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1 JOHDANTO

Opinnéaytetyoni késittelee tyoharjoittelijoiden perehdyttdmisen kehittdmistd Mikkelin
KappAhl-myymaldssa ja miten voidaan tyoharjoittelijoiden motivointia ja sitouttamis-
ta parantaa kehittaméalla perehdyttamistd. Olen itse tydskennellyt Mikkelin KappAhl-
myymaléassa vuoden 2009 syksysta lahtien ja ndhnyt itse, kuinka tyoharjoittelu yrityk-
sessd toimii. Olen tydskennellyt erilaisten tyoharjoittelijoiden kanssa ja huomannut,
ettd usein tyoharjoittelijat eivat ole tarpeeksi motivoituneita eivatkd halua sitoutua
tyontekoon ja yritykseen odotetulla tavalla. Olen kiinnostunut tésté aiheesta juuri sen
takia, koska olen itse paassyt tyoskentelemddn ja nahnyt, ettd tyoharjoittelijoiden an-
tama panostus tyolle ei ole paras mahdollinen ja perehdyttdmiseen 16ytyy varmasti

kehittdmiskeinoja.

Miten voidaan tyoharjoittelijoiden perehdyttamistd kehittdd? Miten voidaan perehdyt-
tamista kehittdaméalld vaikuttaa tyoharjoittelijoiden motivointiin ja sitouttamiseen ja
saada tyOharjoittelusta enemman irti? Naméa ovat ne aihepiirit ja keskeisimmat kysy-
mykset, joita tulen opinndytetydssani kasittelemaan. Tavoitteenani on l6ytaa keskei-
simpia syita siihen, miksi ty6harjoittelu ei suju toivotulla tavalla. Onko vika perehdyt-
tdmisessa vai tyoharjoittelijoiden motivoinnin puutteessa. Naitd asioita tulen késitte-
lemdaan sekd tydpaikan, perehdyttajan, henkiloston, etta tyoharjoittelijoiden nakokul-
mista. Tavoitteenani on siis 16ytdd myymalalle keskeisimpia syité siihen, miksi pereh-
dyttdminen ei talla hetkelld toimi toivotulla tavalla ja kehitelld avaimia parempaan
perehdyttdmiseen ja tyoharjoittelijoiden motivointiin.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn aluksi perehdyttamistd ja siihen liittyvia
asioita, kuten mita perehdyttaminen siséltdd, kuinka perehdyttdjan tulee toimia, mita
hy6tyd on onnistuneesta perehdyttamisestd ja kuinka perehdyttdmista voitaisiin kehit-
t44. Seuraavana kasittelen tyontekijoiden motivointia ja sitouttamista tyéhon yleisesti
sekd niiden parantamista. Kasittelen myo6s y-sukupolvea tyontekijoiden motivaation ja
sitouttamisen kannalta. Kokoan viitekehyksen kayttden kirjallisuutta koskien pereh-
dyttamistd, motivointia, sitouttamista ja tyoharjoittelua. Tutustun myds erilaisiin opin-

naytetoihin ja tutkimuksiin.

Opinnéytetyoni peruskaésitteitd ovat perehdyttdminen, motivointi, sitouttaminen, tyos-

sdoppiminen seka tyoharjoittelijoiden perehdyttamisen kehittdminen. Mielesténi kaik-
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ki kasitteet liittyvéat toisiinsa. Niitd tarkastellaan kahdesta eri ndkdkulmasta eli seka
tyonantajan ettd tyoharjoittelijan ndkokulmasta. TyGnantajan tarkein tehtévé on pereh-
dyttdminen, mutta myds motivointi ja sitouttaminen ty6harjoittelijan kannalta. Hanelle
kuuluu alustava vastuu myos siitd, ettd tyoharjoittelu on mahdollisimman tehokasta.
Tyoharjoittelijalla on kuitenkin mielestani yhta suuri vastuu motivoinnin ja sitouttami-
sen kannalta. Keskityn ainoastaan Mikkelin KappAhlin ty6harjoittelijoihin, joita tulee
Idhinnd ammattiopiston ja tyévoimatoimiston kautta. Suurin osa tyoharjoittelijoista on
ammattiopiston opiskelijoita. Rajaan tyoni siis pelkastaan heihin, eli en késittele taval-
listen tyontekijoiden perehdyttdmistd ollenkaan. Uskon, etta késittelemistani asioista
on yritykselle hyotyd, mutta niistd voivat hyotyd myds monet muut yritykset, jotka
ovat kokeneet tyoharjoittelijoiden perehdyttamisessa ongelmia.

Kokoan tyon tutkimusaineiston haastattelemalla myymalapaallikkéa ja tyontekijoita.
Mahdollisesti k&ytan sek& henkilokohtaista haastattelua ja apuna strukturoitua haastat-
telulomaketta, vastauksien saamisen nopeuttamiseksi. Haastattelen my6s mahdollisesti
muutamia ty6harjoittelijoita, jotka tydskentelevat myymaélassa tutkimukseni aikana.
Analysoin myymalapaallikon ja tyontekijoiden vastaukset erikseen ja kokoan niista
aihepiireittain vastaukset keskeisimpiin asioihin. Tavoitteenani on selvittaa eri osa-
puolien kasitys nykytilanteesta ja kehittdmisehdotuksista, ja koota naistd mahdolli-
simman monipuolinen, kaikki osapuolet huomioon ottava kehitysehdotus perehdytta-
misen ja tyOharjoittelun kehittdmiseksi. Tavoitteenani on tehdd myymalédan tuleville
tyoharjoittelijoille oma perehdyttdmisopas, jossa tyharjoittelijan kannalta tarkeéat asi-

at on kerrottu tiivistetysti.

2 PEREHDYTTAMINEN

Ty6hon perehdyttdminen on uuden tyontekijan kannalta erittdin tarkeda uuden tyoyh-
teison jasenend, se on tyontekijoille oikeus ja velvollisuus. Perehdyttdminen ei ole
yksipuolinen prosessi, vaan tehokas vuorovaikutustapahtuma ja silla pyritaan tehok-
kaaseen yhteistyohon. Perehdyttdmiselld tarkoitetaan tyohon opastusta, jonka pereh-
dytettdva saa l&hinnd kokonaan tydpaikallaan ja sen tavoitteena on, ettd perehdytettava
oppii tehtdvénsa oikein ja pystyy mahdollisimman nopeasti toimimaan itsenéisesti
seka sitoutumaan tyohonsa. (Kangas & Hamalédinen 2007, 2.) Laadukkaalla perehdyt-

tamisella yritys voi saavuttaa huomattavaa kilpailuetua ja tyontekijoiden tulokset nou-
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sevat tuottavammiksi yritykselle ja organisaation uudistumiskyky paranee. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 20.)

2.1 Perehdyttaminen ja tyéssaoppiminen

Tyoharjoitteluun tullessaan perehdytettavé saa perehdytysta jo mahdollisesti joko kou-
lussa tai tullessaan tyGvoimatoimiston kautta hénelle annetaan myos ohjeistus siita,
mitd tydeldmassa tulee todennadkoisesti kohtaamaan. TyOpaikkaan perehdyttdmisen
yksi térked osa on perehdyttaa tydharjoittelija organisaation sdantéjen, mutta myos sen
lilke- ja palveluideaan mukaan. Heti alussa kannattaa selvittdd, mitd odotuksia ja ta-
voitteita tyoharjoittelijalle on tydssaoppimisen suhteen sekd, mitd odotuksia tydhar-
joittelupaikalla on tyoharjoittelijan suhteen. Perehdyttamisen tarkoituksena on, ettd
tyoharjoittelija oppii tuntemaan tydpaikkansa ja sen toimintaperiaatteet sekd ihmiset
sielld ja ymmartaa tyon tarkoituksen. Hyvan perehdyttdamisen seurauksena perehdytet-
tava tietdd myos tavoitteensa, odotuksensa ja vastuunsa sekd oppii tyon nopeasti ja
heti oikein. (Kangas & Hamaldinen 2007, 2, Hamaldinen ym. 2005, 3-7.)

Perehdyttdminen voi olla hyvin erilaista, riippuen siitd minkalainen henkild on pereh-
dytettdvand. Tyoharjoitteluun perehdytettévat voivat olla hyvin eri-ikaisig, -taitoisia ja
perehdyttamistd tuleekin miettida aina yksityiskohtaisesti. Tyoharjoittelijoiden pereh-
dyttamisaika on todella lyhyt, joten perehdyttdmisen tulisi olla tiivis ja kattava. Pereh-
dyttdminen tulee harkita siis tarpeen ja tilanteen mukaan. Perehdyttdmisestd tulisi so-
pia aina tyopaikan ja oppilaitoksen kanssa etukéteen, koska oppilaitoksella on omien

oppisuunnitelmien mukaisia toiveita ja tarpeita. (Kangas 2000, 4-5.)

Perehdyttdmisen avulla pyritdan siihen, ettd tydyhteisoon tutustumisen liséksi saatai-
siin aikaan mydnteinen asennoituminen tydyhteiséon ja myonteinen asenne ty6ta koh-
taan ja perehdytettdva sitoutumaan ty6hon sekd luomaan tyoharjoittelijalle turvalli-
suuden tunnetta. Perehdytettdvan tulee tuntea yrityksen arvot ja toimia niiden mu-
kaan. (Kangas & H&dmal&inen 2007, 2-3.)

Tyoharjoittelijat tyoskentelevat yrityksessa yleensé vain vahén aikaa, joten perehdyt-
t4ja voi myos perehdyttdd heidat vain tiettyihin tehtaviin, ndin perehdyttdja itsekin
paasee hieman helpommalla. Lyhyen jakson tyoharjoittelijoita ovat esimerkiksi oppi-

laitosten ty6harjoittelijat, joiden harjoittelujakso on noin kuukauden pituinen. Tydsséa-
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oppimisella tarkoitetaan sitd, ettd opiskelija suorittaa tydssdoppimisjakson tydpaikalla

tehden tyotehtévid soveltamalla samalla sovittua opetussuunnitelmaa. Tydssdoppimi-

sen tulisi olla tavoitteellista ja ohjattua koko ajan. Tydssaoppiminen suoritetaan ilman

palkkaa ja tyosuhdetta. (Kangas & Hamaéléainen 2007, 2-3.)

Tyoharjoittelu tulee suorittaa sellaisissa tehtavissa, jotka vastaavat opiskelijan opinto-

ja. (Kangas & Hamaéléinen 2007, 3.) Tyoharjoittelu perustuu omaan kokemukseen ja

osaamiseen, se on seka itseohjautuvaa ettd ohjattua toimintaa. TyOharjoittelijan tulee

osata yhdistaa tyo ja teoreettinen osio, jotta se olisi mahdollisimman hyédyllinen tyo-

harjoittelijalle myos opiskelujen kannalta. (Pohjonen 2005, 80-81.) Kuviossa 1 on

kuvattu tydssdoppimisen vahvuuksia, mahdollisuuksia, heikkouksia ja uhkia SWOT-

analyysin avulla.

