5)

5.3 Onnistuneen perehdyttamisen hyddyt

Esittelen tassa alaluvussa asioita, joiden haastateltavat kokivat nakyneen tyGyhteisossa ja yksi-

|6ssé& onnistuneen perehdyttdmisen jalkeen.

Sandersin ja Kleinerin (2002, 88) mukaan onnistunut perehdyttdminen ei tarvitse toteutuak-
seen suuria toimenpiteitd. Riittavaé on, kun se on hyvin suunniteltu ja toteutettu, jotta se pal-
velee organisaation tavoitteita, tyontekijaa seka koko tydyhteis6d. Haastateltavat toivat esille
onnistuneen perehdyttdmisen ndkyvan ennen kaikkea tiedon hakemisessa. Tulokas kykenee
omatoimisesti hakemaan tietoa ja ratkaisemaan ongelmiaan, jotka perehdyttamisjakson aikana
on hénelle tehty selvéksi. Tydyhteisoa ei siten tarvitse rasittaa jatkuvasti, vaan jokainen pystyy
keskittymé&an omien tehtdvien paivittdiseen hoitamiseen organisaation tavoitteiden taytta-

miseksi.

”Se et henkilo osaa hakea, niin sehén nékyy heti, et ei tavallaan l&ahe ruutia keksimaan
ja tekemaan asioita uudelleen vaan osaa hakea sité tietoa...(..)...Henkild niinku osaa ne
perusasiat, mita pitda sen perehdyttamisen kautta oppia et osaa toimia tydyhteisossa, et
se vahentaa paljon tydyhteisodssa sita tukemisen maaraa kaiken kiireen keskella. "(H4)

Myos Ketola (2010, 88) ja Leppanen (2013, 70) tuovat esille tutkimuksissaan perehdyttamisen
vahentévan tyoyhteison rasitetta. Mitd tehokkaammin perehdyttdminen toteutetaan, sitd nope-
ammin se hyodyttaa tyoyhteisod. Moisalon (2011, 323) mukaan omatoimisuus on perehdytta-
misen kannalta hyva asia. Omatoimisuuteen paastaan, kun henkilélla on riittavan selkea kuva

organisaation perusrakenteista, ty6tiloista, toiminnoista ja avainhenkilQista.

Haastateltavien mukaan onnistunut perehdyttdminen mahdollistaa osaamisen kehittymisen
ty6tehtdvissa. Henkildston koulutus antaa aliupseereille ja upseereille hyvét perusteet tydela-
maélle, mutta varsinainen ty0eldmassa tarvittava oppiminen tapahtuu tyota tekemalld. Pereh-
dyttdmisen on koettu olevan erdanlainen tutustumisjakso tyoeldamaan, missa yhteydessa opittu-
ja asioita myohemmin sovelletaan sen jatkumoksi kdynnistyvén tydssa oppimisen aikana. Pe-

rusyksikdssé tama tarkoittaa yhden saapumiserén koulutukseen liittyvien asioiden oppimista ja
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niiden soveltamista seuraavan saapumiserdn koulutuksessa. Yksi haastateltava kuvaili asiaa
nain: “Paljon on kehittynyt, kun koulu on antanut aika hyvdt valmiudet oppia, niin se meilla
se toimiala osaaminen, niin lahtee aika matalalta ihan sama mihin joukkueelle paédyt tuolta
linjalta, niin sitd osaamista joutuu hakemaan jos ei nollista niin aikamatalalta ja ei sita pys-

tykddn koululla saamaan kovin hyviksi.” (H5)

Osa haastateltavista kuvaili onnistuneen perehdyttdmisen luovan perusteet osaamisen kehit-
tymiselle ja pohjan oppimiselle. Perehdyttdmisen epaonnistuessa perusteet ja pohja osaamisen
kehittdmiseltd puuttuvat ja silloin ty6ssd oppimisen kaynnistdminen vaikeutuu. Ty0ssé oppi-
misen aikana joudutaan siten kayttdmaan resursseja perehdyttdmisen aikaisiin asioihin, miké

ei palvelisi yhta hyvin tulokkaan kehittymisté.

”Jos perehdyttdmiselld luodaan pohjaa tehtéviin tai jatkumona osittain sen tydssaop-
pimisen kanssa niin kylla silla sillon rooli on iso. Kéytanngssa mun mielesta voisi sa-
noa, ettéa perehdyttdmisella luodaan perusteet osaamiselle ja osaamien kehittymiselle.
Sitten varsinainen osaaminen léhtee kehittym&an tossa perehtymisen jalkeen tyéssaop-
pimisen kautta mieluummin...(..)...Eli voisi toisin sanoa, etta perehdyttdminen tuo sen
pohjan sille oppimiselle. Toisaalta sen voisi kd&ntaa niinkin, etta ilman riittavaa pereh-
dyttamista, siltd oppimiselta se pohja puuttuu. ” (H8)

Yhden haastateltavan mukaan onnistuneen perehdyttdmisen vaikutus yksiloon ja tydyhteisoon
on valtava. Onnistunut perehdyttdminen luo avointa vuorovaikutusta tydyhteiséon, mika joh-
taa lopulta henkildn sitoutumiseen ja hyvan hengen muodostumiseen tydyhteisdssa. llman pe-

rehdyttdmista henkilén sopeutuminen tydyhteiséon olisi haastavaa.

”...onnistuneella perehdyttdmisellda luodaan avointa vuorovaikutusta, avointa ilmapii-
rid, joka johtaa siihen sitoutumiseen ja semmoseen hyvahenkiseen tydyhteisoon ja siihen
etta tyOpisteessa padsee hyvin tydyhteisoon sisédlle. Minusta silla on valtava vaikutus,
Jos mink&an nakoista perehdyttdmista ei tehtdisi, niin todenndkoisesti lopputuloksena
uusi tyontekijd ei ainakaan kovin helposti pddsisi tyoyhteiséon sisdlle.” (HS)

Kangin ja Sungin (2017, 86) mukaan nykypéivan tutkimukset ovat osoittaneet onnistuneen pe-
rehdyttdmisen olevan yhteydessé tyontekijoiden korkeampaan sitoutumiseen. Tyontekijéiden
sitoutumisen on puolestaan havaittu olevan suorassa vaikutuksessa organisaation tehokkuu-

teen ja kilpailukykyyn.
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5.4  Perehdyttdmisen haasteet ja kehittdmiskohteet

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 245) mukaan perehdyttdmisen arvioinnilla ja seurannalla on kak-
siosainen merkitys. Ensiksi perehdyttdminen mahdollistaa uuden tyontekijan tilanteen arvi-
oinnin ja toiseksi se mahdollistaa organisaation perehdyttdmisohjelman sujuvuuden arvioin-
nin. Arvioinnilla puolestaan mahdollistetaan perehdyttdmistoiminnan kehittdminen. Esittelen
tassa alaluvussa asioita, joiden haastateltavat kokivat vaikeuttaneen perehdyttdmisen suunnit-
telua ja toteutumista. Lisaksi esittelen heidan esiin tuomiaan ajatuksia perehdyttdmistoimin-

nan kehittdmiseksi.

5.4.1 Suunnittelun haasteet ja kehittamiskohteet

Perehdyttdmissuunnitelmaa laadittaessa osa haastateltavista on kokenut haasteena tiedon vé-
hyyden uudesta tyontekijasta. Hanesté ei joissakin tapauksissa tiedetd ennalta tarpeeksi paljon,
ja siksi yksiléllinen suunnitelma on vaikea laatia. Koulusta valmistuvan upseerin oikeuksista
tiedetddn etukateen, mutta yleensa perehdyttamisvaiheessa havahdutaan todellisuuteen hanen
varsinaisesta osaamisestaan ja tukemisen tarpeesta. Yksi haastateltava kuvaili asiaa ndin:
”...kun sita perehdyttamistd aletaan tekemaan, niin melkein tulee vasta siina esille, etta mita
se jatka niinku osaa hyvin tehda ja missa se tarvii enemman tukea ja niin edespdin... ” (H2)
Suunnittelun parantamiseksi henkilén taustoista, osaamisesta ja halukkuuksista tulisi saada
tarkemmin tietoa etukéteen. Helpoiten se onnistuisi, jos perehdyttdja keskustelisi henkilén
kanssa suunnitteluvaiheessa. Silloin hanen tarpeensa voitaisiin huomioida huomattavasti ai-
kaisemmin. Aliupseereilla ei tallaista ongelmaa ole, koska heidat haastatellaan ennen tehta-
vaan valintaa ja saadut tiedot huomioidaan suunnittelussa. Yksi haastateltava kertoi néin:
”...monestihan tottakai kun aliupseerit tulee t6ihin, niin ne tulee sen haastattelun kautta, mika

helpottaa sit sité perehdyttimisen suunnittelua.” (H7)

Kaikkien haastateltavien mielesta tdméa ei kuitenkaan ollut haaste. Sellaisissa yksikoissa, jois-
sa tehddédn yhteistyota aselajikoulujen kanssa koulutuksiin ja oikeuksien hankkimiseen liitty-
en, saadaan tulokkaista riittdva késitys jo aikaisemmin. Niissé tapauksissa perehdyttdmissuun-
nitelma pystytdén tekeméén tarkoin ja tarpeet huomioiden. Eréds haastateltava kertoi ndin:
“Tiedetddn kdytdnnossd, jos opiskelijoista puhutaan, niin aselajikoulun kanssahan on aika

hyva yhteistyd, niin siiné vaihtuu tammoisté tietoa ja tuntemusta. ”(H4)



62

5.4.2 Prosessin haasteet ja kehittdmiskohteet

Henkildstotilanne

Haastateltavat kokivat suurimpana haasteena perehdyttamiselle henkilOstétilanteen. Jatkuvasti
vajaa henkildstotilanne vaikeuttaa perehdyttdmisen toteuttamista, koska tyovelvoitteet ja nii-
den tuoma kiire sitovat kaiken henkiléston. Pahimmissa tapauksissa vastavalmistuneita upsee-
reita odottaa ensimmaisena tyopaivana varusmiesjoukkue yksikén pihalla koulutusta. Vajaa
henkilostotilanne ei mahdollista rauhallista tehtavadn sisédanajoa kaikissa tapauksissa, ja sil-

loin perehdyttdminen jaa valitettavan vahélle.

“Toki on ollut sitten semmosia tilanteita, et kun henkildstétilanne on mita on, niin ettéa
meille on uus kandi valmistunut ja ne on vahan niinku karaistaneet, etta kaks varus-
miesjoukkuetta on odottanut takapihalla, kun ei ole ollut kahta kouluttajaa, niin siita on
sit varusmiehille kurssit lahteneet kdyntiin. Niin kyllahan se haittaa sité, et henkil6 jou-
tuu liian nopeasti tuleen ja sen kanssa ei keritd kdymaan asioita lapi ja sit huomataan
myO6hemmin, et tdmakin oltas voitu kertoa talle henkil6lle, et tad koulutus vedetaan
ndin.”(H2)

Myos Kjelinin ja Kuusiston (2003, 241-242) mukaan perehdyttdmisen laiminlyontiin vaikut-
taa yleensé kiire. Ongelma korostuu erityisesti tietotyon arjessa, jossa tyo sitoo koko tydyhtei-
sOn niin vahvasti, ettd aikaa ei jaa perehdyttdmiseen. Perehdyttdmisesta tulisi organisaation
puolesta tehdd ndkyvampaa ja osoittaa siitd johtuvat hyodyt tydyhteisélle, mika motivoisi
henkilostoa perehdyttdmaan. Myds Leppésen (2013) tutkimustuloksista selviad, etta kiire ko-
ettiin suurimmaksi syyksi, joka vaikeutti perehdyttdmista. Kiire aiheutui puolestaan tyoyksi-

kon huonosta henkildstotilanteesta ja toiden runsaasta maarasta.