VAHVUUDET

+ Teorian ja kaytannon yhdistaminen

+ Osaamisen Kkehittdéminen ja onnistunut tyoko-
kemus

+ Ty6yhteisoon tutustuminen

+ Yhteistyo

+ Tyoharjoittelijan persoonallisuuden ja amma-
tillisen osaamisen kehittéminen

+ Tybharjoittelijan tuomat mahdolliset uudet
ideat ja kehityskohteet

+ Koulutuksen tarjoama monipuolisuus
HEIKKOUDET

- Eitarpeeksi aikaa ohjaukseen

- Ohjauksen ammattitaidottomuus

- Eritasoiset oppimisympaéristot

- Aikataulujen sovittamisongelmat

- Vaarat asenteet

- Sitoutumattomuus

- Koulutusmuodon tuntemattomuus

MAHDOLLISUUDET

+ TyoOvoimatarpeiden ja koulutuksen parempi

vastaavuus

+ Edullinen, nopea tapa kouluttautua

+ Tybelaman ja koulutuksen yhteistyon lahen-

tyminen

+ Turvallinen sisdénajo tydelamaan

+ Lisdantyva yhteistyo

+ Tyon laadun kehittyminen

+ Kehitysmahdollisuudet

+ Asenteiden myodnteinen kehittyminen

UHAT

- Opiskelijoiden ohjauksen puute, liséantyva
kiire

- Riittdmaton yhteistyo

- Tyoharjoittelijoiden "vddrinkdytto”

- Rahoituksen loppuminen

- Opiskelijoiden valikoituminen yrityksiin

- Pula tydpaikkakouluttajista

- Tyéturvallisuuskysymykset

- Muun henkiléston kielteinen suhtautuminen

- Motivaatiolasku

KUVIO 1. Koulutuksen ja tydssaoppimisen SWOT-nelikenttd (Ovaskainen &

Ritsila 2000, 24)



Tyoharjoittelun onnistuessa hyvin tyoharjoittelija on osannut yhdistaé tyonteon ja ope-
tetun teorian ja hyodyntéé néit4 keskenéan. Tyoharjoittelija on myds halunnut kehittyé
ja kehittanyt oppimistaan, eika pelkastaan ole tyytynyt siihen osaamiseen, mita aiem-
min on opetettu. Tyoharjoittelijalle annetaan kaikki mahdollisuudet, mitk& ovat muil-
lakin tyOntekijoilla. Tyoharjoittelija voi ollessaan motivoitunut kouluttautua ja hyotya
perehdyttdmisestd sekd kehittdd osaamistaan. Suurimpana heikkoutena pidetéan sita,
ettd kunnolliseen perehdyttdmiseen ei ole aikaa, eika tyoharjoittelijalla ole halua oppia
ja kehittyd. Opiskelijoiden valmius tuloksekkaaseen tyohon on myos heikko. (Pohjo-
nen 2005, 130-131.) Tydssaoppimisen hyvaan malliin kuuluu se, ettd tyopaikan johto
ja tyontekijat ovat motivoituneita lahtem&an mukaan tydssaoppimisen prosessiin ja
heilla on halua opettaa tyoharjoittelijaa. Olisi hyvé, jos yritykselle olisi hyotyéa tyohar-

joittelijoista ja heidan ohjaamisestaan. (Pohjonen 2005, 129.)

2.2 Perehdyttdminen ja osaaminen

Perehdyttdmiseen liittyy vahvasti osaaminen. Perehdyttdjan tehtavana olisi varmistaa,
ettd perehdytettdvan osaamistaidot riittdvat tydtehtaviin. Tahan ei usein kuitenkaan ole
aikaa, vaan perehdyttdminen tehddén aina saman kaavan mukaan. Oppimisen vastuuta
perehdyttdja voi myos delegoida muille tyontekijoille. (Kupias & Peltola 2009, 56.)
Perehdytettdvien osaamistasot ovat hyvinkin erilaiset ja vaihtelevat. Toinen oppii ja
osaa etukateen jo paljon asioita, kun taas jollakin toisella osaamistaso voi olla hyvin
matala eika han opi helposti. Oppimistavat vaihtelevat paljon henkil6sta riippuen. Toi-
selle on tarkedd lukea perehdyttdmisopasta, kun taas toinen oppii tekemalla. Perehdy-
tettdvalle haastavaa on oppia paljon lyhyessa ajassa ja mahdollisimman oikein. Tunne
osaamisesta on hyvin tarke&a, tulee olla ndyrd ja rohkea ty6ta kohtaan oppiakseen
uutta. Perehdyttdjan kannattaa keskustella perehdytettdvan kanssa tyotehtavista ja ope-
tetuista menetelmistd sekd seurata hénen tydskentelyddn mahdollisuuksien mukaan.
(Kangas 1995, 53.)

Tyoharjoittelija kehittdd ammattitaitoaan ja sovittaa yhteen oppimisen ja tyonteon.
Tyossdoppimisen keskeisimpind oppimisen menetelmind voidaan pitd4d kokemuksel-
lista oppimista ja yhteistoiminnallista oppimista. Kokemuksellinen oppiminen tarkoit-
taa sitd, ettd opitaan tekemisen ja kokemuksien avulla. Yhteistoiminnallinen oppimi-

nen on oppimista vuorovaikutuksen ja yhteisen tekemisen avulla. (Pohjonen 2005, 80—
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81.) Hyvé tydssaoppimisenmalli perustuu toimivaan oppimisenmalliin, johon liittyvat
hyvét tavoitteet. Naiden avulla osaaminen voidaan saavuttaa tehokkaasti. (Pohjonen
2005, 144.)

Tyoharjoittelijat tarvitsevat monenlaista osaamista parjatédkseen tydssa. Osaamiskar-
toituksen avulla laaditut kartat ovat hyva pohja perehdyttdjéalle. Niiden avulla pereh-
dyttdja tietdd mitd kaikkea hanen tulee opettaa uudelle tulokkaalle. Néiden karttojen
avulla voidaan myos arvioida tyoharjoittelijan osaamista. Osaaminen voidaan jaotella
tehtdvaosaamiseen, tydyhteisbosaamiseen, organisaatio-osaamiseen, toimialaosaami-
seen, tydsuhdeosaamiseen ja yleis-/perusosaamiseen kuviossa 2. (Kupias & Peltola
2009, 89-90.)

g

Yleis- Tehtdvdosaamine
/Perusosaaminen n

Tyosuhdeosaamin Tyoyhteis6osaami

en nen

Organisaatio-

Toimialaosaaminen osaaminen

KUVIO 2. Osaamisalueet (Kupias & Peltola 2009, 90)

Tehtadvadosaaminen tarkoittaa sita tehtdvaa, mitd perehdytettava péédasiassa tulee teke-
méaan ja miksi han todennédkoéisesti on halunnut tulla juuri tdhan tiettyyn yritykseen
toihin. Tyoyhteisbosaaminen on osaamista, jota tarvitaan pystydkseen tyGskentele-
maan juuri tdman tydyhteison kanssa. Tahan kuuluvat myos tietyt saadokset ja tavat
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seka hiljainen tieto, jota ei ole kuvattu missaan. Organisaatio-osaaminen tarkoittaa sité
osaamista, jota tarvitsee kun tyOskentelee tietyssd organisaatiossa. Tahan kuuluvat
organisaation arvot ja strategiat. Toimialaosaaminen tarkoittaa toimialakohtaista
osaamista, jolloin vaaditaan tuntemusta toimialakohtaisista asioista. Tydsuhdeosaami-
nen liittyy vahvasti omaan tydsuhteeseen ja sen ehtoihin, perehdytettdvdn on hyva
tietdd omat velvollisuutensa ja edut. Naiden kaikkien lisaksi tytelaméssa tarvitaan
perusosaamista, johon kuuluu esimerkiksi kielitaito, tydelamétaidot ja asiallinen kayt-
taytyminen. Tallaisia perustaitoja pidetaan niin itsestadnselvyytena, etté niita ei pereh-
dyttamistilanteessa edes opeteta. (Kupias & Peltola 2009, 90-92.)

2.3 Perehdyttamisen sisalto ja toteuttaminen

Perehdyttdminen alkaa hyvélld suunnitelmalla. Suunnitelma on asioiden tietoista ja
tavoitteellista pohtimista. Suunnittelun avulla pyritdan vaikuttamaan tulevaisuuteen, se
luo johdonmukaisuutta toimintaan ja silla véltetdan riskitilanteet ennalta. (H&mal&inen
ym. 2005, 3-7.) Perehdyttdmisohjelman tulee edetd lainsaddantdjen mukaan ja sen
tulisi sisaltaa ainakin tieto organisaation rakenteesta, sen keskeisisté tehtavista, henki-
I6storakenteesta, henkildston tehtdvistd, vastuista, tavoitteista ja kertoa perehdytetta-
valle yrityksen sdannot ja kéytanteet. Perehdyttdmisessd tutustutaan myods tyopaikan
tiloihin ja mahdollisesti laitteisiin. (Lahtiluoma ym. 2008, 21-22.)

Perehdyttdmisen toteutus aloitetaan usein ensimmaisistd kontakteista tyoharjoittelijan
kanssa. Aluksi tutustutaan tyoGharjoittelijaan. N&in voidaan selvittdd kokonaiskuva
siitd, minkalaista perehdytysta juuri han tarvitsee. Myos tyoharjoittelijat tulevat usein
ensiksi juttelemaan haluamalleen ty6harjoittelupaikalle myymaél&paallikon kanssa.
Taméa antaa positiivisen kuvan tyoharjoittelijan asenteesta ja oma-aloitteisuudesta.
Harvemmin otetaan tyoharjoittelijoitakaan ensin heitd nakeméttd. Taman jélkeen pe-
rehdyttdjan on heti helpompi alkaa valmistella yksilollistad perehdyttdmista ja tyohar-
joitteluun tuleva tietdd jo paremmin mika héntd odottaa. Myos tyoyhteiso voi valmis-
tua paremmin ty6harjoittelijan tuloon. On seka ty6harjoitteluun tulevan etté tyoharjoit-
telupaikan kannalta hyva antaa myonteinen kuva ja ensivaikutelma. Tyoharjoittelijaan
tutustumisen jalkeen tiedetddn heti enemman siitd, kuinka paljon han tarvitsee tukea ja

opastusta muilta. (Kangas & Hamaldinen 2007, 9.)
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Perehdyttdminen suoritetaan suullisesti ja lisanéd perehdyttdja kayttaa usein jonkinlais-
ta opasta, joka on suunniteltu tyoharjoittelijoiden perehdyttamiseen. Useimmilla yri-
tyksilla on jo valmiina perehdyttdmisopas tyoharjoittelijoille, jossa kerrotaan lyhyesti
yrityksestd ja perusasioista. Perehdytettdvan kannattaa poimia perehdyttamisesta kai-

kista tarkeimmat seikat oppimisen kannalta. (Kangas 2000, 8-10.)

Tyoharjoittelijoille selvidd ensimmaisena tyoharjoittelupéivana tarkemmin se, mité he
todenndkdisesti tekevat joka paiva ja mistad heidén tyoharjoittelunsa kokonaisuudes-
saan koostuu, heille tulee myos selventad, ettd heidan tekemansé tyo on tarkeéaa yri-
tykselle. Monilla yrityksilla on tiettyja tehtévié joita annetaan tyoharjoittelijoille, mut-
ta yleensd ensimmaisend paivana tutustutaan vield yritykseen ja tyotehtaviin opastuk-
sella. Ty6harjoittelijalle ei kannata kertoa liian vahén asioita eika liian paljon, koska
voi kdydéa niin, ettd hén ei toimi tarpeeksi hyvin tai han ei pysty kaikkia tehtavia si-
séistdamaan. Tyoharjoittelijaa ei saa jattdd ensimmadisend paivand yksin. (Kangas &
H&malainen 2007, 9-10.) Tarkeintd on kuitenkin, ettd perehdyttdmisen siséltoé on yk-
sinkertainen, luo kokonaiskuvan ja toimii konkreettisesti. (Kjelin & Kuusisto 2003,
199.)

2.4 Perehdyttamisessa kaytettava materiaali

Tarkeimmat tyohon liittyvat asiat 10ytyvét usein Kirjallisina yrityksen perehdyttamis-
kansiosta tai oppaasta. Tdméan materiaalin tarkoituksena on paitsi auttaa ja helpottaa
perehdyttdjan tyotd, myos antaa perehdytettavélle mahdollisuus tutustua ja omaksua
rauhassa yrityksen tarkeimpiin toihin liittyviin asioihin seka tukea hadnen oppimistaan.
Nain perehdytettavallad on aina mahdollisuus tarkistaa asiat, joita han ei muista tai jois-
ta ei ole varma. Perehdyttamiskansio voidaan antaa perehdytettavélle jo ennen tydn
alkamista, ndin tyoharjoittelijalla on mahdollisuus tutustua perusasioihin etukéateen ja

h&nen on helpompi omaksua suullinen perehdyttdminen. (Kangas 2000, 10-11.)

Apumateriaaleina voivat toimia perehdyttamiskansion lisdksi, muu yritystd koskeva
materiaali, esitteet, tiedotteet, asiakaslehdet, perehdyttamisohjelma ja esimerkiksi ter-
vetuloa taloon -oppaat. Tervetuloa taloon -oppaat annetaan yleenséd omaksi, se siséltaa
tietoa yrityksen talontavoista ja tydsuhdeasioista. TyGharjoittelijan kannattaa tutustua
yritykseen etukéteen kayttdmalla esimerkiksi yrityksen nettisivuja. (Kangas 2000, 10—
11)



Tarkeinté on, ettd materiaalit ovat helposti ymmarrettavissa ja luettavissa eika niiden
tule siséltdd mitddn yliméaaraista tietoa, eli ne auttavat luomaan yleiskuvaa yrityksestéa
ja sen toiminnasta. Perehdyttdmisessd voidaan hyddyntéa henkilosto-, asiakas-, ja si-
dosryhmamateriaaleja, jotka yritykselld ovat jo ennestaan. (Kjelin & Kuusisto 2003,
206.)

Materiaalien liséksi perehdyttdmisessé voidaan hyodyntéé yrityksen omaa Intranettia,
joka on erittdin tehokas henkildstoviestinndn valine. Intranetilla ei kuitenkaan saa kor-
vata koko perehdyttdmistd, vaan tulokkaalle voidaan antaa mahdollisuus tutustua itse-
néisesti enemmaén yritykseen ja sen toimintaan. Intranetin kaytossa tulisi kuitenkin
muistaa opastaa aluksi ja sen tulee olla koko henkilékunnan kaytettavissa ns. kasikir-
jastona (Kjelin & Kuusisto 2003, 207.)

2.5 Perehdyttgja

”Vastuu perehdytyksesta on jokaisella itselladn, mutta padavastuu on perehdyttajalla”.
Perehdyttdja on padsaantoisesti yrityksen esimies, mutta se voi olla myos koko tydyh-
teisd. Tyoyhteisolla on paljonkin vaikutusta siihen, kuinka hyvin perehdytettava oppii
tehtdvansa. Perehdyttdjan on kyettdva johtamaan asioita ja ihmisia sekd katsoa, etta
perehdyttdminen etenee jarjestelmallisesti ja sovitusti. (Kupias & Peltola 2009, 55.)
Perehdyttajélta edellytetd&n hyvad ammattitaitoa, riittdvad motivaatiota ja myonteista
asennetta opettamiseen, sill& hanelld voi olla suurikin vaikutus perehdytettdvan oppi-
miseen ja asennoitumiseen ty6ta kohtaan. (Nelson & Cooper 2007, 120-121.) Pereh-
dyttdjan tulee tietdd, kuinka organisaatio toimii, mitkd ovat sen strategiat, visio, arvot
ja tehd& perehdytettavélle selvaksi, ettd ndin meilld toimitaan, mutta kuitenkaan unoh-
tamatta perehdytettavan yksilollisyyttd. Perehdyttdjan tulee osata tehdé lyhyen- ja pit-
ké&najan suunnitelmia seké selvittda tyoharjoittelijalle asiakkaiden tarkeys organisaati-
ossa. Perehdyttdja toimii luottamushenkilona ja hénen tulee olla tyontekijoiden seka
tyoharjoittelijoiden luottamuksen arvoinen. Perehdyttdjan tulee osata auttaa tyoharjoit-
telijaa tunnistamaan oman osaamisensa alueet, sekd auttaa hantd kehittdmaan niita.
(Lahtiluoma ym. 2008, 10-11.)

Perehdyttdjén tulee olla 1asnd ensimmaisend tyOpdivané ja varmistaa, etta tybharjoitte-

lija ymmartaa perustehtavéansa. Perehdyttajalla on tarked rooli saada tyoharjoittelija
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heti mukaan yhteiseen tiimiin ja paastdd hanet helpommin alkujénnityksestd pois.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 128.) Perehdyttdmisen ollessa delegoituna muulle henkil6-
kunnalle, tulee ainakin yhden heista seurata ja auttaa tyOharjoittelijaa. Perehdyttéjan
tulee sopia tyoharjoittelijan kanssa tavoitteista oppimisen, suoriutumisen ja kehittymi-
sen kannalta seké& antaa mahdollisesti valipalautetta ennen varsinaista arviointia. Pe-
rehdyttajan vastuulla on myos huolehtia tyoharjoittelijan tydhyvinvoinnista ja turvalli-
suudesta seké siité, ettd kaikki tyoyhteisossa auttavat tarvittaessa perehdyttdmisessa.
(Kupias & Peltola 2009, 62.)

Perehdyttdmisen paatavoitteena on oppiminen. Perehdyttdjan velvollisuutena on opet-
taa tyoharjoittelijalle valttamattomat tiedot ja taidot tyostd. Opetuksen yksi tarkeistéd
vaiheista on saada tyoharjoittelija toimimaan itsendisesti, oma-aloitteisesti tydssaan,
noudattaen samalla yrityksen saantdjd. Ammattitaitoisen ja suunnitelmallisen pereh-
dyttdmisen seurauksena tyoharjoittelija oppii tehtdvat nopeasti ja osaa soveltaa niita
oikein. Tama vaatii tyoharjoittelijalta myos riittdvad motivaatiota. (Kangas & Hama-
ldinen 2007, 6-7.)

Perehdyttdjan on hyva tunnistaa tyoharjoittelijan oppimistyyli. Perehdytt&jan on hel-
pompi perehdyttdd, kun tutustuu ensin perehtyjan tdménhetkiseen osaamiseen ja op-
pimistyyliin. Usein nimittdin on vaikea oppia uutta, koska tukeutuu liikaa vanhaan.
Perehdyttdjan tulisikin kunnioittaa perehtyjan osaamista ja miettid kuinka sita voisi
hyodyntéé tassé tyossd. Perehdyttdjan tulisi saada perehdytettdva uskomaan, ettd uu-
den oppiminen vie aikaa, mutta kannattaa. (Kupias & Peltola 2009, 120-121.)

Eri oppimistyyleihin liittyy erilainen perehdyttdminen ja nelja tarkeintd néistd ovat
behavioristinen, kognitiivinen, humanistinen suuntaus ja konstruktiivinen oppimisné-
kemys. Behavioristiseen tapaan perehdyttdminen tarkoittaa sitd, ettd perehdyttdja on
tiedon jakaja ja perehdytettdvé tiedon vastaanottaja. Ei kiinnitetd huomiota perehdytet-
tavan yksilollisyyteen eikd aikaisempiin kokemuksiin. Behavioristisessa suuntautumi-
sessa ollaan kiinnostuneita perehdytettdvan kayttaytymisestd, miké perustuu suoritus-
pohjaiseen oppimiseen. Kognitiivisessa nakemyksessa korostetaan kognitiivisia toi-
mintoja, kuten muistin ja ajattelun merkitysta oppimisessa. Perehdyttaja tutkii, kuinka
perehdytettdva havaitsee ja oivaltaa asioita ja miten kieli vaikuttaa oppimiseen. Pereh-
dytettdvan oletetaan muodostavan skeemoja eli sisdisia malleja kokemuksiensa perus-

teella. Perehdyttdja luo perehdytettavélle kokonaisnakemyksen organisaation toimin-
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nasta. Humanistisen suuntauksen omaava perehdyttdja korostaa yksiloa ja oppimisen
kokemuksellista merkitystd. Tassa otetaan huomioon yksilon tarpeet, arvot ja tunteet
seké korostetaan kokemuksellista oppimista. Konstruktiivisessa oppimisndkemyksessé
otetaan huomioon perehdytettavén aikaisesmmat kokemukset ja painotetaan omakoh-
taista todellisuutta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 40-44.)

Tyoharjoittelijan perehdyttdjd on pédasiassa tyoharjoittelupaikan henkil6kunta, mutta
tyoharjoittelijan tulee saada jo jonkinlainen perehdytys ennen tyoharjoittelua omalta
opettajaltaan tai vastaavalta ohjaajalta. TyOpaikan perehdyttdja on tyoharjoittelijalle
vieraampi ja h&n saattaakin katsoa tyontekoa enemman tekemisen kuin oppimisen
kannalta, h&n myos olettaa, ettd kaikkea ei tarvitse opettaa vaan tyoharjoittelija myos

omaksuu osan tehtévista itse. (Pohjonen 2005, 142.)

Opettajan téarkein tehtdva opiskelijalle on luoda teoreettinen pohja ty6harjoitteluun.
Opettajan tulee myos olla yhteydessa tyoelaméaan seké hénella tulee olla hyva yritys-
toiminnan tuntemus, ndin han osaa neuvoa tyoharjoitteluun lahtijaa sekd ymmartaa
sen, etté jokaisella yrityksella on erilaiset tavat ja tehtavat tyoharjoittelijalle eli niité ei
saa Yyleistdd. Opettajan on myos hyva yrittdd kehittdd opiskelijan itsetuntemusta ja
rohkaista hantd l1oytdmé&an omat vahvuutensa. Opiskelijalle tulee tehda selvéksi se,
mitéd hanelle opetetaan tydharjoittelupaikassa ja mitd ennen sita, ndin han myos sisais-
taa sen minkalaiset tiedot hanella tulee olla jo ennen tyoharjoittelun alkua. (Pohjonen
2005, 142.) Opettaja voi tiiviilla yhteydenpidolla taata, ettd tyoharjoittelijan oppimista
tuetaan ja edistetddn. Opettaja voi rakentaa uutta oppimista ja laatia oppimistehtavia
tuntiessaan tilanteen ja myos ehkaistad vaarinkasityksid tyteldman osalta. (Ruohotie
ym. 1998, 113.)

Jokainen perehdyttamistilanne on hieman erilainen ja perehdyttdminen tuleekin suorit-
taa aina niin, ett4 se toimii parhaiten juuri tdmén perehdytettdvan kannalta. Perehdyt-
t4jan tuleekin osata katsoa asioita perehdytettavan silmin. Yksiloihin vaikuttaa myos
sosiaalinen ympéristd eri tavalla. Tama vaatii jo aika paljon perehdyttajalta, hanen
tulee voida soveltaa perehdyttdamismallejaan sekd miettid ajankayttd valmiiksi, riippu-
en tietenkin siitd, kuinka pitka tyoharjoittelujakso on kyseessa. (Kangas 2000, 13.)
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2.6 Perehdytettava

Perehdytettavat ovat kaikki hieman erilaisia luonteeltaan, tiedoiltaan ja taidoiltaan.
Jokaisella perehdytettavalla on erilainen motivaatiotaso ja tavoitteet. Myds erilaiset
motivaatiotekijat vaikuttavat perehdyttdmiseen. Toinen voi olla perehdyttdmisessa
mukana hyvalla asenteella ja tavoitteilla, kun taas jotakin toista perehdytettavaa tulee
kannustaa ja motivoida enemman. Perehdytettdvélle on erittdin tarkedd kertoa heti
alussa, kuinka organisaatio toimii ja mitka ovat hénen tyotehtévénsa ja vastuunsa tyo-
yhteisossé. Tullessaan tyoharjoitteluun perehdytettava sitoutuu toimimaan yrityksessa,
niin kuin muutkin tyontekijat. (Kupias & Peltola 2009, 63.)

Perehdytettavalla tulee olla tiedossa omat tavoitteensa ja odotuksensa ennen tydhar-
joitteluun menoa. Hanen kannattaa valmistautua perehdyttamistilanteeseen niin, etta
on motivoitunut ja innokas oppimaan uutta sek& mahdollisuuksien mukaan tutustuu
yritykseen jo etuk&teen. Ennakkokéasitykset yrityksesté ja alasta vaikuttavat perehty-
miseen, siksi kannattaisi olla ennakkoluuloton alusta alkaen. Perehdytettdvan saadessa
opastusta jo ennen varsinaista perehdyttdminen voi parhaimmassa tapauksessa auttaa
ja rohkaista hantd jo etukateen, mutta hénen tulee kuitenkin viime k&dessa toimia pe-
rehdyttajan neuvojen mukaan. (Lahtiluoma ym. 2008. )

Jokaisella tydharjoittelijalla on oma oppimistyylinsd, myds heidan tietonsa ja taitonsa
ovat eri tasolla. Yksi voi oppia nakemalla, toinen kuuntelemalla ja kolmas tekemalla.
Tyo6harjoittelijan toimintaan ja oppimiseen vaikuttaa paljon my6s asenne ja luonne.
Tyoharjoittelijalla tulee olla aina mahdollisuus saada apua yrityksen muilta tyonteki-

joiltd myos varsinaisen perehdyttamisen jalkeen. (Kangas 2000, 13.)