Haastateltavat kokivat tyonsa alkuvaiheessa tarpeelliseksi kokeneemman kouluttajan lasné-
olon. Tahan paastaisiin, kun tulokas sijoitettaisiin aluksi joukkueen kouluttajan tehtavéan, jol-
loin joukkueen johtajana toimisi kokeneempi henkild, joka pystyisi opastamaan perehdytté-
misjakson ajan tyotehtavissa. Nykyisellddn valtaosa ajasta kuluu tyétehtavissa selviytymiseen,
eikd tulevien ty6tehtavien suunnittelulle ole riittavésti aikaa. Tyotehtavisté ei tulokkailla ole
alkuun riittdvan selkedé kuvaa, jotta he kykenisivét ne jarjestelmallisesti hoitamaan. Haastetta
lisad, jos joukkueelle on nuorempi kouluttaja sijoitettuna, silld hantd ei kyetd ohjeistamaan

riittdvan tehokkaasti, koska valtaosa ajasta menee omien tyotehtavien oppimiseen.

”Joo kyllahan siiné olisi hyva sellainen vanhempi kouluttaja olla. Tossa itekkin kun jou-
tu joukkueen johtajaksi suoraan ja hirvee maara kalustoa kuitille ja ei oo tota ollu mi-
taan kasitysta tosta hommasta ja kakkosmiehelldkaan ei oikein se ammattitaito riita nii-
hin hommiin, niin siin& joutuu tosi paljon opettelee ite ja se oli tosi haastava paikka sil-
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leen. Mut mun mielest& olis hyva ratkasu ollu, jos olis joku mentorin tyyppinen ollu sii-
na niin ois vahan niinku ollu siina taka-alalla kertomassa, miten asiat kannattaa teh-
da.” (H1)

Huono henkil6stétilanne vaikeuttaa seuraajasuunnittelun toteuttamista henkildston tehtavéa-
kierrossa. HenkilGiden vaihtaessa tehtdvid, tehtdvassé ennestaan ollut henkilo ei kerkeé pereh-
dyttamaan uutta henkil6d, koska hanen uudet tehtdvansé alkavat samana paivana kuin ne edel-
lisessd paattyvat. Kouluttajien tehtdvissa tehtdvankuva ei vélttamatta merkittavasti vaihdu,
mutta esimerkiksi kouluttajan tehtavista paallikon tehtaviin siirryttdessa tdma tuo merkittavan

haasteen.

”Isoimman kehittamiskohteen nakisin siind mahdollisuudessa nimenomaan, etté siihen
varsinaiseen kaytannon tyohon perehdyttdmisen ja jollakin tavalla paallekkaisilla roo-
leilla. Mikali esim. paallikon tehtaviin tulisi uusi henkild, joka ei ole paallikon tehtavia
aikaisemmin hoitanut, niin melko heikoilla perehdyttamisilla han uuteen tehtavaan lah-
tisi, koska samana paivana kun han siihen siirtyy, niin paallikko siirtyy muihin tehtaviin
ja semmoseen pitkajanteiseen perehdyttamiseen ei olisi mitddn mahdollisuutta...(..)...Ja
se on isossa kokonaisuudessa isoin haaste ja mita vaativampi tehtava, niin sita isompi
haaste se on.” (HS8)

Myos Ainoa (2015, 25) tuo esille tutkimuksessaan tehtavaan perehdyttdmisen olleen upseerei-
den tydssé oppimisen tarkein tekija. Tahan péastiin riittdvan pitkdan kesténeelld tehtdvan
vaihdolla aikaisemmin tehtévassa olleen tyontekijan kanssa. Valviston (2005, 76) mukaan or-
ganisaatiossa tulisi olla seuraajasuunnitelma erityisesti avaintehtdaviin. Sen avulla voidaan
valmiiksi miettid korvaavat henkil6t ja toimenpiteet tehtavienvaihdolle. Ne eivat aina toimi,
mutta valmistavat pohtimaan tarpeellisia asioita ja sen avulla voi lopulta syntya toimintaa ke-

hittavia oivalluksia.

Tarvittavien oikeuksien puuttuminen

Osa haastateltavista toi esille kokeneensa haasteena toiden aloittamiselle riittdvien kulku- ja
koneenkéyttooikeuksien puuttumisen. He olivat kokeneet sen vaikeuttavan ja hidastavan tyon-
tekoa. Yksi haastateltava kuvaili asiaa ndin: “Tuve-oikeuksissa olis kylla kehittdmisenvaraa
kun meni 2Kk, et saatiin ne kunnolla toimimaan, koska ei saatu oikeuksia...(..)...mikd vaikeutti
ja hidasti tyontekoa... ” (H6) Kyseisen ongelman nékyi myos perehdyttdmiskyselyn tuloksissa,
joista voidaan pééatella, ettd kaikilla yksil6ill& oikeudet eivat olleet kunnossa tyon alkuvaihees-
sa. Upseereista 12,5 % oli kokenut olleensa molempien kysymysten kohdalla taysin eri mielta
kayttooikeuksien valmisteluista. Aliupseereista 25 % oli taysin eri mieltd kulkuoikeuksien

valmiina olosta seka 50 % oli p&dosin eri mieltd tietojarjestelmien kayttdoikeuksien valmiina



olosta. Kayttooikeuksien luominen tulisi toteuttaa riittdvan aikaisin, jotta se ei estaisi tydnteon

aloittamista perehdyttdmisvaiheessa.
Taulukko 3. Tarvittavien kulku-ja kayttdoikeuksien luominen.

9. Kulkucikeudet clivat kunnossa ennen tuloani. (taustakysymys
"Henkildstiryhma®)

UpsEEd ‘ 50 18.75 - 12.5 12.5

aliup=aar

31. Minulle oli luotu tarvittavat kiyttdoikeudet tietojdrjestelmiin
(taustakysymys "Henkildstaryhma")
M5 s - 12.5 125

50 50

upsoen

aliupsaar

- Taysin samaa mieita
- Padosin samaa miglta

- Silta valilkd

- Faaosin eri migltd

m O O m =

= Taysin er mieltd

Kokonaiskuvan muodostaminen

Haastateltavista kaksi toi esille, etteivat he kyenneet perehdyttdmisen alkuvaiheessa muodos-
tamaan riittdvad kuvaa tulevista koulutuskausien kokonaisuuksista. Yksi haastateltava kuvaili
asiaa nain: ”...ja sitten kun ei tavallaan ollut hahmotustakaan siita kokonaiskuvasta, et miten
se koulutus pitéisi tai kannattaisi ajaa pitkalla janteella sisaan...(..)...voitas niinku pataljoo-
nan perehdyttajan (tyopaikkaohjaaja) ja uusien tyontekijoiden kans istua alas ja kayda lapi-
vienti lapi ja kattoo, et millasia harjoituksia on tulossa ja kattoa, et mika niissa on niinku ollu
se kantava ajatus... (H5) Talla héan tarkoitti koko saapumiserén kattavien koulutuskokonai-
suuksien lapikdymistd, jolloin uusille henkil6ille muodostuisi selked kuva siitd, minkélaiset
asiat ovat olleet kantavia ajatuksia koulutuskausilla sek& sotaharjoituksissa. Tama liittyy kes-
keisesti aikaisemmin erénjohtajan hyvéana kéytanteena todettuun ohjeistukseen. Téssa tapauk-
sessa kysymyksessa oli laajempi kokonaiskuva, joka mahdollistaisi laajemman ymmaérryksen
saamisen koulutuksien tavoitteista seké pitk&janteisemman koulutuksien suunnittelun ja kehit-

tdmisen. Asiaan kyettéisiin vaikuttamaan riittdvan hyvalla ohjeistuksella.
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Kupiaksen ja Peltolan (2009, 154-155) mukaan tyontekijalla on tyonsa alkuvaiheessa yleensa
paljon opittavaa ja omaksuttavaa. Uusien asioiden tullessa yksittdisind ilman riittdvaa koko-
naiskuvaa, voi niiden omaksuminen olla haasteellista. Perehdyttdj voi auttaa tulokasta néiden
kokonaisuuksien hahmottamisessa keraamalla niistd paakohdat ja esittdmaélla ne mielekkaina

kokonaisuuksina.

Tervetuloa—taloon Kirjaset

Haastatteluista selvisi, etta perehdyttamiseen liittyvaa infomateriaalia koettiin olevan véhan tai
sen olemassa olosta ei ollut tietoa. Osa haastateltavista vetosi aikaisempiin tyokokemuksiinsa
muissa organisaatioissa ja esitti infopaketin tuovan selkeytta perehdyttdmiseen. Heidan mie-
lestéan se voisi sisallollisesti olla paivittdisia tyotehtdvia tukeva, kuten kertoa yrityksesta, toi-
mintaohjeista sairastapauksissa ja sellaisista asioista, jotka katsotaan organisaation kannalta

tarkeaksi.

”Siihen vois olla semmonen kehitysidea, et sillon ku menin sinne aikaisempaan tyopaik-
kaan (siviilissa), niin tybhaastattelun jalkeen tuli postissa semmonen pitka lasy, missa
oli tietoa yrityksesta, miten tyontekija toimii missékin tapauksessa ja kaikki sairasta-
paukset oli eritelty siihen. Siin& oli niinku tervetuloa taloon ja kaikki laitettuna, véahan
historiaa, ylipaatansa kuinka suuri tydnantaja, sit perustietoo mita henkilokuntaan kuu-
luvan tarvii tietdd. Samassa siina tuli sdhkodpostiin nuo. Se lasy kertoo kaikki perus-
hommat ja se oli musta tosi hyva. Siin& oli palkkauksesta ja et miten lomat tulee maa-
raytymaan, niin se oli hyva ja yksinkertainen. Sen kun luki, niin ei periaatteessa ollut
mitéan kysyttavaa ja jos tuli jotain kysyttavaa, niin siita pysty eka kattoon. ”(H6)

Myos Kupiaksen ja Peltolan (2009, 95-96) mukaan tyontekijalle tulisi jakaa perehdytyksen
alkuvaiheessa perehdytysmateriaalia ja perustietoa yrityksestd. Tdma tulisi olla muiden pereh-
dyttamiseen osallistuvien henkil6iden tiedossa. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 212) mukaan pe-
rehdyttdmislehdella tulisi olla sisélldltdan informatiivinen ja organisaation positiivista ilmetta
korostava (2003, 212).

Y htendisyys koko prikaatin perehdyttamisessa

Perehdyttaminen toteutuu talla hetkelld jokaisessa yksikéssa omana prosessinaan, josta viime
ké&dessé vastaavat perusyksikoiden paallikot. Varsinaista yhteisty6ta esikunnan ja perusyksi-
koiden valilla ei perehdyttamisessa tehdd. Tama vaikuttaa etenkin perehdyttamiskyselyn tu-
loksien hyddyntdmiseen perusyksikoissa. Yksi haasteltava kuvaili asiaa néin: ”...kannattas
esikunnan tuoda laatutoiminnassa yksikkdon sanaa jotakin kautta tai laittaa vaikka jakeluna

yksikkoon, koska mé& vahan luulen, et jokainen nysvaa oman hiekkalaatikon ymparilla ja tima
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on niinku paallikdiden hallussa tama perehdyttdmishomma ja kukin tekee omalla tavallaan
sen.” (H2)

Esikunta pitdad uusille tyontekijoille ensimmaiselld tyoviikolla perehdyttdmistilaisuuden.
Heikko yhteisty0 yksikoiden ja esikunnan vélill& aiheuttaa myos paallekkéisten asioiden pe-
rehdyttdmista. Yhteistyd mahdollistaisi perehdyttamistoiminnan tehostamisen seka kehittami-
sen. Yksi haastateltava kuvaili kehitysajatusta ndin: ”...yksihan voisi olla paasy tahan PV-
Moodlen kyselyihin, et tietds mitd ne tydntekijat on miettineet siitd et pitdshan siita joku pa-
laute saada, vaikka siitd keskustellaankin yksikdssa...(..)...kyselyn kautta tiedon saaminen

vois avata eri tavalla silmia, et mita kysymyksia siella ylipaataan on. ”(H2)

Perehdyttamisen erot nakyvét yleensa siind vaiheessa, kun henkild vaihtaa yksikosta toiseen,
jolloin voidaan huomata puutteita esimerkiksi perehdyttdmisen laadussa. Yhden haastatelta-
van mukaan se voitaisiin tarkentaa tydssa oppimisen mukaiseksi prosessiksi, jossa tyoyhteison

jasenten vastuut on jaettu selkeésti ja koko prikaatissa vallitsee yhteinen linja niiden suhteen.

”...Et ei kivis sit niin kun tyontekijd vaihtaa tehtdvid, et todettas etteiko sulle oo sita-
kddn kerrottu...(..)...Mutta niinku varmaan se ois hyva sellanen yhtendinen kuin tydssa-
oppimisestakin on sellanen selke&d paketti prikaatissa, ettd mitéa on ja milla tavalla se
tehd&an ja minkalaiset vastuut ja miten se pitda arvioida ja niin edes pain. Ei se var-
maan huono olis perehdyttamisen osalta, jos se olis laadullisesti samanlaista kaikkial-
la...” (H7)

Perehdyttaminen ei saisi olla irrallinen tapahtuma organisaation muusta toiminnasta, vaan sen
pitéisi siséltdd samat perusolettamukset kuin organisaatiollakin on. Organisaation visiot ja
strategiat puolestaan ohjaavat perehdyttdmistd yhteiseen suuntaan, jolloin koko toimintatapa

kulttuuri kyetd&n muuttamaan yhtendiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 251-252)

Tyoharjoittelun laajentaminen kaikkiin aselajeihin

Eradssa yksikossa korostettiin jo aikaisemmin tydharjoittelua hyvéana kédytanteena tyontekijan
perehdyttamisessd. Talla hetkelld upseerikoulutukseen ei kuulu kaikilla aselajeilla tyéharjoit-
telujaksoa. Sen kuuluessa koulutusohjelmaan, mahdollistettaisiin samalla tyontekijan tehta-
vaan perehdyttdminen jo koulutusvaiheessa, mika johtaisi lopulta tdiden sujuvampaan aloituk-
seen. Yksi haastateltava kuvaili asiaa ndin: “Tyoharjoittelu pitds mun mielesta saada kaikille

aikaiseksi, et on olemassa jo tieto sit missa tehtéavassa on ja mita se sisaltaa.” (H5)
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Perehdyttdmien vaiheistus ja valiarvioinnit

Haastateltavien mukaan perehdyttamista tulisi vaiheistaa ja arvioida sen aikana. Perehdytta-
misjakson aikana on hetkid, jolloin perehtyjan kanssa voidaan tarkastella siihen asti opittuja
asioita ja pureutua niihin. Silloin niité ei tarvitsisi perehdyttdmisjakson jélkeen yrittdd massa-

paivityksena muistella, mika osoittautuu yleensa haasteelliseksi.

”Jos se perehdytettava ei oo aktiivinen niin siina tahtoo olla pikkunen patka harmaata
aluetta ennen ku se perehdyttaminen paattyy. Se mies pitas ottaa aina kiinni ja kattoo et
mita se on oppinut. Véalivaihe vois olla semmonen, et miten sitd valiarviointia tehdaan
niinku johtajille kausipalautekeskustelut. Joku sen tyyppinen se vois olla...(..)...Hyva
olis vaikka kaks kertaa pysahtya ja kokoontua ja kattoa, et mité ollaan opittu.

Myos Kjelinin ja Kuusiston (2003, 189, 245) mukaan tyontekijan perehtymista tulisi seurata
toiminnan aikana. S&&nnollisilla arviointi- ja palautekeskusteluilla mahdollistetaan alkuvai-
heen perehdyttamisen jéalkeisen tuen jatkuva antaminen hénelle. Seurannalla mahdollistetaan
my0s oppimisen arvioiminen, joka puolestaan mahdollistaa 1&htékohdan arvioimisen tulevia
kehitystarpeita varten. Arvioinnissa tulisi huomioida organisaation tavoitteet seka tyontekijan
tyytyvéisyys. Saannéllisill4 arviointi- ja palautekeskusteluilla on mahdollista kehittdé pereh-

dyttamistoimintaa.

Perehdyttajien koulutus

Normin mukaisesti perehdyttdmisestd vastaaville henkil6lle tulisi jarjestdd valmennusta
Maanpuolustuskorkeakoulun taydennys- ja kehittdmiskeskuksen vastaamana (PEHENKOS
2010c, 7). Sellaista ei haastateltavien mukaan kuitenkaan ollut jarjestetty. Valmennus on koet-
tu tarpeellisena etenkin nuoremmille esimiehille, mutta virkaidn ollessa riittdvan korkealla,

tyokokemuksen on koettu antavan riittdvat valmiudet henkilGiden perehdyttamiselle.

“Ei itseasiassa ole ja paljon sitd itekkin oon miettinyt, ettd olisko nyt katta pidempéaan,
etta aikalailla se kédesta suuhun meni kun koulusta valmistu et paallikké anto tehtavan,
etta sind nyt perehdytéat ja taalta voit naita pohjatietoja katella. Ei varsinaisesti mitaan
kurssia tai opetusta, et enemmankin ite perehtynyt aiheeseen...” (H2)

”...talla hetkelld kun virkavuosia on takana runsaasti niin koen, etta tyokokemus on an-
tanut tarpeellisen osaamisen siihen...(..)...mielestani sellaiselle henkil6lle, jolla ei ole
paljoa kokemusta perehdyttamisesta, tulisi olla koulutusta ja ohjausta organisaation
puolesta.” (HS8)

Myos Kjelinin ja Kuusiston (2003, 195) mukaan perehdyttéjien valmennus kuuluu yleensé or-

ganisaaton henkildstotoimen tehtéviin. Perehdyttdjien valmennuksen avulla organisaation ta-
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voitteelliselle toiminnalle saadaan yhtendisyyttd, mahdollistetaan oikeanlaisten apuvalineiden

kayttaminen seké kyetédén korostamaan perehdyttdmisen kannalta kriittisié tekijoita.



6 POHDINTA

Tassa luvussa vastaan tutkimustulosten perusteella tutkielman paédongelmaan ja pohdin vas-
tauksen merkitysta. Lisaksi tarkastelen tutkielman luotettavuutta ja luvun lopuksi pohdin tut-

kielmassani tuotetun tiedon hyddynnettavyyttéa ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

6.1  Tutkielman kokonaisjohtop&atokset

Tassa tutkielmassa tavoitteeni oli selvittdd, miten sotilashenkilGiden perehdyttaminen on to-
teutettu Kainuun Prikaatin perusyksikoissd, ja kuinka sitd voidaan kehittad. Pdaongelmaan
hain vastausta osaamisen kehittdmisen ja perehdyttdmisen kirjallisuuden seka Puolustusvoi-
mien normien pohjalta muodostetuilla alaongelmilla. Hain ongelmiin vastausta perusyksikoi-
den perehdyttdjiltd ja perehtyjiltd teemahaastattelua padmenetelméand kayttden. Seuraavaksi
vastaan tutkimuksen padongelmaan. Koska padongelmani on kaksiosainen, vastaan siihen

kahdessa osassa.

6.1.1 Perehdyttdmisen toteutuminen

Tutkimuksesta selvisi, ettd perehdyttdminen suunnitellaan ja toteutetaan kaikissa kohdeyksi-
koissa johdetusti. Tutkimuksen perusteella voidaan myos todeta, ettd perehdyttdmistoiminnas-
sa on yhtélaisyyksia Kirjallisuuden seké aikaisempien tutkimuksien vélilla. Perehdyttdmisen
nykytilaan vaikuttaa selkedsti henkilokunnan ajatusmaailma siitd, ettd uuteen tyontekijaan
suhtaudutaan vakavasti, ja hénet halutaan saada tyétehtaviin kiinni taloudellisesti ja tehok-
kaasti. Vastuut jaetaan yksikoissa henkildstotilanteesta riippuen. Uuden tyontekijan perehdyt-
tdmisesta vastaa perusyksikon paallikké. Varsinaisen suunnittelun ja toteutuksen johtaa yksi-
kon varapéallikko tai pataljoonan tyopaikkaohjaaja. Nahtavésti nailla henkilGilla katsotaan
olevan tarpeellinen kokemus perehdyttdjan rooliin, koska yhdessak&én kohdeyksikssa nimet-

tyna perehdyttdjana ei toimi nuorempi kouluttaja.

Suunnittelussa kéytetdan hyvaksi normin mukaista perehdyttdmissuunnitelman pohjaa. Suun-
nittelupohjan koetaan olevan riittdvan selkeé perehdyttdjille suunnitella tarpeelliset asiat yksi-
I6llisesti, jotta perehdyttdminen on mydhemmin helpompi toteuttaa suunnitelman mukaisesti.
Kyseistd pohjaa hyddynnetddn myos prikaatin sisdisten tehtdvienvaihtojen perehdyttamistoi-

minnassa, jolla varmistetaan kaikille tyontekijoille saman tiedon vélittdminen. Tosin prikaatin
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sisdisissé siirroissa suunnittelu ymmarretddn toteuttaa kevennetymmin. Normia ei muutoin
hyddynneta perehdyttdmistoiminnassa. Suunnittelupohja ei sisalla tyontekijén varsinaisia tyo-
tehtévid, kuten joukkueen kouluttamiseen liittyvié asioita. Niitd perehdyttdjat joutuvat erik-
seen pohtimaan. Suunnittelun lahtokohtana pidetédén yksilén osaamistaustaa seka tulevan teh-

tavan vaatimaa tarvetta perehdyttamiselle.