Tyoharjoittelijan ollessa hyvin perehdytetty, toimii han tehokkaasti ja hyodyllisesti
yrityksen tyontekijané eika néin ollen myodsk&éan haittaa muiden tyontekijoiden tyota
tarvitsemalla jatkuvasti opastusta. Han ei my6skaan aiheuta vaaraa tai tilanteita, joissa
asiakaspalvelu karsisi. (Pohjonen 2005.) Hyvén perehdyttdmisen seurauksena myods
tyoharjoittelijan tiedot lisdéntyvét ja hdn muistaa enemman asioita ja pystyy sovelta-
maan oppimaansa tietoa seka sosiaalistuu yhteison jaseneksi. Ymmarrystaso kasvaa ja
ajattelutapa voi muuttua, samoin tyoharjoittelija voi muuttua myds ihmisend hyvin
asiat siséistdneend. (Kupias & Peltola 2009, 114.)
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2.7 Arviointi

Arviointi koostuu monesta eri osiosta. Tyoharjoittelijoiden arvioinnin tulee perustua
opetussuunnitelmiin, tutkinnon tavoitteisiin tai muihin asetettuihin tavoitteisiin. Arvi-
ointia voidaan helpottaa luokittelemalla tyoharjoittelijan osaamistaso aloittelijaksi,
osaajaksi tai asiantuntijaksi. Aloittelija tarvitsee paljon ohjausta ja tukea ja suoriutuu
vain yksittéisista tehtavistd. Osaaja uskaltaa kysyéd neuvoa ja suoriutuu tyotehtévista
itsendisesti. Asiantuntija hallitsee tyoskentelyn, toimii itsendisesti ja hahmottaa koko-

naisuuden. (Kangas & Hamaldinen 2007, 19.)

Arviointia tapahtuu periaatteessa koko ajan, koska ty6harjoittelija on tyopaikalla mui-
den tyontekijoiden kanssa jatkuvasti, joten tyoharjoittelijaa arvioidaan ja neuvotaan
jatkuvasti, myos tyoharjoittelija suorittaa itsearviointiaan koko tydharjoittelunajan.
Tyoharjoittelijan kehittymisen kannalta onkin hyvd, ettd han pystyy tekemaan itsear-
viointia ja itsetarkkailua. Ndin han saa tietoa kysymaétta ja pystyy arvioimaan kehitty-
mistaan. (Anttila 2009, 28.) Perehdyttdjéan olisi hyva pystyd seuraamaan tyoharjoitteli-
jan kehittymisté ja osaamista, jos siihen on vain aikaa ja keskustella mahdollisimman
paljon koko tyoharjoittelunajan sen sujumisesta, seka laatia perehdyttdmisen tarkistus-
listat, jotka auttavat seurantaa. Lopullinen arviointi tapahtuu tyoharjoittelujakson lo-
pussa. Tyoharjoittelujakson puolessa valissé ja lopussa kdydaan arviointikeskustelu,
johon osallistuu mahdollisesti opettaja tai muu ohjaaja, tyoharjoittelija ja tyopaikalla
tyonohjaaja eli esimies. (Kangas 2000, 10, 16, Pohjonen 2005, 134-135.)

Opiskelija arvioi omaa kehitystaan, oppimistaan ja sitd, kuinka h&n on pééssyt asetet-
tuihin tavoitteisiinsa. Opettajan ja ohjaajan tulee olla aktiivisesti mukana keskustelus-
sa, jotta tyoharjoittelija oppii mahdollisesti itsestdén ja tyonteostaan. Ohjaajan ja mah-
dollisen perehdyttdjan tulee kertoa oma nakemyksensa tyoharjoittelun kulusta ja antaa
palautetta, kehittamisehdotuksia ty6harjoittelijalle, jos perehdyttdjia on ollut monia,
voidaan tehd& yhteenveto siitd, kuinka tydharjoittelija on suoriutunut. Tarke&a on ar-
vioida tyoharjoittelijan kehittynyttd ammattitaitoa ja tietoa sekd tiedostaa kuinka niita
voisi vield kehittdd. Ammattitaito koostuu tyétaidoista, kehittdmis- ja arviointitaidoista
sekd yhteisty6-, viestintd-, ja vuorovaikutustaidoista. Tarkedd on antaa rakentavaa
palautetta ja neuvoja tydelaméén. (Pohjonen 2005, 134-135, Kangas & Hamaéladinen
2007, 18.)
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Opettajan rooliin kuuluu se, ettd han vierailee tydpaikalla katsomassa tyoharjoittelijan
tyontekoa ainakin kerran ja pitad yhteyttd ohjaajaan ja tyOharjoittelijaan. Arviointi
keskustelussa opettajan tulee olla mukana ja ottaa vastaan mahdolliset kehitysehdo-
tukset tyoharjoittelijoita kohtaan. Jatkuvalla seurannalla taataan se, ettd voidaan tehdé
muutoksia opiskelun toteuttamiseen, jos tuntuu, ettd ty6harjoittelija ei edisty tai opi
odotetulla tavalla. Hyvin usein seuranta opettajan puolelta ja& hyvin vaillinaiseksi ja
juuri siksi tyoharjoittelujaksoa ja opettamista ei voida kehittdd oppilaitosten toimesta.
(Pohjonen 2005, 134-135.)

2.8 Perehdyttamisen hyodyt

Onnistunut perehdyttdminen takaa sen, etta tydharjoittelija suoriutuu tyoharjoittelusta
Kiitettavasti ja hyotyy siitd. Samoin yritys voi hyotya tastd hyvin perehdytetysta tyo-
harjoittelijasta. Yritys voi saada hénesta itselleen ammattitaitoista tyévoimaa. Tyohar-
joittelija oppii tydelaman toimintatapoja ja saantdja ja han pystyy syventdméan amma-
tillista osaamistaan. Tyoharjoittelijan on jatkossa helpompi pysya ja péaésta tyomark-
kinoille ja hdnen motivaationsa tyontekoa kohtaan todennakdisesti kasvaa. Onnistunut
perehdyttdminen voi myo6s vahvistaa ammatillisen koulutuksen vetovoimaa. (Pohjo-
nen 2005, 42.)

Onnistuneen perehdyttamisen seurauksena perehdytettdva saa vahvan perustan tyon
tekemiselle. Hanelle kehittyy tarpeelliset tiedot ja taidot, joiden ansiosta han pystyy
tyoskentelem&an jatkossa yksin. Perehdytyksen seurauksena perehdytettdva l0ytaa
oman osaamisalueensa ja kehittaa sitd. Perehdyttamiselld pyritddn luomaan mydnteista
asennoitumista tyotd kohtaan seka sitoutumista tyohon. Perehdyttdmisen avulla tyosta
tulee sujuvaa seka virheet vahenevat. Perehdytettdva oppii tekeméén tyotehtavat heti
oikein. Tama vaikuttaa sek& perehdytettédvan, ettd perehdyttdjan mielialaan positiivi-

sesti sekd motivoi jatkossa. (Kangas & Hamaldinen 2007, 4-5.)

Perehdyttdmisen avulla véltetddn myods usein ty6tapaturmia, kun tyontekija tietad
kuinka erilaisissa tilanteissa tulee toimia, valtytddn vaaratilanteilta. Perehdyttdmisoh-
jelman tulee siséltadd yleisimmat riskitekijat ja toimintaohjeet. (Kangas & Hamaldinen
2007, 4-5.)
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Perehdyttdmiselld varmistetaan myds se, ettd tyoharjoittelija on tullut oikeaan paik-
kaan. Saadessaan heti alussa kuvan tydstd, han tietdd paremmin haluaako suorittaa
tyoharjoittelujaksonsa téssa yrityksessd. Tamakin tulee vaikuttamaan tyoharjoittelijan
motivaatioon. Tuskin ty6harjoittelija jaa yritykseen, jos ty0 ei vastaakaan odotuksia tai

opetussuunnitelmaa. (Kangas & Hamalédinen 2007, 4-5.)

Perehdyttdmisen aikana tyOharjoittelija myo6s tutustuu tyokavereihinsa ja muuhun
henkil6kuntaan ja voi heti alussa luoda kontakteja muihin ihmisiin. Tdma takaa sen,
ettd han itsekin viihtyy paremmin ja hantd motivoi tyoskennelld yhdessa muiden kans-

sa. (Kangas & Hamaélainen 2007.)

Onnistuneella perehdyttamisella valtetaan virheet. ”Hyva laatu ei maksa paljon, mutta
huono laatu virheineen maksaa aina”. (Kangas & Hamalédinen 2007, 5.) Huonosti hoi-
detun perehdyttdmisen seurauksena voi yritykselle syntyd kustannuksia monenlaisista
asioista. Naitd asioita voi olla sekaannukset, poissaolot, tyon héiriytyminen, tietdmat-
tomyys, havikki ja asiakkaiden tyytymattomyys. Tydharjoittelija on osa yritystd, jol-

loin hanenkin tekemisensé vaikuttavat yrityskuvaan. (Kangas & Hamaéléinen 2007, 5.)

2.9 Perehdyttamisen kehittdaminen

Perehdyttdmisen kehittaminen edellyttaa sitd, etta ollaan tietoisia siitd, miké tilanne on
talla hetkelld. Kehittamistarpeet tulee selvittdd ja suunnitella kehittdmisohjelma. Ke-
hittdmisohjelma siséltad nykytilanteen, kehittdmistarpeet, kehittdmistavoitteet, toi-

menpiteisté sopimisen, toteuttamisen ja seurannan. (Kangas 2000, 23-25.)

Lahtotilanteen arviointi tarkoittaa siis sitd, etta selvitetddn mitka asiat ovat kunnossa ja
mitka eivat. Selvityksen voi tehdd monella eri tavalla, esimerkiksi kyselynd, palaut-
teena tai pelkill4d havainnoilla. Tuloksen ollessa mahdollisimman totuudenmukainen,
olisi hyv4, ettd palautetta saataisiin monilta tahoilta, eli ei pelkéastdén perehdyttdjan
mielipiteitd otettaisi huomioon vaan kaikkien niiden, jotka ovat osallisia perehdytyk-
seen jollakin tavoin, koska jokaisella voi olla erilainen nakemys asiasta. (Kangas
2000, 23-25.)

Tavoite tarkoittaa toivottua lopputulosta eli mihin tavoitteeseen halutaan paasta pe-

rehdyttdmisen kehittdmisen kannalta. Jos nykytilanne ja tavoite ovat samat, kehitta-
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mistarvetta ei ole talla hetkella, mutta tavoitteen ollessa enemman kuin nykytilanne
kehittdmistarvetta 10ytyy. (Kangas 2000, 23-25.)

Kun kehittdmistarpeita on useampia, niista kannattaa valita kaikista tarkein ensiksi.
Ongelma tulee analysoida vield ennen kehitysohjelman tekemistd. Seurannan avulla
voidaan taas seurata sitd, kuinka asiat etenevat. Seuranta on vélttdmatonta, jotta pysy-
taan tilanteen tasalla ja sitd kannattaakin aikatauluttaa. (Kangas 2000, 23-25.)

Tyoharjoittelijoiden perehdyttdmisessa tehdaan usein se virhe, etta yritetddn opettaa
kerralla liikaa ja liian suoritusperusteisesti. Perehdyttdmisen tulisikin olla jaksottaista,
luoda ensin vain yksinkertainen kokonaiskuva ja antaa perehdytettavélle aktiivinen
rooli. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196-197.) Perehdyttdjat eivat valttaméattd ymmarra
sitd, ettd tyoharjoittelijat eivat pysty sisaistdamaén niin paljon tietoa, johtuen ehka siité,
ettd he ovat kokemattomia eik& heitd ole opastettu esimerkiksi koulussa siihen, etta
tyOtehtdvat voivat olla hyvinkin haastavia. (Kangas 1995, 52-53.)