Tutkimuksesta selvisi, ettd suunnittelun kannalta parhaaseen lopputulokseen paastaéan, kun
siihen osallistuvat perehdyttdja, tyontekija sekéd esimies. Silloin kyetddn huomioimaan kaik-
kien osapuolien tarpeet perehdyttdmisessa. Prikaatin sisdisissa siirroissa tamén on todettu on-
nistuvan. Hyvana suunnittelukdyténteena korostetaan syvyyttd, jolla tarkoitetaan perehdytta-
misen pitkgjanteisyytta. Pitk&janteisyydelld pyritddn luomaan suunnitellusti perehdyttamisti-
lanteita, joissa perehdyttdja padsee aidosti osallistumaan tydntekijan kaytannon perehdyttami-
seen. Sen koetaan olevan tyontekijan oppimisen kannalta paras ratkaisu. Se on tehokas keino
perehdyttdd, mutta myds haastava toteuttaa suunnitellusti, koska ty6ajat suunnitellaan kolmen
viikon jaksoissa, ja henkiloiden paikallaoloon vaikuttavat lisdksi lomat ja sairaspoissaolot.
Suunnitelmat kannattaa sen vuoksi jattdd ilmaviksi, jotta ne mahdollistavat vaihtoehtoisten

ratkaisujen toteuttamisen perehdyttdmisjakson aikana.

Suunnittelun jalkeen perehdyttdminen jatkuu k&ytdnnon toteutuksena. Tuloksista on pééatelta-
vissd, ettd perehdyttdmiseen valmistaudutaan, ja uusi tyontekija vastaanotetaan yksikkdon
rauhassa. Vastaanottoon osallistuu koko tydyhteisd. Normissa ei erikseen ohjeisteta toteutta-
maan perehdyttdmisté vaiheistuksessa, mutta se toteutuu selvasti kolmessa eri vaiheessa. En-
simmaéisessa vaiheessa tyontekijé vastaanotetaan tydyksikkdon, han kdy esimiehen kanssa pe-
rehdyttdmiskeskustelun ja lopuksi han saa tarvittavat tyovarusteet. Toisessa vaiheessa tyonte-
kijalle opastetaan valittomasti tydssa tarvittavat asiakokonaisuudet. Kolmannessa vaiheessa
siirrytddan konkreettisempaan tyotehtdvien opastamiseen. Perehdyttdmisessa on tarkoituksena
edetd yleisista asioista kdytannon yksityiskohtiin, ja varsinaisen perehdyttdmisen oletetaan ta-
pahtuvan kéaytdnnon tyon kautta, jolloin muiden kouluttajien tuki on merkittavéa. Parhaiten
tdma on onnistunut silloin, kun uuden tyontekijan kanssa samassa joukkueessa on ollut koke-

neempi kouluttaja ndyttdmassé esimerkkia.

Normissa on méaéritetty perehdyttdmisen kestoksi kuusi kuukautta. Tutkimuksen perusteella se
koetaan ajallisesti riittdvéksi uusien henkildiden perehdyttdmisessd. Pohdinnan arvoiseksi
nousee prikaatin sisalla tehtdvia vaihtavien henkildiden perehdyttdmisen keston tarve, jonka

pituutta ei erikseen ohjeisteta. Poikkeavuuden perehdyttdmistoimintaan muodostivat sellaiset
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yksikot, joiden upseereiden koulutusohjelmaan kuului ty6harjoittelujakso, jolloin perehdytta-

minen kaynnistyi jo kyseisen vaiheen aikana ja jatkui valmistumisen jalkeen.

Tutkimuksesta selvisi, ettd yksikdiden perehdyttamiseen osallistuvat edelld kuvattujen lisaksi
my6s muut tydyhteison jasenet ja perehdyttaminen koetaan koko tydyhteison vastuuna. Talla
my6s mahdollistetaan henkildiden tutustuminen uuteen tydntekijaan. Tehtdvien jako suorite-
taan pédosin loogisesti niin, ettd paéllikot ja perehdyttdjd vastaavat hallinnollisista asioista,
vadpeli varustamisesta seké tyopisteen jarjestelyistd, perehdyttdja sekd muut kouluttajat kay-
tdnnon tyotehtéviin perehdyttamisestd. Uuden tyontekijén roolissa perehdyttamisessa koroste-
taan aktiivisuutta, jonka koetaan olevan perehdyttdmisen onnistumisen kannalta merkittavaa.
Aktiivisuudella pyritddn molemminpuoliseen vuorovaikutukseen, jossa tyontekijén tulee ak-

tiivisesti esittda kysymyksia ja tyoyhteiso tukee antamalla vastauksia.

Perehdyttdminen on huomattavasti jarjestelméallisempéé yksikoissa, joissa sen on toteuttanut
tyOpaikkaohjaaja. Tahan varmasti vaikuttaa se, ettd hanen tyfaikansa riittaa tyotehtavien opet-
tamiseen ja neuvomiseen varapaallikk6a paremmin. Prikaatissa tulisi Kiinnittdd huomiota tyo-
paikkaohjaajan merkitykseen nuorempien arjessa ja pohtia tydpaikkaohjaajan sijoittamista jo-
kaiseen joukkoyksikkodn. Tama voisi tuoda perehdyttamiseen jarjestelméllisyytta ja kaytan-
nonlaheisyyttd. Kokonaisuutena tydyhteisd tukee perehdyttdmisprosessia, mika auttaa tulok-
kaan oppimista. Ty0yhteisossa ei ole havaittavissa uusien tyontekijoiden syrjintéa tai vahek-

syntaan, vaan sielld tuetaan toisia ja koetaan haasteet yhteisina.

Tutkimuksessa selvisi, etta yksikdiden hyvét perehdyttamiskaytanteet poikkeavat toisistaan, ja
niitd on muodostunut runsaasti. Hyviksi kaytanteiksi koetaan perehdyttamisen rauhallisuus,
kokonaiskuvan muodostaminen, hyvan perehdyttdjan valinta sek& tyoharjoittelun toteuttami-
nen ja tulevan tehtavan osoittaminen. Perehdyttdmisen rauhallisuudella pyritdédn antamaan uu-
delle tyontekijalle aikaa omaksua uudet asiat tyon alkuvaiheessa. Perehdyttdmisjakson aikana
myos véltetadn suurempien johtamisvastuiden antamista tyontekijalle, mutta mahdollistetaan
hanen osallistumisensa vanhemman kouluttajan johdolla niiden suunnitteluun ja toteutukseen.
Edelld kuvattu kéaytantd tuo tyontekijalle selkeyttd ja varmuutta ty6tehtavien suunnitteluun ja
toteuttamiseen. Sen avulla johtamissuorituksien tasot séilyvét ja niitd voidaan kehittéda joh-

donmukaisesti.

Kokonaiskuvan muodostamisella selkeytetdan tyontekijoille tulevien koulutuskokonaisuuk-

sien ja johtamisvastuiden toteuttamista. Uusien tyontekijoiden ndkékulmasta tima on mahdol-
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lisuus ymmart&d koulutuskokonaisuuksia seké yhdistdd omat ndkemykset toiminnan suunnit-
telussa. Koko tydyhteison toiminnan kannalta se on myds tapa linjata toimintaa haluttuun lop-
putulokseen sekd antaa aikaa keskustelulle ja toiminnan suunnittelulle. Perehdyttdmisen kan-
nalta se on tapa osoittaa tyontekijalle, mitd haneltd vaaditaan ja mité hanen tulisi koulutuksis-
saan tavoitella. Riittdvan kokonaiskuvan muodostamisella asioiden omaksuminen on helpom-

paa.

Hyvan perehdyttdjan valintaa pidetdan onnistuneen perehdyttdmisen kannalta térkedna. Hy-
vassa perehdyttdjassa korostuvat avoimuus, ihmislaheisyys ja aktiivisuus. Perehdyttdjat ovat
my0s ammattitaitoisia ja aidosti kiinnostuneita tehtdvastaan. Hyvéan perehdyttdjan koetaan
tuovan perehdyttamistilanteisiin vuorovaikutteisuutta sek aktiivista tukea tyotehtavissa. Hyva
perehdyttdjd antaa tyontekijoille hyvan esimerkin, jota he voivat toistaa uransa aikana, mikali
tulevat toimimaan perehdyttdjind. Toisaalta tdima tukee my0s ajatusta, ettd perehdyttdmisen
vaikutukset heijastuvat organisaation muuhun toimintaan. Huono perehdyttdja voi myos hei-
kentdd nykyistad organisaatiokulttuuria ja ty6ilmapiirida heikosti toteutetun perehdyttdmisen

seurauksena.

Tyo6harjoittelu kuuluu télla hetkella muutamien aselajien upseerikoulutusohjelmaan, missé yh-
teydessa kyetddn tyontekijalle ennakoidusti osoittamaan hanen tuleva tyttehtdvansa ja sen si-
séltd. Tyoharjoittelu mahdollistaa perehdyttamisen kaynnistdmisen jo koulutusvaiheessa, luo
pohjan tyotehtdvan toteuttamiselle seké valmistaa tyontekijad henkisesti tydelaméan. Se myos
mahdollistaa tydnteon tehokkaamman kaynnistdamisen valmistumisen jalkeen. Pohdittavaksi
nousee vaistamatta ajatus, kuinka tyoharjoittelu saataisiin yhdistettya kaikilla aselajeilla up-
seerikoulutusohjelmaan, koska se selkedsti tehostaa perehdyttamisté ja valmistaa tyontekijaa.
Sen sijaan tulevan tehtdvan osoittaminen riittdvan varhain tulisi toteutua kaikilla aselajeilla ja
nakisin tahan yhteyteen liitettdvaksi myods yhteistyon aselajikoulujen seka joukko-osastojen

valilla. Nain tuettaisiin tyontekijan toiden alkua seka perehdyttdmisen toteuttamista.

Tutkimuksen perusteella perehdyttdminen hyddyttdd moninaisesti yksiloé ja tydyhteis6a. Pe-
rehdyttdmisen voidaan tdssé kohtaa ndhda myds vaikuttavan sitd seuraaviin osaamisen kehit-
tdmisen vaiheisiin organisaatiossa. Perehdyttdmisen koetaan antavan tyontekijélle valmiuksia
suoriutua tyotehtévistd, mutta sen koetaan myds luovan hénelle erdénlaista pohjaa oppia tyos-
s& vaadittavia asioita. Onnistuneen perehdyttdmisen johdosta tyontekija kykenee pééasaantoi-

sesti ratkomaan tyotehtdvansa omatoimisesti ja epaselvissé tilanteissa hén tietdd vahintaan ke-



neltd kysya neuvoa. Omatoimisuuden koetaan samalla vahentévan tyOyhteison rasitetta, kun

tyontekija lahtokohtaisesti pyrkii tyotehtavien itsendiseen ratkomiseen.