Tyoharjoittelijoiden perehdyttdmisen parantamiseksi ja kehittdmiseksi parempaan
suuntaan tyopaikkojen ja oppilaitosten yhteistyota tulisi parantaa. N&in voitaisiin halli-
ta kokonaisuuksia paremmin ja tyOharjoittelijat tietdisivat enemman tycharjoittelupai-
koista ja osaisivat nain hakeutua tydharjoittelupaikkaan, miké vastaisi parhaiten hei-
déan opintojaan. Oppilaitosten tiedot tulisi olla enemmén ajan tasalla tyoharjoittelupai-
koista, koska tyGelamén vaatimukset muuttuvat koko ajan. Nama vaatimukset koske-
vat samalla tavalla myos tyoharjoittelijoita kuin yrityksen muita tyontekijoitd. Opetta-
Jien tulisi pitad tiiviimpéa yhteytta tydelamain ja toimia myds itse “tydssdoppijana”,
néin he osaisivat antaa myos opiskelijalle oikean kuvan tulevasta tyoharjoittelupaikas-
ta. (Pohjonen 2005, 153-154.)

Perehdyttdmistd voidaan kehittdd myos kehittdmalla perehdyttdjad. Perehdyttdjan kan-
nattaa tarkistaa perehdyttdmisohjelmansa ja mietti& voisiko sitd parantaa ja kuinka sita
Voisi parantaa. Perehdyttédja voi kehittda itseddn ja ammatillista taitoaan ja yrittd4 nain
ratkaista keskeiset ongelmat perehdyttdmisestd. Perehdyttdjan tulee kehittyé juuri sen
takia, koska tyoelaman vaatimukset ja tavoitteet muuttuvat koko ajan, joten perehdyt-
tjan ja esimiehen tulee yrittdd muuttua mukana. (Lahtiluoma ym. 2008, 110-111.)
Perehdyttdjdn huomioidessa perehtyjén aikaisemman osaamisen ja sen hyodyntdmi-

sen, saadaan nopeammin tuloksia aikaiseksi ja ndin myos perehtyja tuntee, ettd osaa jo
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jotakin. Perehdyttajan tulee huomioida yksiléllinen oppiminen ja tukea ty6harjoitteli-
joiden motivaatiota ja aktiivisuutta. Perehdyttdja voi toimia oppimisen edistdjana. Pe-
rehdyttdjan on hyvé tunnistaa ohjaustyylinsa ja tarvittaessa muuttaa sitd. Hyvaksyva,
ymmartava ohjaustyyli olisi suositeltavaa. (Kupias & Peltola 2009, 126, 142-143.)

3 MOTIVOINTI JASITOUTTAMINEN

Motivaatio selittdd, miksi joku toimii tietylla tavalla. Sen merkittavin tunnusmerkki on
innostuneisuus ja motivoituneella henkil6lld on ”halu” tehdd. Motivaatio on osa per-
soonallisuutta ja siihen vaikuttavat seka sisdiset ettd ulkoiset tekijat. Motivaatioon
liittyy vireys ja paaméaara. Tyontekijélla itselladn on suurin vaikutus siihen, kuinka
rakentaa motivaationsa tyohon. Motivaatio voidaan ymmartaa monilla eri tavoilla.
”Motivaatio on jatkuvasti ymparillamme ja toisaalta myos sisallamme. Se vaikuttaa
toimintaamme suoraan seké tiedostamattamme”. (Liukkonen & Jaakkola 2002, 13-15,
Lundin ym. 2005.)

3.1 Motivaatio ja tyo

Motivaatiossa yhdistyvat ihmisten persoonallisuus, sosiaalinen ymparistd seka tun-
teenomaiset ja jarkiperéiset tekijat. Silla voidaan kuvata toiminnan arsykkeitd, jotka
saavat tyontekijan tavoittelemaan omia sekd ryhmansa tavoitteita. Nama arsykkeet
vaikuttavat toimintaamme, kun tavoittelemme jotakin. N&ita tilanteita on tyGpaikalla
omaan tyohon liittyvat tehtdvat. Motivaatio toimii energian l&dhteend sekd suuntaa
kayttaytymistdamme. Pyrkiessamme johonkin tavoitteeseen, motivaation tulee ohjata
sen suuntaisesti. Lisaksi motivaatio myds saatelee kéayttdytymistamme eli motivaatio-
prosessin myo6té arvioimme omaa patevyyttdmme erilaisissa tilanteissa. Tyontekijén
tulee tiedostaa omat heikot ja vahvat puolensa, jotta hdn voi kehittdd ja hyodyntéé
néitd. (Liukkonen & Jaakkola 2002, 13-15.)

Tyoharjoittelun kannalta on térkeintd, ettd ty6harjoittelijat ovat motivoituneita ja otta-
vat itse vastuun omasta oppimisestaan. Heilla itsellddn on siis tarkein rooli oppimisen
kehityksessa. Perehdyttdjan yhtena tehtdva on motivoida tyoharjoittelijaa, sill4 tyohar-
joittelijan motivaatioon vaikuttaa myds se, mitd motivointikeinoja yritys kéayttaa. Tyo-

harjoitteluun tullessaan tyontekijalla on jonkinlaisia tavoitteita tyéharjoittelun kannal-
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ta ja ne saavutetaan parhaiten, kun hyddynnetdén yhteisty6ta ja sosiaalista vuorovai-
kutusta. Tyontekijan motivaation kannalta tehokkuus on todella tarkead. Oppimiseen
tarvitaan perusmotivaatioita, kuten mielenkiintoa ja yhteenkuuluvuutta sekd tahtoa.
Jokaisella oppijalla on erilainen motivaatio ja kyky oppia. Tyoharjoittelun onnistumi-
sen kannalta on tarkedd, ettd eri osapuolten vélinen vuorovaikutus toimii. (Pohjonen
2005, 41, 97-98.)

Motivaation peruskysymyksena on miksi, eli se tarkoittaa lahinnd kysymyksia itsel-
lemme, ettd miksi teemme jotakin, mik& meidan toimintaamme ohjaa? (Liukkonen &
Jaakkola 2002, 15.) Motivoitumiseen vaikuttavat arvomaailma, fyysinen ja psyykki-
nen energia ja kykytekijat, joita ovat esimerkiksi ilmaisutaito ja kehonkielen osaami-
nen. (Kauhanen 2006, 144.)

Motivaatio vaikuttaa toimintaan, sen sitoutumiseen, tehtavien valintaan seka suorituk-
sen laatuun. VVoimakkaasti motivoitunut henkild siis yrittdd muita enemman, sitoutuu
toimintaan ja tydyhteis6on, suoriutuu tehtdvistdan hyvin seka keskittyy muita parem-
min. Motivoitunut henkild on aktiivinen ja ahkera. Tavoitteisiin paaseminen riippuu
tyontekijan aktiivisuudesta sekd ulkopuolisista tapahtumista. Esimerkiksi tietoisuus
edistymisestd ja kykyjen kehittdmisestd motivoi tyontekijéé. (Liukkonen & Jaakkola
2002, 14-15.)

Tybelaman laatu vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja yrityksen menestymiseen.
Tyontekijoiden hyvinvointi ja motivoituneisuus tyonteossa nakyy ulospéin monella eri
tavalla. Hyvinvointi perustuu ihmisen toimintamahdollisuuksiin. Se voi nékya seka
tyontekijan positiivisuutena ja asenteena palveluihin ja tuotteisiin sek& asiakastyyty-
vaisyyden parantumisena. Tyontekija kokee tyytyvaisyytta, hyvéaa oloa ja on aktiivi-
nen ja ndin ollen jaksaa ty0ssa seka sietdd myos vastoink&ymisid. Tyontekijoiden hy-
vinvointiin tulisikin panostaa, koska néin saadaan aikaan motivoituneisuutta ty0ssa ja
parempia tuloksia. (Riikonen ym. 2003, 8-12.) Kontrolloivalla, positiivisella palaut-
teella saattaa olla heikentdva vaikutus motivaatioon, jolloin t&std voidaan péatelld,
kuinka heikentava se on negatiivista palautetta ké&siteltdessd. Negatiivista palautetta
saadessaan tyontekijan patevyyden tunne heikkenee. Téllaista palautetta annettaessa
tyonantajan tulisikin asettua tyontekijan asemaan ja olla mahdollisimman inhimilli-
nen. (Liukkonen & Jaakkola 2002, 167-168.)
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TyOmotivaation sanotaan olevan hyvin alhainen ja tutkimusten mukaan se on motivaa-
tiokriisissd. Tydssa viihdytddn huonosti, eiké jakseta endd tehda ty6té niin kauan, kuin
olisi tarkoitus. Tyontekoa pidetddn pakonomaisena ja muutoksiin suhtaudutaan nega-
tilvisesti ja ne aiheuttavat ahdistusta. Tutkimusten mukaan suurimmat ongelmat tyo-
elaméssa ovat kiire, palautteen puute, vahainen palkitseminen ja esimiesten vahdinen
tuki seké epdoikeudenmukaisuus. Tyomotivaatio vaikuttaa seké yksittaiseen tyonteki-
jaan ettd koko organisaatioon. Organisaatiolle tydmotivaatiolla on ratkaiseva tekija
tyon tuottavuuden kannalta. Tyomotivaatiota tutkittaessa on huomattu, ettd samat teki-
jat voivat olla seké tyytyvaisyytta etta tyytymattomyytta aiheuttavia. Tyohon liittyvat
seikat on todettu aiheuttavan enemmén tyytyvéisyytta kuten onnistuminen tyéssa kuin
esimerkiksi palkka. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 95-100.)

Motivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jaotella kuvion 3 mukaan kolmeen paaryh-
méaan. Yksilollisiin tekijoihin, joita ovat yksilon persoonallisuus, asenteet ja tarpeet.
Motivaatioon vaikuttavat myos tyotehtaviin liittyvat tekijat kuten vastuun méaéra ja

tyotehtavien kiinnostavuus. Tydymparistolla ja organisaatiolla on myds suuri vaiku-

tus, kuten tyokavereilla, esimiehelld, ja organisaatiorakenteella. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 1996, 99.)

Persoonallisuus Tydn ominaisuudet Tydymparisto
1. Mielenkiinnon 1. Tyon siséltd, tyon 1. Taloudelliset ja
kohde mielekkyys, vaih- fyysiset ympéris-
2. Asenteet televuus ton tekijéat
- Tyo6ta kohtaan - Vastuu, itsendisyys - Palkkaus, edut
- Itsed kohtaan - Palaute - Tyoolosuhteet, tyotur-
3. Tarpeet 2. Saavutukset, ete- vallisuus
- Kasvutarpeet neminen 2. Sosiaaliset tekijat
- Liittymistarpeet - Saavutukset - Johtamistapa
- Toimeentulotarpeet - Kehittyminen - sosiaaliset palkkiot
- llmapiiri
- Ryhma

KUVIO 3. Motivaatioprosessiin liittyvat tekijat tydorganisaatiossa (Ruohotie &
Honka 1999, 17)

Persoonallisuuteen ei voida vaikuttaa, vaan se on jokaisella tyontekijalla erilainen.

Persoonallisuuteen liittyy vahvasti asenteet ja tarpeet, joilla on suuri merkitys tyonte-
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kijdn motivaatioon. Asenteet ja tarpeet syntyvat ja kehittyvat jatkuvasti, niihin vaikut-
tavat aikaisemmat kokemukset ja ennakkoluulot uudesta. Tyon ominaisuuksien vah-
vistuessa tyontekijalle voi silla olla joko positiivinen tai negatiivinen vaikutus tyonte-
kijdn motivaatioon. Tydympariston kokeminen mielekkadksi motivoi tydntekijaa. On
tarkeda tuntea, ettd kuuluu tiimiin ja tydymparistd on hyvéksyva ja kehittaa sosiaalisia
suhteita. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 99.)

3.2 Motivaatioteoriat

Motivaatiota kuvataan usein erilaisilla motivaatioteorioilla, joiden uskotaan selittdvén
yksilon motivaatiota. Motivaatioteorioita voidaan tarkastella viiden tarkeimman teori-
an mukaan. Ensimmaéinen motivaatioteoria on Freudin motivaatioteoria, jota sanotaan
my06s hygieniateoriaksi, sen mukaan ihmisen kéyttaytymistd muovaavat psykologiset
voimat ovat pagosin tiedostamattomia. Freudin mukaan ihminen yrittdd tukahduttaa
omia viettejadn opetellessaan yhteisén saant6ja ja tamén takia ei ymmarra kaikkia
omia motiivejaan. (Motivaatio 2010.) Tyotyytyvaisyytta luovat erilaiset tekijat. Toi-
meentulotekijoitd voivat olla esimerkiksi palkka, tydymparistd, edut, tyétoverit ja lo-
mat. Kannustetekijoitd eli saavutuksia ja etenemiseen tahtéavia tekijoita ovat esimer-
kiksi voitonjako, koulutus, pddmaarat ja ongelmien ratkominen. Parhaimpaan tulok-
seen paastaan kayttamalla kannustekijoita. Tyytyvaisyys taataan siis silla, ettd esimies
kayttdd kannustetekijoita motivoidessaan tyontekijoitd. (Joutsenkunnas & Heikurainen
1996, 104-106.)

Maslowin tarvehierarkia eli tarpeiden arvojérjestys perustuu seuraaviin seikkoihin.
Ihmisten motivaation sanotaan olevan useiden eri motiivien aikaan saama tulos, jotka
vaikuttavat samaan aikaan. Ihmisten tarpeet vuorottelevat ja ndma tarpeet muodosta-
vat arvoasteikon, jossa alemman tason tarpeet tulee tyydyttdd ennen ylempéa tasoa.
Tarpeen jatettdessd tyydyttdmattd, on tuloksena tyydyttyméttomyys ja painvastoin.
Tyydytetty tarve ei motivoi. Tassa hierarkiassa pyritaan siirtymaan tarvetasolta toisel-

le, kohti ylatasoa, koska ihmiset ovat kasvunhaluisia. (Motivaatio 2010.)
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Tarvehierarkiamalli kuviossa 4 on yhteydessa motivaation kanssa. Kun jokin tarve on
tyydytetty, muuttuu tarpeiden rakenne ja toinen tarve alkaa ohjata kaytosta. Esimiehen
olisi hyva tuntea tyontekijansa tarverakenteet. Toista motivoi itsensé toteuttaminen,
kun taas toista liittyminen muihin ihmisiin tarverakenteiden mukaan. (Motivaatio
2010.)

Itsensé toteuttamisen tarpeet
Arvostuksen tarpeet
Sosiaaliset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

KUVIO 4. Maslowin tarvehierarkia (Motivaatio 2010)

Tarveteorian ohella motivaatioteorioita on mygds saavuttamisteoria, liittymisteoria seka
valtamotivaatioteoria, ndma perustuvat ihmisen perustarpeisiin ja niiden huomioonot-
tamiseen tydssa. Naiden teorioiden mukaan yksilélld on kolme perustarvetta: saavut-
taminen, liittyminen ja valta. Ndm& ovat hyvin yksilollisid. Saavuttamismotivaatio
nakyy ihmisissd, jotka haluavat vastata tehtdvistddn itse, pitdvat haasteista ja ottavat
riskeja. Liittymismotivaatio taas korostuu yksiloissa, jotka valittavat toisten tunteista,
ihmisten valisista suhteista ja nauttivat yhdesséolosta. VValtamotivaatiota ilmenee taas
yksil6illg, jotka vaikuttavat toisiin puhumalla ja mielipiteilladn, pyrkivat johtaja ase-
maan sekd perustelevat mielipiteensé selkedsti. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,
100-102.)

Tyon ulkopuolisia motivointitekijoita voivat olla esimies-alaissuhteet, ilmapiiri, tyo-
paikan varmuus, siisteys ja turvallisuus. N&m4 asiat aiheuttavat tyytymattomyytta sil-
loin kun ovat huonolla tasolla. Tydssd motivaatiotekijoita ovat tyon sisaltd itsessaan,
tyossa koetut saavutukset, tunne oppimisesta ja kasvusta. N&iden avulla ihminen voi
kokea onnistumisia, haasteita, tyydytysta ja tuntee itsensé tarkedksi. Parhaimmillaan
tyo vahvistaa tyontekijan kehittymista ja siséistd kasvua. Motivaatioteoriat ratkaisevat

sen pyrkiiko tyontekija tydssadn hyviin suorituksiin. (Motivaatio 2010.)

Motivaatio riippuu hyvin erilaisista asioista ja motivaation ainekset ovatkin meissé

jokaisessa itsessamme. Liian vaativat tai vahapéatoiset tyotehtavat heikentéavat moti-



22
vaatiota. Kun taas sisdinen tahto ja yrittdminen voivat johtaa motivoitumiseen. Esi-
mies voi pahimmillaan heikentdd tyontekijdn motivaatiotasoa vaativuudellaan. Esi-
mies voi ohjata tyontekijoitd heiddn motivaationsa mukaan, katsomalla myds minka-
laista motivaatiota tyotehtava vaatii. Yksilon motivaatiota sanotaan lisddvéan selked,
saavutettava tavoite, positiivinen ja rakentava palaute seka tuki ja kannustus. Esimies
voi parantaa tyontekijdn motivaatiota kehittdmélla tyotehtévid vastaamaan paremmin
tyontekijan perusmotiiveja. (Motivaatio 2010.)

3.3 Sitouttaminen ty6hon

’Sitouttamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteité, joilla organisaatio synnyttai ja paran-
taa henkiloston sitoutumista”. (Riikonen ym. 2003, 35.) ”Sitoutunutta henkil6a sano-
taan sellaiseksi, joka laittaa itsensa likoon ja liittad tavoitteisiin henkil6kohtaisia va-
lietappeja”. (Riikonen ym. 2003, 35.) Sitoutunut henkild nauttii enemmén tyonteosta
ja tuntee itsensé tarpeelliseksi tydssé. Motivoituneisuuden vahvimpana muotona pide-
taan sitoutumista. Tyodntekijan tulee uskoa organisaation paamaariin ja arvoihin seka
omaksua ne, hanella tulee olla kyky ja halu ponnistella ndiden hyvéksi. Tyontekija voi
tehdd itsensd kanssa sitoumuksen eli tietoisesti hyvéaksya velvollisuuden tavoitteiden
saavuttamiseksi, sek& omien ettd yrityksen. Sitoutuminen on taas yksi velvollisuus
lisaa paasta tavoitteisiin. (Niermeyer & Seyffert 2004, 44-45.) Sitoutuminen lisdantyy
yleensd ian ja tyossédoloajan myota seka silloin, kun tydntekijé saa riittavan koulutuk-
sen. Talléin hanelld on vaikutusmahdollisuuksia ja kehittymismahdollisuudet ovat
hyvat. Ndiden takia sitoutuminen onkin suuri ongelma lyhytaikaisissa ty¢suhteissa
nuorten parissa, koska heilld ei ole mahdollisuutta aina ndihin kaikkiin toimenpiteisiin.
(Riikonen ym. 2003, 35-36.) Sitoutuneisuus ei synny hetkessa, vaan siihen kasvetaan.
Sitoutuminen voi my6s muuttua ajan myo6ta, mutta ei kuitenkaan péivittain. (Hohteri
2008.)

TyOnantajat miettivat usein, kuinka saisivat tyontekijat sitoutumaan paremmin tyo-
honsa. Tyon merkityksen siséistdminen johtaa sitoutumiseen. Sitoutuminen merkitsee
sitd, ettd tyontekija lupaa ylittdd osaamisensa eli tehdé asiat vielakin paremmin. Kun
tyontekija on sitoutunut yrityksen perustehtéviin, asiakkaiden hyvinvointiin ja laaduk-
kaan palvelun tarjoamiseen on ty6 jo huomattavasti toisenlaista. Jos tyontekija ei kui-

tenkaan tiedosta eika sisdista yrityksen pddmaaran toteuttamista, ei han kykene teke-
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maéaan ratkaisua siitd, mité tehtévia hanen tulisi suorittaa ja mill& tavoin. (Liukkonen &
Jaakkola 2002, 65-97.)

Tyontekijan voidessaan sitoutua tyohon, tulee tyon myods sitoutua tyontekijaan eli
tyontekijoiden jaksaminen ja viihtyminen on edellytys sille, ettd pyritddn jatkuvasti
kehittamé&an toimintaa. Tall4 on my6s suora yhteys tyontekijan motivaatioon. Tavoit-
teet saatelevat niitd valintoja, joita teemme. Itsesadtely alkaa omaan mielekkadseen
tavoitteeseen sitoutumisesta. Ellei tyontekija olisi sitoutunut tavoitteeseen, ei hanella
olisi mitéan tarvetta suoriutua tyosta paremmin. (Liukkonen & Jaakkola 2002, 65-97.)
Tyontekijan tulee itse kokea ja tiedostaa se hyoty, jonka hén saa organisaatiolta siihen
sitoutuessaan. Sitoutuminen on molemmanpuoleista, jolloin seka yritys ettd tyontekija
hyotyvat siitd. (Hohteri 2008.)

Sitouttamiseen liittyy paljon etuja organisaation ja itse tyontekijan kannalta. Vaikka se
veisikin aikaa, se kannattaa. Sitouttamisella sadstetdan henkiloston jatkuvalla rekry-
toinnissa ja koulutuksessa. Pidempiaikaisempaa henkilokuntaa arvostetaan enemman
ja se luo myds imagoetua yritykselle. Sitoutunut tyontekija omaa ammattitaidot ja
tiedot, jotka ovat yrityksen kéytettdvissa ja luo ndin kilpailuetua. Suorituskyky, tehok-
kuus ja tuottavuus ovat huipussaan sitoutuneella tyontekijalla. (Lampikoski 2005, 77—
78.)

Tyontekijan sitoutuneisuus tuo hénelle paitsi luottamuksen yritystd kohtaan, myds
tyopaikkavarmuuden ja erilaisia etuuksia. Pitk&aikainen sitoutuminen pitaé ylla myos
sosiaalisia suhteita ja tulee edulliseksi tyontekijélle itselleen. Sitoutuminen luo turval-

lisuuden tunnetta ja motivoi menestyméaén tydelaméssa. (Lampikoski 2005, 79.)

3.4 Sitoutumislajit

Sitoutumista voi olla monenlaista ja sitoutuminen voidaan ndhdd monimuotoisuutensa
puolesta hyvinkin eri tavalla. Sitoutumislajeja on useita, mutta kolme térkeintd ovat
tunteisiin perustuva sitoutuminen, velvollisuuteen perustuva sitoutuminen ja hyotyyn
perustuva sitoutuminen. VVoimakkain sitoutuminen on tunnepohjainen sitoutuminen ja
se tarkoittaa sitg, ettd tyontekijé on kiintynyt organisaatioon ja samaistunut sen arvoi-

hin ja toimintatapoihin. Namé heijastuvat organisaatioon myods kéytannén toiminnassa
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ja tyontekija on kiinnostunut organisaation tulevaisuudesta. Tallainen tyontekija on
my6s motivoitunut ja kantaa vastuuta omasta tyostaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 27.)
Pitkd&dn samassa tyossa olleet noudattavat normisitoutumista, jossa tyontekija tuntee
velvollisuutta jatkaa organisaatiossa ja on kiitollinen vuosien varrelta tulleista eduista.
(Lampikoski 2005, 48.)

Etuihin perustuva sitoutuminen eli hyotyyn perustuva sitoutuminen on henkilo6ill,
jotka pitévat tarkedna tyoetuja ja kokevat saavansa niita juuri tassé tyossa. Tallaisella
tyontekijalla on vaarana vaihtaa tydpaikkaa tyoetuuksien mukaan. Ty6hon sitoutunut
henkild sitoutuu ty6hon, kuin aikaisemmissa sitoutumisen lajeissa sitouduttiin organi-
saatioon. Tyontekija siis arvostaa tyontekoa ja han on siséistanyt tyon mielenkiinnon.
Karrieerisitoutuminen kuvaa tyontekijan omien uratavoitteiden saavuttamista sitoutu-
misen avulla. Urasitoutunut on valmis vaihtamaan tyopaikkaa, jos uratavoitteet eivat

toteudu nykyisessa tydssa. (Lampikoski 2005, 49.)