Perehdyttamisellda mahdollistetaan tyontekijan osaamisen kehittymisen jarjestelmallinen kayn-
nistdminen. TyOyhteisdssd ymmarretadn, ettd perehdyttdmisjakson jalkeen jokaisella yksil6lla
alkaa ty0ssé oppimisvaihe. Aliupseereilla se toteutetaan ohjattuna, mutta upseereilla se jatkuu
omatoimisena. Upseerit saavat perehdyttdmisestd valmiuksia toteuttaa tydtehtdvat itsendisesti
ja samalla kehittdd osaamistaan ty6td tekemalld. Aliupseereilla hyodyt nédkyvat ohjatun tydssa
oppimisen kaynnistdmisessd, jolloin se kyetddn jatkumona toteuttamaan perehdyttdminen
huomioiden. Perehdyttamisen epdonnistuessa molemmat henkilostoryhmat joutuvat tydssa
oppimisen aikana palaamaan asiakokonaisuuksiin, jotka olisi pitdnyt oppia jo perehdyttdmis-
jakson aikana. Perehdyttdmiseen tulisi liittdd tarkempi osaamisen kehittdmissuunnitelma, jon-
ka avulla tydssd oppimisvaihetta voitaisiin johdonmukaisemmin jatkaa perehdyttdmisjakson
jalkeen. Sen avulla annettaan selkedmpi kokonaiskuva tyontekijalle hdnen nykyisestd ammat-
titaidostaan ja niiden avulla voidaan suunnata tulevat kehitystarpeet tyssa oppimisjaksolle.
Nykyiselladn normissa siitd 16ytyy maininta, mutta sen sisaltd, tavoitteet ja toteutus vaativat

ohjeistusta, jotta ne voitaisiin yksikodissa laatia.

Perehdyttdmisen koetaan tuovan tydyhteisoon avointa vuorovaikutusta, joka johtaa lopulta
henkildiden sitoutumiseen ja hyvéan tydhengen muodostumiseen tyoyhteisossa. Perehdyttami-
nen on ehdottomasti tehokkain keino tutustuttaa tyoyhteisd uuteen henkil66n ja saada heidat
tekemaan toita yhdessa. Jakamalla tehtdvia tyoyhteison kesken johdetusti henkilésto tutustuu
tehokkaammin tulokkaaseen. Tyontekija oppii samalla tuntemaan ty0yhteison nopeammin,
mika johtaa tyon tehostumiseen. Siksi perehdyttdmista tulisi arvostaa, huomioida ja kehittada

jatkuvasti.

6.1.2 Perehdyttdmisen haasteet ja kehittdmiskohteet

Tutkimuksesta selvisi, ettd perehdyttdmistoimintaan liittyy myods paljon haasteita ja kohdeyk-
sikdihin on muodostunut ajatuksia kehitystoimenpiteistd. Esittelen seuraavaksi havaintojeni

pohjalta niista keskeisimmét ja pohdin niiden merkitysta.

Tutkimuksesta selvisi, ettd yksilollisen suunnittelun toteuttamista vaikeuttaa tyontekijésta etu-
kateen tiedettdvien taustatietojen véahyys, mika koskettaa erityisesti upseereita. Heidan osaa-

misestaan ei tuoteta Maanpuolustuskorkeakoululla varsinaista osaamisluetteloa, josta saisi
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tarpeellisen tiedon yksil6llisen suunnittelun toteuttamiselle. Toisaalta yksilollinen suunnittelu
vaatisi myos henkilén kanssa kommunikointia, jotta molempien osapuolien tarpeet kyettaisiin
huomioimaan parhaiten. Suunnittelun tehostamiseksi joukko-osastojen ja aselajikoulujen tuli-
si lisata yhteisty6td niin, ettd mahdollistettaisiin tyontekijan vierailu tulevassa tydyksikossa.
Toisena vaihtoehtona voisi olla tyéharjoittelun liittdminen kaikkien aselajien koulutusohjel-
maan. Taman avulla henkil66n voitaisiin tutustua paremmin ja huomioida hanen tarpeensa pe-
rehdyttdmistoimintaa suunniteltaessa. Lopputuloksena perehdyttdminen palvelisi tehokkaam-

min henkilén osaamisen kehittymisté tulevaa uraa ajatellen.

Perehdyttamisen suurimmaksi haasteeksi koetaan henkildstotilanne. Yksikodiden huono henki-
I6stotilanne johtaa suureen tydmadréan ja kiireeseen, joiden takia perehdyttdmiseen ei ehdita
panostamaan. Leppanen (2013, 85) tuo esille havainneensa jo vuonna 2013 vastaavan ongel-
man aliupseereiden perehdyttamisessd. Han pohtiikin tuloksissaan tulisiko henkildstotilanne
muuttumaan Puolustusvoimauudistuksen myota. Kainuun Prikaatissa henkildstétilanne ei ai-
nakaan ole parantunut tutkimustulosteni perusteella, joten nykyisilla henkiléstoresursseilla tu-

lisi toimintaa kyeta kehittamaan.

Huono henkildstétilanne vaikuttaa yleensa perehdyttdmisen rauhallisuuteen ja johdonmukai-
suuteen, johon ei valitettavasti aina péaasta. Pahimmassa tapauksessa tyontekijad odottaa en-
simmaisena tydpaivana varusmiesjoukkue yksikon pihalla odottaen koulutusta Siksi siihen tu-
lisi ehdottomasti kiinnittdd huomiota prikaatin henkildstosuunnittelussa. Hyvi& kokemuksia
koettiin olevan tilanteissa, joissa henkild on paassyt heti tyon alkuun joukkueen toiseksi kou-
luttajaksi vanhemman kouluttajan opastukseen. Perehdyttdmisessé vastaavanlaiseen olisi jar-
kevéaa pyrkid. Henkilostotilanteen sdilyessa nykyiselldan perehdyttdmisessa tulisi hyddyntaa
koko tydyhteis6d tehokkaammin. T&mé vaatisi aiempaa tarkempaa suunnittelua ja johtamista.
Tydpaikkaohjaajien merkityksen korostaisin jalleen merkittdvana tekijana. Heidan sijoittami-

sellaan joukkoyksikéihin tuettaisiin nykyistd henkilostovajetta kohtuullisen hyvin.

Henkilostotilanne vaikuttaa myds seuraajasuunnitteluun toteutumiseen, joka kuuluu Puolus-
tusvoimissa tehtavékierron osaksi ja on yksi osaamisen kehittdmisen menetelmistd. Nykyinen
jarjestelma ei selvéstik&éan tue vaativimpiin tehtéviin, kuten perusyksikon paéllikon tehtéaviin,
perehdyttdmistd. Tyontekijoiden uudet tehtdvat alkavat samana péivanéd kuin ne edeltavéssa
paattyvat. Tehtdvienvaihto koetaan haasteelliseksi toteuttaa niin, ettd ammattitaito siirtyy uu-
delle tyontekijélle. Sen voidaan myds yhtélailla olettaa tapahtuvan kouluttajien ja korkeam-

pien tahojen haasteellisimmissa tehtdvissd. Myds Ainoa (2015, 25) tuo esille tutkimustulok-
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sissaan vastaavan ongelman upseereiden tehtdvaan perehdyttdmisessd Rajavartiolaitoksella.
Hé&nen mukaansa tehtdvaan perehdyttdmisen tulisi toteuttaa niin pitkalla aikajaksolla, etté tyon
tekeminen uudessa tehtdvasséd onnistuu tyontekijéltd itsendisesti. Kyseista kaytant6a tulisi

hyddyntad myos Puolustusvoimien perehdyttdmistoiminnassa.

Nykyiseen perehdyttdmisprosessiin tulisi pyrkid muodostamaan paallekkéisyytta ja pitkajan-
teisyyttd, jolloin tyotehtdvat toteutettaisiin entisellddn, mutta perehdyttdminen kdynnistettai-
siin huomattavasti aikaisemmin. Normissa ohjeistetaan suunnittelu kdynnistettavéksi vahin-
tdan kaksi viikkoa ennen téiden aloittamista. Suunnittelu ja k&ytdnndnopastus voitaisiin aloit-
taa jo aikaisemin. Uusiin tyotehtaviin perehdyttdmiseen toisi helpotusta tyttehtavistad doku-
mentoitu siséltd. Talla tarkoitan tyon siséllosta tarkemmin tehtyé listaa, joka tukisi tyon teke-
mistd sekd kyseiseen tehtadvaan perehdyttamistd. Perehdyttdmistda mahdollisesti helpottaisi
my0s henkildiden osaamisen kartoittaminen osaamisalueisiin. Ne voitaisiin laatia perehtymis-
keskustelujen ja kehityskeskustelujen yhteydessa. Silloin yksilon nykyinen osaaminen ja tar-

peet voitaisiin huomioida aikaisempaa paremmin osana organisaation tavoitteellista toimintaa.

Muita perehdyttdmiseen liittyvia kehittdmiskohteita ovat tervetuloa taloon -lehtisten luominen
sekd valmennuksen, arvioinnin ja palautteen lisédminen osaksi perehdyttamistoimintaa. Ter-
vetuloa taloon -lehtisilld& on mahdollista antaa organisaatiosta hyvé vaikutelma tyontekijélle ja
helpottaa hénen pdivittaisten asioidensa, kuten virkamatkojen, sairastapauksien ja loma-
anomuksien hoitamista. Kyseisen lehtisen avulla voitaisiin myds tuoda esille prikaatin eri
toimijat seka ajankohtaiset tapahtumat, etenkin jos lehtinen olisi sahkoisessa muodossa. Naita
asioita pohditaan nykypdivana yksikossa edelleen, vaikka tyokokemusta henkilostolla on ker-

tynyt useita vuosia.

Perehdyttamiseen kaivataan valmennusta, arviointia ja palautetta. Niiden katsotaan tukevan ja
kehittdvan prosessia. Uudet tyontekijat kaipaavat perehdyttdmisen aikana palautetta toimin-
nasta. Tahdn paastaisiin suunnittelemalla ajankohtia perehdyttdmisjakson yhteyteen, jolloin
tyontekijan nykyinen taso arvioidaan ja huomioidaan perehdyttdmistoiminnassa. Perehdytta-
misestd kaipaavat palautetta myos perehdyttdjat. Esikunta ei talla hetkelld valita lainkaan pa-
lautetta perehtymiskyselyn tuloksista yksikéihin, jolloin sitd ei kyetd arvioimaan ja kehitté-
mé&én. Tutkimustuloksieni perusteella kyseinen palaute ei osoittautunut olevan informatiivista,
koska sen kayttd tutkimuksen lisdaineistona tuotti jo riittdvésti haasteita. Perehdyttdmisesta
saataisiin yksilokohtaisempaa tietoa haastatteluiden avulla, ja ne tukisivat paremmin myos

toiminnan kehittdmista. Koko palautejérjestelmén kehittdminen mahdollistaisi perehdyttdmis-
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toiminnan seuraamisen, ohjaamisen ja kehittdmisen jatkumona, jonka seurauksena yksiléiden
ja organisaation toimintaa kyettaisiin tukemaan ja kehittdmaan jérjestelméllisesti jo perehdyt-

tamisesta lahtien.