Tyontekijan sitoutumista organisaatioon voidaan pitda yhtend sitoutumisen lajina.
Organisaatiositoutumiseen voidaan yhdistda tyontekijan suoriutuminen laadukkaasti
tyosté. Siihen vaikuttaa my6s poissaolot ja tyopaikan vaihtuvuus, eli henkild on sitou-
tunut organisaatioon, hénella ei ole tarvetta olla poissa syytta tai vaihtaa tyopaikkaa.
Organisaatiositoutumista edesauttaa organisaation tavat yllapitaé ja luoda kaytantoja.
(Morris & Sherman 1981, 512.)

Liséksi sitoutumislajeihin kuuluu ymparistositoutuminen eli tyontekija sitoutuu tyo-
ymparistoonsa. Pakollisella sitoutumisella tarkoitetaan sité, ettd henkilé pysyy organi-
saation palveluksessa pakosta. Tallainen tyontekija on lomautuksen irtisanomisuhan
alainen. Muodollisesti sitoutunut tyéntekija mukautuu organisaatioon, mutta toimii

silti omien tavoitteidensa mukaisesti. (Lampikoski 2005, 49.)

Sitoutumattomuus on myos sitoutumislaji. Silloin tyontekija ei sisdista organisaation
arvoja, ei ylla tydssaan huippusuorituksiin eika edes pyri niihin. Tdmé on yleista ly-
hyissa tydsuhteissa, joissa ei koeta tarvetta sitoutua tyohon, koska se koetaan valiai-
kaiseksi. Sitoutuminen voi olla my0s jaksottaista. Tama tarkoittaa sitd, etta sitoutumi-
nen voi alkaa jo ennen tydsuhdetta esimerkiksi tyoharjoittelussa tai tyosuhteen alussa

tai lopussa. Sitoutuminen voi riippua myos tyontekijan elinvaiheesta eli kuinka paljon
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hén haluaa panostaa tyohonsa tai pystyy juuri talla hetkella. Sitoutuminen voi olla

myos tilanneherkk&é organisaation muutosvaiheissa. (Lampikoski 2005, 49-50.)

3.5 Motivaation ja sitouttamisen kehittdminen

Motivaation parantamiseksi tulee olla tietoinen siitd, mitkd kaikki seikat vaikuttavat
motivaation muodostumiseen. Tydmotivaatio koostuu kolmesta térkedstd motivaatio
tekijasta: tyontekijassa itsessddn vaikuttavista tekijoistd, ulkoisista ymparistossa vai-
kuttavista tekijoista seka tyohon ja tavoitteisiin liittyvista tekijoista. Nama kaikki yh-
dessda muodostavat tyontekijan motivaation. Naista tarkeimpana motivoinnin kannalta
pidetaén tyontekijan sisdistd motivaatiota. Usein ulkoisilla tekijoilla saadaan nostettua

motivaatiota vain hetkellisesti. (Kangas 1995, 31-33.)

Tyontekijad motivoi se, ettd han tuntee itsensd tarkeéksi yrityksen kannalta, hanen
tekemalldan tyolla on merkitystd. Tydntekijdd motivoi myos se, ettd han tuntee edisty-
vansa tydssaan ja olevansa pateva eli hanella on selkeét tavoitteet. Painvastoin moti-
vaatiota voi laskea epamaéardiset tavoitteet ja puuttuva tuki. (Liukkonen & Jaakkola
2002, 226.)

Siséiset palkinnot, palkitseminen ja kannusteet antavat tyontekijalle energiaa ja voi-
mavaroja, joista motivaatio syntyy. Palkitseminen voi késittda taloudellisia palkitse-
miskeinoja sekd aineettomia eli uraan ja sosiaalisiin seikkoihin liittyvid palkitsemis-
keinoja. Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan suoriin ja epésuoriin palkintoihin,
mika siis tarkoittaa, ettd edut ovat joko lakisdateisia tai vapaaehtoisia. Tyontekijoilla
voi olla hyvinkin erilainen suhtautuminen ja arvostus palkitsemista kohtaan. (Kauha-
nen 2006, 109.)

Kun tydntekijéd on motivoitunut, hdn myo6s haluaa sitoutua tydhonsa paremmin. (Liuk-
konen & Jaakkola 2002, 65-97.) Tydomotivaatiota voidaan lisata vaikuttamalla sisai-
maan, kuin ulkoiset. Sisdinen tyytyvaisyys ja mielekkyys ovat tarkedmpéé kuin esi-
merkiksi ty6tilat. Tyontekijan siséistd motivaatiota voitaisiin edistdd ja optimoida si-
séistamalla tyéhon paljon elementtejd ja patevyyden kokemuksia, ottamalla tyontekijé
huomioon seka kannustamalla ettd luottamalla. Tydntekijéd motivoi todennékdisesti

enemman se, ettd han nauttii tyostaan, on ahkera ja tunnollinen kuin se, etta han tekee
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tyota pakosta ihan vain sen takia, ettd hanelle maksetaan palkkaa. (Liukkonen & Jaak-
kola 2002, 115.)

Tarkedd on myos esimiehen antama palaute, joka voi olla seké rakentavaa etta kannus-
tavaa. Palautteen antaminen tulisi olla esimiehelle helppoa, silld ndin hén saisi tyon-
tekijansd motivoitua. Usein koetaan, ettd esimiehet antavat lilan vahan positiivista
palautetta. Esimiehet eivat myodsk&éan valttdmatta ymmarré sitd, kuinka positiivisen
palautteen anto vaikuttaa tyontekijdén. Se nimittdin saattaa lisatd hurjasti tyontekijan
motivoitumista ja asennetta tyohon sekd antaa hanelle voimavarjoa yrittad enemman.
Esimiesten heikkoutena pidetéankin sita, ettd he eivat osaa tai halua antaa tarpeeksi
kannustavaa palautetta tyontekijoilleen. Palautetta voi antaa seké julkisesti, ettd yksi-
tyisesti. (Liukkonen & Jaakkola 2002, 175-176.) Palautteen kautta tulisi myos selvit-
taa tyontekijalle, ettd jokaisella on vapaus yrittdd ja epdonnistua ja erehtyminen on
ymmarrettdvad. Virheista ei saisi rangaista, vaan tulisi kannustaa ja antaa jokaiselle
oikeus tehd& virheitd. (Lampikoski 2005, 264.) Useimmat tyontekijat motivoituvat
mya0s siitd, ettd he saavat tietynlaisen vapauden tydssé eli luovuuden toteuttaa asioita
itse parhaalla tavalla seka oikeus vaikuttaa omaan tyotilanteeseen ja tehtaviin. Taméa
tarkoittaa my0s sitd, ettd he tuntevat olevansa luotettavia. Liikkumavara tulee olla
sellainen, ettd tyGasenne, tyokyky ja patevyys kehittyvét. (Liukkonen & Jaakkola
2002, 65-97.)

Tyoilmapiirilla on paljon merkitystd yksittaisen tyontekijan kannalta, eli se voi olla
joko kannustava ja motivoiva tai sitten tyontekijé voi kokea tyodilmapiirin kielteiseksi,
jolloin han ei todenndkoisesti mydskaan motivoidu helposti. Tydilmapiiri voi tyydyt-
t44 ja ehkaistd tyontekijan patevyytta ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Tyontekijén sanotaan tyydyttavan yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun h&n toimii aktiivi-
sesti sosiaalisessa ympaéristossd. Tyontekijé osallistuu yksittéisiin tydtehtaviin vapaas-
ta tahdosta, kun ty6ilmapiiri on tyydyttdva. Tama4 taas tarkoittaa sité, ettd tyd muuttuu
sisaisesti motivoivaksi tyontekijalle ja tdama nakyy usein siten, ettd tyontekija viihtyy
paremmin tyopaikalla ja panostaa tydhon enemman. Kielteiseksi koettu ilmapiiri voi
johtaa jopa motivaation kokonaan puuttumiseen. Tydnantaja voi omien toimintatapo-
jensa avulla vaikuttaa ty6ilmapiiriin niin, ettd se lisdisi sisaistd motivaatiota. Olettaen,
ettd tyonantaja voi vaikuttaa tyontekijan motivaatioon. Myos tyontekija voi vaikuttaa
ty6ilmapiiriin suhtautumalla ja asennoitumalla tyéhon positiivisesti. Tyontekijén tulee

myos kokea, ettd virheiden teko on sallittua tietyissa rajoissa. (Liukkonen & Jaakkola
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2002, 65-97, 117-118.) Tyodn tulisi olla tarpeeksi haasteellista ja mieleké&sta, jotta se
motivoisi tarpeeksi. Ty0sté saatavat tulokset ja mielihyva voi parantaa motivaatiota ja
sitoutumista tyéhon. (Anttila 2009, 30.)

Motivoiva johtaminen tarkoittaa sitd, etta yritetdan heratelld tyontekijassa motivoivaa
energiaa, mutta tyontekija on kuitenkin itse vastuussa sen syntymisestd. Jokaisella
tyontekijalla on motivaatiota, se on vain erilaista. (Niermeyer & Seyffert 2004, 62—
63.) Esimies voi tukea tyontekijad kykyjen ja patevyyden kehittdmisessa. Han voi
my0s auttaa tyontekijaa, joka ei tiedd tavoitteitaan viela. Esimiehen on hyvd myos
taata tyontekijalle oikeudenmukaiset ja parhaat mahdolliset tyoehdot. (Niermeyer &
Seyffert 2004, 64—66.) Esimiehen tehtdvana on luoda myonteinen ilmapiiri ja tyonte-
kijélle tyotyytyvaisyytta, joka taataan mielenkiintoisilla tyotehtavilla, myos esimiehen

arvostuksella voi olla suuri merkitys. (Anttila 2009, 30.)

Usein ajatellaan, ettd motivointi ja sitouttaminen ovat esimiehen vastuulla. Esimies on
siis epaonnistunut, jos tyontekija ei ole tarpeeksi motivoitunut. Néin ei kuitenkaan ole,
koska kukaan ei voi viime kddessa motivoida toista. Tamé tarkoittaa sitd, ettd myos
esimiehen tulee itse olla motivoitunut. Suurin osa taidoista kehittyy itselleen, niita ei
opeteta. Esimies on ainoastaan vastuussa siitd, ettd tyontekija tietdd tavoitteensa ja
hénelld on mahdollisuus kehittdd motivaatiotaan eli tydymparistd tarjoaa kehittymis-
mahdollisuuksia. Esimiehen tulee olla innovatiivinen ja kuunnella tyontekijoitdén ja
ideoida jatkuvasti toimintaa. Esimiehen on hyvé jérjestadd tyontekijoilleen mahdolli-
simman kiinnostavia ja haastavia tyotehtavié ja antaa vastuuta. Sosiaalinen ymparistd
siis synnyttdd motivaatiota, mutta voi myo6s heikentaa sita, silld yhteenkuuluvuuden
tunne on todella tarkedd tyontekijoille. Usein kuitenkin persoonallisuus on motivaati-

on lahde, eika persoonallisuuteen voida vaikuttaa. (Liukkonen & Jaakkola 2002, 184.)

3.6 Y-sukupolvi

Kaésitteell&d y-sukupolvi, joka tarkoittaa vuosina 1982-1995 syntyneitd uusia nuori-
sosukupolvia, voidaan kenties selittad sitd, miksi motivaatio ja sitoutuminen tyohon
ovat hukassa. Suurin syy tdhdn on se, ettd arvot ja asenteet ovat muuttuneet, eivatka
tyontekijat haaveile endd palkka- ja urakehityksistd. Arvojen ja asenteiden muutos taas
johtuu siitd, ettd kasvatus on muuttunut. Tdma kuluttajien sukupolvi on saanut vaikut-

teensa siitd, ettd ndma nuoret ovat elédneet eldmaénsa niin, ettd heidat on kasvatettu ja
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he ovat kasvaneet oppimalla enemman kuluttavuudesta kuin tydnteosta. Kasvatukses-
sa korostuu enemman pinnallisuus ja hemmottelu kuin tydnteko, mutta samalla koros-
tetaan perhearvoja ja lapsen hyvinvointia. Vapaa-ajan arvostus on myds noussut kai-
kissa ikaluokissa. Vapaa-aikaa ja ystavia pidetddn tarkedmpéna kuin tyota. Tyonjoh-
taminen ja tyokulttuuri ovat muuttuvat paljon, mik& on asettanut johtamiselle suuret
haasteet. Suurin merkittdvad muutos tydeldmassa on se, ettd tyontekijat ovat enemmaén-
kin kuluttajia kuin tuottajia ja tdmé tulee olemaan nakyvé asetelma niin tyoelamassa
kuin muuten. Kuluttajakansalaisuus laajenee ja alkaa nakya kaikkialla elaméssa, jol-
loin tydn arvostus véhenee ja materialistinen ajattelu kasvaa. Kuluttajat on myds ope-
tettu siihen, ettei tyotd ole pakko tehda ja tavoitellaan mukavuutta kaikissa asioissa.
Suhtautuminen koulutukseen on muuttunut samoin kuluttajien motivaatioperusta. Ku-
luttajakansalaisuuden uskotaan muuttavan tydelaméa uuteen suuntaan. (Halava &
Pantzar 2010, 10-14, 21.)