6.2 Luotettavuuden arviointi

Arvioin seuraavaksi tutkielmani luotettavuutta. Tapaustutkimuksen luotettavuutta voidaan ar-
vioida Yinin (2014, 45-46) mukaan neljan erilaisen testin avulla, joita ovat validiteetti, siséi-
nen validiteetti, ulkoinen validiteetti seka luotettavuus. Jokainen testi vaatii tutkijalta selityk-
sen ja testien tulisi myos ndkya tutkimuksen kuluessa. Validiteetilla arvioidaan, kuinka hyvin
tutkija on onnistunut keradmaan aineistonsa ja kuinka hyvin se sopii tutkittavaan kohteeseen
seké aiheen rajaukseen. Validiteettia lisad useiden aineistojen kayttdminen, niiden yhdistami-
nen seka selkedn paaaineiston kayttaminen. Ongelmallisena validiteetin kannalta nahdaén tut-
kijan subjektiivisuus ja ennakkoasenteiden vaikuttaminen aineiston keradmiseen, jolloin se

alentaa tutkimuksen luotettavuutta.

Olen rajannut tutkielmani tapauksen perusyksikoihin ja sielld toimivaan sotilashenkilostoon.
Ajallisesti olen rajannut tutkimukseni koskettamaan vuosina 2015 ja 2016 tyonsa aloittaneita
aliupseereita ja upseereita. Rajauksilla olen pyrkinyt tekemaén tutkielmastani hallitun koko-
naisuuden, joka nakyy myds kohtuullisen tutkimusaineiston madrassa. Lisaksi tdma nakyy riit-

tavan kokonaiskuvan muodostumisessa perehdyttamisen osalta.

Olen kerannyt tutkielmani paéaineiston teemahaastatteluin, joka Yinin (2014, 106) mukaan on
tapaustutkimuksen yksi tarkeimpid aineistoja. Tdman lisdksi olen kéyttdnyt kolmea muuta ai-
neistoa tukemaan tuloksia tai lisdédmaan tutkittavan aiheen ymmarrysta. Liséaineistoina ovat
olleet perehdyttdmissuunnitelmat, perehdytys -normi seké& perehtymiskyselyn tulokset. Yinin
(2014, 102) mukaan kaikkia aineistoja ei voida hyodyntaa, mutta yhden sijaan tulisi pyrkia
kayttdmaan useampia. Olen pyrkinyt yhdistdmé&an aineistoja ja kayttdmaan niitd ketjumaisesti
hyvaksi. Olen liséksi selittdnyt vaihtoehtoiset tavat kerétd aineistoa ja perustellut valintojani.
Kyselyaineistoa en kyennyt kayttdmaan tehokkaasti hyvékseni tutkielmassa, koska se osoittau-
tui tutkimusprosessin aikana liian yleisluontoiseksi, josta oli vaikea tehda péaatelmid. Selkean

padadmenetelman kaytto seka aineiston monipuolisuus lisddvét tutkimukseni luotettavuutta.

Tutkielmani kohdistuu sotilasorganisaatioon ja sen sotilashenkildstoon. Olen itse myos tyos-

kennellyt kyseisessa organisaatiossa edelliset kuusi vuotta ja tulen jatkamaan virkaani siella



maisterikoulutuksen jalkeen. Tutkielmani aiheen valintaan ovat vaikuttaneet ennakko-
olettamukseni, jotka ovat muodostuneet tydkokemukseni kautta. Ennakko-olettamukseni joh-
dosta olen myo6s pyrkinyt selvittdmaan tietoa ja laajentamaan ymmarrysta kirjallisuudesta,
normeista ja empiriasta. Tutkielman kuluessa késitykseni ovat muuttuneet ja minulle on syn-
tynyt syvallisempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. Tallaiseen lopputulokseen en olisi ymmar-
rykseni mukaan paassyt, mikéli en olisi ollut mahdollisimman objektiivinen. Tama lisaa tut-

kielmani luotettavuutta.

Siséisell& validiteetilla tarkoitetaan tutkijan kykyé kertoa, miksi ja miten asiat ovat tapahtuneet
sekd pyrkia perustelemaan ne. Kyseessd on analyysissa kaytettava paattelytapa. (Yin 2014, 47)
Tutkielmani tapaus, perehdyttdminen, edustaa prosessia. Tutkielmassani olen hakenut vas-
tauksia erityisesti “miten” kysymyksiin, mutta my6s selvityksid, miksi asiat ovat tapahtuneet
niin. Padttelytapani perustuu teoriasidonnaiseen paattelyyn, jonka mukaan olen aineistoni ana-
lyysin toteuttanut. Analyysissé olen hyddyntényt Yinin (2014, 155 159) kuvaamaa johdonmu-
kaista paattelytapaa, joka soveltuu erilaisten prosessien tutkimiseen. Perehdyttdminen perus-
tuu nykypaivané kirjallisuuteen eiké varsinaisesti tutkimuksien avulla muodostettuun teoriaan.
Tastd johtuen olen kayttanyt perehdyttamisté kasittelevaa kirjallisuutta ohjaamaan analyysissa
tapahtuvaa paattelyani sekd hakenut Kirjallisuudesta ja aikaisemmista perehdyttdmisen tutki-
muksista tukea aineistosta esille nostamiin tulkintoihini. Tutkielmani luotettavuutta heikentaa

sen pohjautumattomuus teoriaan.

Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten yleistettavyytta. Yksittdiseen tapaukseen
yleistettavyytta voidaan hakea analyyttisesti tai tilastollisesti, silloin kun tutkimus perustuu
teoriaan. (Yin 2014, 45, 48.) Tutkielmani ei perustu teoriaan, enka pyri silla yleistettavyyteen,
vaan tarkoitukseni on tuoda esille perehdyttdmisen nykytilannetta ja avata uria uusille tutki-

muksille.

Luotettavuudella tarkoitetaan Yinin (2014, 48-49) mukaan tutkimuksen tarkkuutta ja toistet-
tavuutta eli kuinka tarkasti tutkimus on toteutettu ja kuinka hyvin se on toistettavissa jonkun
toisen tekeménd. Tutkimuksessa tulisi pyrkid minimoimaan virheiden ja harhojen maaré seké
dokumentoimaan mahdollisimman tarkasti sen toteutuminen. Tutkielmani luotettavuutta hei-
kentad tutkijan kokemattomuus seké liian vaikean tutkimusmenetelmén valinta. Olen kuiten-
kin lisdnnyt luotettavuutta kertomalla mahdollisimman tarkasti tutkielman eri vaiheet. Olen
selittanyt mahdollisimman tarkasti tutkimusprosessin kulun, kaytetyt menetelmat ja analyysi-

tavat sekd perustellut valintani. Olen kuvaillut tutkittavan tapauksen mahdollisimman yksi-
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tyiskohtaisesti, jotta tapaus voidaan ymmartéa kokonaisvaltaisesti. Olen selittanyt tarkasti tut-
kielmani toteuttamiselle olleet vaihtoehdot seka perustellut nykyisen valintani. Olen selittanyt
tarkoin menetelmieni kayton sek& perustellut valintojani. Lisaksi olen selittanyt analyysitavan
ja sen vaiheet tarkoin seka perustellut valintani. Haastattelutuloksien esittamisen yhteydessa
olen vahventanut tulkintojani suorilla lainauksilla aineistosta, jotta ymmarretaan mill& logii-
kalla olen paatelmia aineistosta tehnyt. Lainauksia on hyédynnetty sellaisina kuin haastatelta-
vat ovat ne ilmaisseet. Vaikeasti ymmarrettavista lauseista on poistettu epdoleellista tekstia

niiden selkeyttdmiseksi, tulkintaa kuitenkaan muuttamatta.

Tutkielmani lahteet perustuvat seka kansainvélisiin ettda suomalaisiin artikkeleihin ja kirjoihin,
joista olen pyrkinyt kdyttdmaan uusimpia painoksia hyvaksi. Tutkielmani tekemisen yhteydes-
sé olen hyodyntanyt etenkin Yin (2014) periaatteita, jolloin tutkimus sailyttaa yhdenlaisen lin-
jan. Tutkielmani tekemisen yhteydessa selvisi, ettd perehdyttamisesta tehtyjd tutkimuksia ja

kirjallisuuksia ei 16ydy monipuolisesti, miké vahentaa lahdeaineiston luotettavuutta.

Olen verrannut tutkimustuloksiani aikaisempiin tutkimuksiin, kuten Leppéasen (2013), Ketolan
(2010) seka Ainoan (2015) tutkimuksiin, joista on 16ytynyt tutkimustuloksilleni tukea. Tulok-
sissa on myos eroja, jotka selittyvéat tutkimuskohteiden eroilla. Tutkimustuloksien vertailukel-

poisuus lis&a tutkielmani luotettavuutta.

6.3  Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusehdotukset

Tekemaélld tdman tutkielman en ole pyrkinyt yleistettavyyteen, vaan tarkasteluni on kohdistu-
nut ainoastaan tdman kyseisen tapauksen tarkasteluun ja sen paljastamiseen. Tutkielmassani
esittdmani tulokset ja johtopaatokset eivét siten ole siirrettavissd muihin perusyksikdihin tai
joukko-osastoihin, jotka voivat toimintatavoiltaan poiketa tdiman tutkielman kohteena olleista
alayksikoista. Tutkielmani tuo kuitenkin esille kirjallisuuden perusteella kattavan ymmarryk-
sen perehdyttdmisestd ja sen yhteyksistd organisaation menestykselliseen toimintaan. Tut-
kielma antaa mahdollisuuden arvioida normin ajankohtaisuutta suhteessa kirjallisuuteen ja
toimintaan. Tutkielma tuo esille perehdyttdmisen toteutumisen nykytilanteen erdista Kainuun
Prikaatin perusyksikoista. Lisaksi se tuo esille hyvaksi todettuja kaytanteitd, onnistuneen pe-
rehdyttdmisen hyotyjé sekd haasteita ja kehittdmisajatuksia. Tutkimustulokset voivat herattad
ajatuksia Kainuun Prikaatin perehdyttamistoiminnan kehittdmisessa seké padesikunnan henki-
I6stoosastolla Puolustusvoimien perehdyttdmisen suunnittelussa ja kehittdmisessa. Siksi ko-

en, ettd tutkielma on hyodyllinen.
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Mahdollisissa jatkotutkimuksissa perehdyttdmista voitaisiin tarkastella horisontaalisesti Puo-
lustusvoimien muissa joukko-osastoissa ja verrata tuloksia tdman tutkielman tuloksiin. Toi-
saalta perehdyttdmista voitaisiin tutkia vertikaalisesti Kainuun Prikaatissa, jossa haastateltai-
siin my6s muita perehdyttdmiseen osallistuvia henkilGita. Tiedonantajina voisivat toimia yksi-
koiden vaapelit, muut kouluttajat ja joukkoyksikdn esikunnan henkildstd, jolloin perehdytta-
misen kasittely olisi monipuolisempaa. Tutkielmassani minulle herési kysymyksid, joihin jéin

miettimaén vastausta ja esitan niité jatkotutkimusehdotuksiksi.

1. Miten perusyksikdn kouluttajana aloittavan sotilashenkilon perehdyttdmisté voidaan
tukea parhaiten kokemuksellisen oppimisen nakdkulmasta?

2. Miten Kainuun Prikaatissa tyonséa aloittaneiden sotilashenkildiden odotukset pereh-
dyttamisestd kohtaavat kaytannon toteutuksessa ja miten heidan mielestaan pereh-
dyttamisté tulee kehittaa?

3. Miten perusyksikon paallikon tehtavadn perehdyttdminen tulee toteuttaa Kainuun
Prikaatissa, jotta ammattitaito sailyy tehtavassa?

4. Miten perehdyttdmisen vastuut tulee jakaa perusyksikon tydyhteison kesken, jotta

perehdyttdmistoiminnasta saadaan tehokasta?
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PEREHDYTTAMISSUUNNITELMA JA -SEURANTALOMAKE

Tydyksikko: Esimies:
Perehdytettava: Perehdytt&ja:

Toimenpiteet Aika ja/ tai paikka Vastaa Kuit-
taus
suo-

ri-
tuk-
ses-

ta

1. Saapumisjarjestelyt (tyopiste)

- yhteydenotto tyontekijaan

- Vastaanottojarjestelyt ensimmaisena tyopai-
vana

- ilmoittaminen kulunvalvontaan

2. Henkildtietojen tarkastaminen (HENKOS)
- henkil6todistus (kuvallinen henkilokortti/passi
(vast) tunnistus)

- kulkulupa / henkilokortti

- palkanmaksu

- vakuutus vaitiolovelvollisuudesta (tulija allekir-
joittaa)

- todistukset alkuperaisiné (koulu- ja tyotodis-
tukset)

- ilmoituslomake / palkansaaja (taytetaan)

- varataan aika tyoterveyshuoltoon (tulotarkas-
tus)

- iimoitukset henkildtietojen muutoksista




3. Esittely/ ilmoittautuminen

- joukko-osaston komentajalle/ sij
- joukkoyksikén komentajalle / sij
- esimiehelle

- tyotovereille

- luottamusmiehelle

- keskeiset yhteistybkumppanit

4. Perehdyttamiskeskustelu (tyopiste)

- perustiedot puolustusvoimista ja omasta jouk-
ko-osastosta

- tyoyksikon asema ja tehtavat

- tyoyksikon tyodilmapiiri ja siihen vaikuttavat
keskeiset tekijat

- tyontekijan tehtavat ja merkitys tyoyksikossa
- tulijan toivomukset ja odotukset

- perehdyttdmisopas (TORNI)

- vakuutus vaitiolovelvollisuudesta (tarkoitus ja
velvoite)

- sodan ajan tehtava ja sijoitus

5. Ty6paikkaan ja - valineisiin tutustuminen
(tyOpiste)

- puhelimen kaytto ja puhelinluettelo

- henkiloston tavoitettavuus

- toimistotarvikkeet

- ATK-vélineet

- sosiaalitilat ja muut yksikon tilat

- esikunnan osat/palvelupisteet

- kirjaamo ja arkisto

- ilmoitustaulut

- yhteiset palaverit

- tyOyhteison laatu ja — virkistystoiminta

6. Tydsuojelu ja turvallisuus (tydpiste)

- tydsuojelu (toimijat ja organisaatio)

- tyokykya edistava toiminta

- ty0- ja palvelusturvallisuus

- toiminta tapaturma- tai onnettomuustilantees-
sa

- tyoyksikon pelastussuunnitelma

- turvallisuusmaaraykset

7. Yleismaaraykset (tyopiste)

- tyOaika ja virkistystauot

- henkilokunnan terveydenhuoltopalvelut

- toiminta sairastuttaessa/ lasten sairastaessa

- lomat

- materiaalivastuu

- Kainuun prikaatin lahiharjoitusalueiden kaytto-
ohje

- PE OIK-OS Ohje: HG494 Hyvaksyttyjen etujen
vastaanottaminen ja kielletyt edut Puolustus-
voimien toiminnassa




8. Tyotehtavien selvittaminen (tyopiste)
- tehtavét ja toimintaohjeet
- tarvittavat sisaiset ja ulkoiset yhteydet

- henkil6t, joiden puoleen voi k&&ntya ongelmati-

lanteissa
- tybhon opetus; tydmenetelmat, tydvalineet ja
tyorutiinit

- verkkotunnukset (PVAH —tunnus ja muut tieto-

verkkotunnukset

- tietojarjestelmien koulutus
- tietoturva maaraykset
- PVAH
- PVSAP — itsepalvelu

9. Kehityskeskustelun kayminen (tyopiste)
- kehityskeskustelun koulutus

- kehityskeskustelu (tavoitteet) 1.kk aikana

- kehityskeskustelu + (PVSAR) 6 kuukautta tu-
lopéivasta

- 0saamisosio (koulutussuunnitelma)

10. Muut toimenpiteet

- varustaminen (sotilaat) (TALV)
- tydsuhdeasuminen (HENKOS)
- pv ajokortti / ajolupa (KUKE)

11.Perehtymiskysely (PVMOODLE)
- Kyselyyn vastataan perehtymisen paatteeksi

Olen osallistunut tydyhteisoni perehdyttamiskoulutukseen

Perehdytettava:

Perehdyttgja:

Perehdyttamisen palaute:

Oma perehdyttamiseni oli riittavaa (rastita)

Taysin samaa mielta [ ]
Osittain samaa mielta [ ]
Taysin eri mielta. ]

LOMAKKEESTA OTETAAN KOPIO,
JOKA PALAUTETAAN PEREHDYTTA-
MISEN JALKEEN (6 kuukautta) ALLE-
KIRJOITETTUNA KAINUUN PRIKAATIN
ESIKUNTAAN HENKILOSTOOSAS-
TOLLE.

ALKUPERAINEN JAA TYOYKSIKKOON

Miten mielestési perehdyttdmista ja tyohon
opastusta voitaisiin parantaa?
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HAASTATTELUN SAATEKIRJE

MAANPUOLUSTUSKORKEAKOULU SAATE
Maisteriosasto / Sotatieteiden maisterikurssi 6

Johtamisen ja Sotilaspedagogiikan laitos

Yliluutnantti Markku Kauppila

Helsinki 27.9.2016

TUTKIELMAN HAASTATTELU

Olemme sopineet tutkielmaani littyvdn haastattelun
27.9.2016 klo 12.00. Toivoisin, ettd lukisit taman alustuksen
aiheeseen ennen haastattelua.

Pro Gradu—tutkielma on osa sotatieteiden maisterin opinto-
jani ja se on samalla osa sotilaspedagogiikan paaaineopin-
tojani.

Tutkielma aiheena on perehdyttaminen osaamisen kehitta-
misen valineena Puolustusvoimissa. Tutkielman tavoitteena
on selvittdd, miten sotilashenkildiden perehdyttdminen on to-
teutunut tutkielman kohdeorganisaatiossa ja kuinka sita voi-
daan kehittda. Tarkoituksena on selvittdéa miten sotilashenki-
I6iden perehdyttdminen suunnitellaan ja toteutetaan, minka-
laiset kaytanteet koetaan perehdyttamista edistaviksi, miten
onnistunut perehdyttaminen hyodyttaa yksiloa ja tydyhtei-
s6a, minkalaiset asiat koetaan haasteeksi perehdyttdmises-
sa ja kuinka koko perehdyttdmisprosessia voidaan kehittaa.
Tutkielma on luonteeltaan tapaustutkimus, jonka kohdeor-
ganisaationa on Kainuun Prikaati.

Haastattelut toteutetaan kahdeksalle kohdehenkildlle tee-
mahaastatteluina Kainuun Prikaatissa. Aihealueet on jaettu
kahteen eri teemaan, mutta on muutoin hyvin avoin vapaalle
keskustelulle ja omien kokemuksien esiintuomiselle. Haas-
tattelut nauhoitetaan aineiston jatkokasittelyn helpottamisek-
si. Haastattelu pidetaan luottamuksellisena ja haastateltavan
henkil6llisyys ei ilmene tutkimusraportissa muille kuin haas-
tateltavalle.

Haastattelun teemat ovat seuraavat:



1.Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus
2.Perehdyttamisen arviointi ja kehittaminen

Terveisin Yliluutnantti Markku
Kauppila
0445671921
mark-
ku.kauppila@hotmail.fi
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HAASTATTELURUNGOT

Perehdytettdvan haastattelukysymykset (haastattelurunko 1)
(Numeroin paakysymykset ja aakkosilla apukysymykset)
Taustatiedot

- Aikaisempi tyokokemus siviilissé ja Puolustusvoimissa

- Koska aloitti nykyisessa tehtavassa

- Tyotehtdvien maard, mikali vaihtunut.

- Oletko saanut aikaisemmin perehdytystd, jossakin muualla?

Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus
1. Kertoisitko Kainuun Prikaatin Esikunnan tarjoamasta perehdyttamisesta?
a. Mita siséalsi, mitka koit tarkeaksi ja miten sita kehittaisit?

2. Kertoisitko lyhyesti, miten perehdyttaminen tydyksikossasi toteutettiin ja ketka siihen

osallistuivat?
3. Kertoisitko henkilokohtaisesti perehdyttamissuunnitelmastasi?
a. Milloin sellaisen sait ja kenelta?
b. Mink&laisia asioita se sisalsi?
c. Sisalsiko se henkilokohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman?
d. Miten kehittaisit perehdyttamisen suunnittelua?
4. Kertoisitko vastaanotostasi tyoyksikkoon ja ensimmaisesta tyopaivastasi?
a. Minkalaisiin asioihin kiinnitettiin huomiota ja miksi?
b. Miten kehittéisit vastaanottoa ja ensimmaista tyopaivaa?
5. Kertoisitko ensimmaisista viikoistasi?
a. Minkalaisiin asioihin kiinnitettiin huomiota ja miksi?
b. Minkalaisiin asioihin olisit toivonut kiinnitettdvan huomiota ja miksi?
6. Kertoisitko perehdyttdmisprosessin kulusta ja seurannasta?
a. Miten tydyksikkosi perehdyttamistilanteet oli jarjestetty? Esimerkki?
b. Minkalaisissa asioissa koit saavasi riittavasti opastusta? Miksi?
c. Minkalaisissa asioissa koit saavasi liian vahan opastusta? Miksi?
d. Oliko perehdyttamista vaiheistettu? Miten?
e. Miten perehdyttdmisen toteutumista seurattiin?
7. Milla tavoin sinulta edellytettiin aktiivisuutta perehdyttdmisjakson aikana?
a. Annetaanko perehdytettévalle omatoimisia tehtdvia osaksi perehdyttamista,
esim. lukumateriaalia?
b. Perehdyitkd omatoimisesti? Mihin?
c. Miten ja mist& hankit tietoa?

8. Minkalaista oppimista koet perehdyttdmisen olevan ja eroaako se mielestasi tydssaop-

pimisesta?

Perehdyttamisen arviointi ja kehittaminen
9. Oletko tayttanyt perehdyttdmiskyselyn?
10. Miten selked ja suunniteltu kokonaisuus perehdyttdminen mielestasi oli?
a. Tuliko sinulle vastaan tyotehtévissa tilanteita, joihin et ollut perehdyttamista
saanut?
11. Mitké asiat hoidetiin tyoyksikdssasi erityisen hyvin perehdyttdmisen osalta?
12. Minkaélaisia ominaisuuksia/asioita korostaisit hyvassa perehdyttdjassa?



a. Minkalaiset asiat koit omassa perehdyttéjassasi nakyneen?
13. Minkalaiset asiat tai tekijat mielestasi vaikeuttavat ja haittasivat perehdyttamisté ja
miksi?
a. Minkalaisin keinoin néista haasteista voitaisiin selvita?
14. Miten perehdyttaminen mielestasi vaikuttaa yksilon sitoutumiseen ja tydmotivaatioon?
a. Miten sinun kohdallasi on vaikuttanut?
15. Miten tyotehtéavissasi tarvittava henkilokohtainen osaaminen mielestasi kehittyi pereh-
dyttamisjakson aikana?
16. Miten perehdyttdmisté voitaisiin mielestési kehitt&a?
a. Miten kehittaisit perehdyttamisprosessia kokonaisuudessa?
b. Miten perehdyttdjan toimintaa voitaisiin kehittaa?
c. Tulisiko perehdyttamiseen kiinnittdd enemméan huomiota organisaatiossa? Mi-

ten ja miksi?
PVM: / ) Alko: pPaattyy:
Haastateltava:
Yksikko:
Tehtava:

Perehdyttdjan haastattelukysymykset (haastattelurunko 2)
(Numeroin paakysymykset ja aakkosilla apukysymykset)
Taustatiedot
- Aikaisempi tyokokemus siviilissa ja Puolustusvoimissa.
- Tyotehtdvien maara, mikali vaihtunut.
- Kuinka pitkaan olet toiminut tydyksikossasi perehdyttajand?
- Montako henkila olet perehdyttanyt?
- Oletko saanut perehdyttamiseen koulutusta? Jos olet niin missg, kenen toimesta ja mi-
ten?

Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus

1. Kertoisitko, miten perehdyttdmisen suunnittelu aloitettiin ja toteutettiin perusyksikos-
S&si?
2. Minkalaiset kaytanteet koet perehdyttdmisen suunnitteluissa hyvaksi ja perehdyttamis-
té& tehostavaksi?
3. Kertoisitko lyhyesti, miten perehdyttdminen tydyksikdssasi toteutettiin ja ketka siihen
osallistuivat?
4. Kertoisitko tulokkaan vastaanotosta tyoyksikkdon ja ensimmaisesté tyopaivasta?
a. Minkalaisiin asioihin kiinnitettiin huomiota ja miksi?
b. Miten kehittaisit vastaanottoa ja ensimmaista tyopaivaa?
5. Kertoisitko ensimmaisista viikoista?
a. Minkalaisiin asioihin kiinnitettiin huomiota ja miksi?
6. Kertoisitko perehdyttamisprosessin kulusta ja seurannasta?
a. Miten tyoyksikkosi perehdyttdmistilanteet jarjestettiin?
I. Kertoisitko jonkin eldvan esimerkin perehdyttdmistilanteesta?
b. Minkalaisissa asioissa annettiin riittdvasti opastusta? Miksi?
c. Minkalaisissa asioissa annettiin lilan vahan? Miksi?
d. Oliko perehdyttamista vaiheistettu? Miten?



7.

8.

e. Miten perehdyttdmisen toteutusta seurattiin?
i. Kertoisitko perehdyttamisen seurantalomakkeen kaytdstd? Onko se
mielestési jarkeva tapa seurata perehdyttamista?
Mill& tavoin perehdytettavalta edellytetdan aktiivisisuutta perehdyttamisjakson aikana?
a. Annetaanko perehdytettavalle omatoimisia tehtdvia osaksi perehdyttamista,
esim. lukumateriaalia?
Minkalaista oppimista perehdyttdminen mielestési on ja eroaako se tydssdoppimisesta?

Perehdyttamisen arviointi ja kehittaminen

9.

10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

Miten selke&d kokonaisuus perehdyttdminen mielestési oli?
Mitka asiat hoidetiin tydyksikossési erityisen hyvin perehdyttdmisen osalta?
Miten onnistunut perehdyttdminen mielestasi ilmenee yksilon toiminnassa / Milloin
perehdyttdminen on mielestési onnistunut?
Miten perehdyttdminen mielestési vaikuttaa yksilon sitoutumiseen ja tydmotivaatioon?
Minkalainen merkitys perehdyttamiselld on mielestasi yksilén osaamisen kehittymi-
sessa?
Minkalaiset asiat tai tekijat mielestési vaikeuttavat ja haittaavat perehdyttdmista ja
miksi?

a. Minkalaisin keinoin ndista haasteista voitaisiin selvit4?
Mill& tavoin perehdyttdmisen normi ohjaa perehdyttdmisen suunnittelua ja onko se
mielestasi riittava?
Mitka asiat vaikeuttavat perehdyttdmisen suunnittelua, miksi ja miten niita voitaisiin
kehittad?
Miten perehdyttamistd voitaisiin mielestési kehittaa?

a. Miten kehittdisit perehdyttdmisprosessia kokonaisuudessa?

b. Miten perehdyttdjan toimintaa voitaisiin kehittaa?

c. Tulisiko perehdyttamiseen kiinnittdd enemman huomiota organisaatiossa? Miten

ja miksi?
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PEREHDYTTAMISKYSELY

PUOLUSTUSVOIMIEN PEREHTYMISKYSELY 2007

TEHTAVIIN PEREHTYMINEN JA PEREHDYTTAMINEN
Talla kysymyssarjalla selvitetaan, kuinka uusi tyéntekija on perehdytetty tehtaviinsa.

Laita rasti-merkint& kuhunkin kysymykseen vain yhteen kohtaan!

1. Tulin nykyiseen tehtavaani

a) sisdisen siirron myota

b) Pv:n ulkopuolelta

¢) suoraan varusmiespalveluksesta

2. Olen
a) nainen
b) mies

3. Henkilostéryhmani on
a) upseeri

b) erikoisupseeri

C) opistoupseeri

d) aliupseeri

e) siviili

f) sotilasammattihenkild

4. Joukko-osastoni on

Tasta eteenpain vastaat valitsemalla yhden ko. kysymysrivilla olevan sarak-
keen, johon merkitset rastin. Saat valita vain yhden vaihtoehdon.

Vaihtoehdot ovat:

A = KYLLA / olen taysin samaa mielta

B = olen p&&osin samaa mielta

C = olen p&&osin eri mieltéa

D = El / olen taysin eri mielta

E = en osaa sanoa / vastata kysymykseen

F = tunnen / tiedan asian entuudestaan riittdvéan hyvin tai asialla ei ole lainkaan merkitysta tehtavieni hoidon kan-
nalta

Vastaanotto

Tullessani tydpaikalle ensimmaisena tyo-
paivana koin, ettéd vastaanotto oli asianmu-
kainen ja etté olin tervetullut

Tyétilat ja -valineet olivat valmiina aloitta-
essani tyot

Kulkuoikeudet oli luotu kuntoon ennen tu-
loani

Omaan tydyksikkdoni tutustuminen sisalsi
tyoyksikon eri tydskentelytilojen esittelyn
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ml. henkildiden esittely.

Perehtymisen suunnittelu

Tyo6tehtaviin ja tydyhteisdon perehtymiseksi
minulle oli laadittu henkilokohtainen pereh-
tymissuunnitelma

Minulle oli maaratty tyoyksikdsta tydhon pe-
rehdyttaja.

Perehtymiskeskustelu

Olen kaynyt perehtymiskeskuste-
lun/tulohaastattelun esimieheni kanssa.

Perehtymiskeskustelun/tulohaastattelun yh-
teydessa kavin esimieheni kanssa lapi ty6-
tehtaviin liittyvan tehtavankuvauksen.

Perehtyminen tehtaviin ja tavoitteisiin

Minulle selvitettiin oman tydyksikkéni (osas-
to / vast) tehtavat ja kokoonpano késittaen
myos tyoyksikkoni tydjarjestys (tydtehtavien
jako tydyksikossa)

Tunnen oman tydyksikkéni toiminnan pe-
rusteet riittdvan hyvin tyotehtéavieni suorit-
tamiseksi

Minulle selvitettiin tydyksikon tulostavoitteet
ja keinot niiden saavuttamiseksi

Tunnen esikunnan/joukko-osaston (vast.)
tehtavat ja toiminnan perusteet tytehtavie-
ni suorittamisen kannalta riittavan hyvin.

Olen saanut riittavasti perehdytystd omiin
ty6tehtaviin

Tiedan, ettd vastaan myos itse tydtehtaviin
perehtymisesta.

TyOdskentelymenetelmat ja -vélineet

Minulle selvitettiin tydyksikon rutiinit ja
sadnnonmukaiset kokoukset

Omaan tydyksikkdoni tutustuminen sisalsi
tarvittavien tydvalineiden kayttokoulutuk-
sen.

Minulle selvitettiin tydssani tarvittavan ma-
teriaalin hankinta

Minulle selvitettiin tydssani tarvittavan in-
formaation hankinta

Tietojarjestelmat

Minulle oli luotu tarvittavat kayttdoikeudet
tietojarjestelmiin




11

Sain tarvittavan tietojarjestelmien kaytto-
koulutuksen ty6hon perehtymisen yhtey-
dessa.

Turvallisuus

Minulle opetettiin omiin tydtiloihin ja tydym-
paristdon liittyvat turvallisuusasiat

Tunnen vaitiolovelvollisuudesta annetut
maaraykset ja ohjeet.

SA-valmius

Tiedan oman sodan ajan (SA) tehtavani.

Tunnen valmiuden kohottamisen periaat-
teet tehtavaani liittyen

Hallinto

Minua on perehdytetty virka- ja tydsuhtei-
den ehtoihin

Minulle on kerrottu joukko-osastossa (vast.)
toimivista toimikunnista (yt-elin, tyhy-
toimikunta, tyésuojeluorganisaatio jne.)

Varuskunnalliset kaytannot

Minulle neuvottiin tydpaikkaruokailuun liitty-
vat jarjestelyt (ml ruokalippujen hankinta).

Minulle kerrottiin palkatun henkildston fyy-
sisen tyokyvyn yllapitamisen liittyvat peri-

aatteet ja esiteltiin varuskunnalliset lilkun-
tamahdollisuudet

Sain paikkakunnalle muuttoon liittyen neu-
voja sosiaaliasioista (asunto, koulut, paiva-
hoito jne.)

Terveys

Minulle selvitettiin tyéterveyshuollon jarjes-
telyt ja toiminta sairaustapauksissa.

Minulle on tehty tydhodntulotarkastus

Kokonaisarvio perehdyttamisesta

Olen tyytyvainen saamaani perehdytykseen