Kuluttajakansalaisen perusndkemyksend on, ettd h&nen tulee toimia ennen kaikkea
omien nédkemysten ja mieltymysten mukaisesti ja omaa etuaan ajatellen, eika ainoas-
taan palvellen tuotantoa. Kulutus maaraytyy omien yksilollisten tarpeiden mukaisesti,
eika palvellen kaikkia. Tyontekija ei tiedosta vélttamatta riskejé tyopaikan menettdmi-
sen suhteen, silla yhteiskunta tarjoaa tyottomille tyottémyysturvaa, jolloin tyontekija
ei ota taloudellista riskid. Tydpaikan menettamista voidaan pitdd jopa hyvana asiana,
silla tyontekijélle annetaan mahdollisuus miettia omaa urakehitystaén ja tavoitteitaan,
jolloin hén saattaa jatkossa saada paljon mielekkddmmaéan tyon. Arvomaailma on
muuttunut traditionalisesta moderniin eli suoritetaloudesta elamysyhteisoon, jossa
ajatellaan enemmaén yksilon hyvinvointia. Yksilollistymisen ja jopa tunteiden merki-

tyksella on yha suurempi merkitys. (Halava & Pantzar 2010, 17-19, 26.)

TyoOeldamassé kaskyttamisen aikakausi on jaanyt ja nykyaén eletdén itseohjautuvuuden
aikaa, mika n&kyy juuri ndiden eldmystenhakuisuutena niin tydsséa kuin vapaalla. Joh-
tamisen kannalta tdmé tarkoittaa sitg, ettd esimiehen tulee varmistaa, etté tyontekijalle
tavoitteet ovat motivoivia ja mielekkaitd. Tyontekijoita ei voidakaan pitéda enaa itses-
taan selvyytend, vaan johdon tulee taipua enemman tyontekijan mukaan kuin péinvas-
toin. (Halava & Pantzar 2010, 19.)

Nykyajan arvot viittaavat hyvin pitkalle siihen, ettd tyonteon sijaan arvostetaan sita,

ettd on aikaa olla vaan. Vaikkakin puhutaan materialistisesta maailmasta, on suoma-
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laisuudessa vahvana arvona koti ja perhe. Tydnteon ja Kiireen sijaan halutaan harras-
taa ja oleskella nauttien elaméasta. Naiden asioiden arvostus ndkyy tydeldmassa niin,
etteivat tyontekijat valttdmatta selviydy endd niin hyvin sosiaalisista kanssakdymisista
eivatkd osaa toteuttaa itsedan niin hyvin, mika johtaa onnellisuudesta ja voi vaikuttaa
motivoitumiseen tydssa. Tulevaisuudessa autonomia tulee olemaan tarkeimpia tyota
motivoivia asioita. Talloin tyontekijalla on mahdollisuus jatkuvasti kehittyd. (Halava
& Pantzar 2010, 20.)

TyoOnteossa motivaation sanotaan korvautuvan yhda enemman sisdisella motivaatiolla,
ulkoisen sijaan. Ihminen ohjautuu talldin siséltd pdin samoin tydsta saatu ilo. Sisdinen
motivaatio antaakin tyontekijélle enemman voimia ja onnistumisia. Ty0nrajat ovat
hailyvampia, mika tarkoittaa sitd, etta tyo tulee kotiin, ja painvastoin. Sisdinen moti-
vaatio voi karsid vadranlaisista ulkoisista kannustimista, siséltd tulevat kannustimet
ovat tarkeimpié. (Halava & Pantzar 2010, 20-21.)

Tyoeldamassa tyontekija ei toimi niin lojaalisti tydnantajaa kohtaan kuin ennen. Tydssa
olemisesta halutaan tehdad mielekkaampaa itselleen. Tydeldman ei haluta eroavan
muusta eldméastd endd huomattavasti tai ollenkaan. Tydeldman sekoittaminen vapaa-
aikaan ja omiin juttuihin, vie tyonteolta tehoa ja panostamista. TyOpaikalla ei saada
enaa niin paljon aikaiseksi. Tydeldman tuleekin sulautua paremmin tyontekijan muu-
hun eldmaan, kuin ennen se oli péinvastoin. Tyontekijoitd valittaessa tulisi rekrytoin-
tiin kiinnittdd yh& enemman huomiota ja yrityksen tulisikin palkata erilaisia henkilQi-
té, jotta tyopaikan henkildstd koostuisi moni osaajista. Se tekee yrityksesta ja sen pal-

velusta monipuolisempaa. (Halava & Pantzar 2010, 23-25.)

NyKkyisin tyontekija ei ajattele endd, ettéd jaisi nykyiseen tyohonsa pysyvésti. Enaa ei
ajatella varsinaista tyuraa, joka tehtdisiin samassa paikassa aina elédkkeelle jadmiseen
asti. Nyt puhutaan tyérupeamienketjusta, joka koostuu useista toistéd ja esimerkiksi
opiskeluista. Tyorupeamista halutaan tehda jannittavia, omaa elaméé ohjaavia polkuja
eikd puhuta endd pakottavasta tyostd. Nykyadn ei puhuta myodsk&én endd kutsu-
musammatista, koska se viittaa juuri painvastaisiin arvoihin kuten epamukavuuteen ja
ulkoapdin ohjattaviin toihin. (Halava & Pantzar 2010, 26-27.)

Né&itd epamukavuuteen viittaavia asioita tyontekijalle tyéssa ovat esimerkiksi tylsa,

epésiisti ja vaarallinen tyd. Nama ovat syitd, miksi tyontekijé jattaa tydnteon kesken
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tai ei edes yritd. Tyontekijoilla on halu paasta helpolla, eli ei haluta ottaa ylimaaraista
vastuuta. Tavallaan tdm4 osoittaa, ettei uskalleta sitoutua tyohon tarpeeksi. Tavoittee-
na on kuitenkin pitdd mielessé se, etta kannattaa tehda edes vahan tyotéa kuin jaada sen
ulkopuolelle kokonaan. Nuoria ei opeteta tarpeeksi motivoitumaan tyosté ja ahkeruu-
desta. Kuluttajakansalaisen maailma on taynné erilaisia valintoihin kannustavia ja
ohjaavia tekijoit4 ja nuoret saavatkin vaaradn kuvan tyon teosta esimerkiksi median
kautta. Tyonteosta tehdaan helpon nakoista ja vastuutonta, mité se ei kuitenkaan todel-
lisuudessa ole. Ansioty6té ei arvosteta enda samalla tavalla kuin ennen, vaan nuorille
annetaan sellainen kuva, ettei kannata ryhtya tavalliseksi duunariksi ja veronmaksa-
jaksi. Tamé& johtuu myos siitd, ettd Suomessa tyottomilla ovat lahes samanlaiset tulot
kuin ansiotyota tekevilld. (Halava & Pantzar 2010, 27-29.)

Tyo6suhteen muuttuminen vaikuttaa sekd tyontekijan ettd tyonantajan sitoutumatto-
muuteen. Tydsuhteet ovat aikaisempaa lyhyempia ja epdvarmoja, miké tarkoittaa, ettei
tyonantaja endd sitoudu tyontekijdén. Tallainen vaikuttaa tietenkin myds tyontekijén
sitoutumattomuuteen. Tydnantajalle tdmé tarkoittaa suurta tyontekijéiden vaihtuvuut-
ta, mika lisdd perehdyttamiskustannuksia. Tyontekijalle taméa tarkoittaa, sitd, ettd ha-
nen tulee sopeutua muutoksiin usein, mika heikentda yhteisollisyytta ja tehokkuutta.
Sitoutumisen edellytyksia tulisi lisatd niin, etta tyontekijélla ja tyonantajalla olisi
enemman vapauksia vastata tyontekijan yhteisollisiin tarpeisiin. Tyontekijan tulisi
tuntea itsensd arvokkaaksi ja osaavaksi. Taméd motivoisi hdnta eteenpdin tai sitoisi
juuri tdhan tyéhon. (Halava & Pantzar 2010, 30-31.)

Nuorten tyon tekemisen tarkeimpind arvoina pidetddn ajan saastdd, mika tarkoittaa
sitd, ettd tyon tekemiselle ei haluta tuhlata aikaa paljon eik& ty6lla ole suoraa yhteytta
identiteettiin. Tdm& sukupolvi ei suosi enda velkavankeutta, mik& tarkoittaa sita, etta
ilman velkoja voidaan olla tekemétté toitd. Asenteet tyoeldméa kohtaan ovat muuttu-
neet sekd osaamisen ja tietdmisen maard. Endd tyontekija ei jaa tyéhon missa ei viih-
dy. Esimiesten haasteeksi tulevatkin ymmartdd motivaatiorakenteita, koska nuoret
tyontekijat toteuttavat itseddn mieluiten muualla kuin tyéssd. Esimiesten tulee saada
tyontekijat kiinnostumaan tyosté ja sitoutumaan siihen. Esimiesten tulee myds osata
ottaa vastaan yhd enemman negatiivista palautetta. T&ma voi olla myds liian suuri
haaste esimiehelle ja syy siihen miksi tyontekijoita ei saada sitoutumaan tyopaikkaan
ja tydhon. Esimiehen tulee my6s ymmaértdd motivaation avaimet ja tarjota niita tyon-
tekijalle. (Halava & Pantzar 2010, 36, 40, 48.)
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Tyontekijoiden motivoitumiseen vaikuttaa palkitseminen. Kaikki tyontekijat motivoi-
tuvat jonkinlaisesta palkitsemisesta ja nditd keinoja voi olla useita. Suoraan motivoin-
tia ei voida tyontekijalle tehdd, mutta voidaan keksia erilaisia motivoimisen keinoja ja
auttaa néin tyontekijaa itse 10ytaméan motivaationsa lahde. Tdma sama pétee sitout-
tamisessa, sillé ei tyontekijaa voida pakottaa sitoutumaan, vaan hanelle voidaan luoda
keinoja sitoutumisen suhteen. Tyontekijé sitoutuu ja motivoituu siis vapaaehtoisesti.
Sitoutuminen tyontekijélle voi olla hyvinkin vaikeaa, mutta silti sitd vaaditaan. Vai-
keuteen voi vaikuttaa se, ettd esimiesten sitoutuminen on vahentynyt ja vaihtuvuus

johtaja tasolla voi olla suurta. (Halava & Pantzar 2010, 45, 47.)

4 KAPPAHL OY JA MIKKELIN MYYMALA

KappAhlin tarina alkaa vuodesta 1953, kun Per-Olof Ahl alkoi myyda paéllystakkeja
Goteborgissa. Hanen liikeideanaan oli myyda “hyvaé laatua edulliseen hintaan”. Kap-
pAhl on saanut nimensa péallystakin eli “kappa” ja perustajansa sukunimen mukaan.
KappAhl Oy toimii Ruotsin, Norjan, Suomen ja Puolan muotimarkkinoilla. KappAhl
Oy on perustettu Ruotsissa ja sielld toimivat edelleen suurimmat markkina-alueet.
KappAhlin visio on olla johtavin ja kannattavin pohjoismaiden muotiketju 30-50-
vuotiaille. Padkohderyhména ovat naiset, mutta yritys myy myos lasten ja miesten
vaatteita. Liikeideana on tarjota edullista muotia monenlaisille ihmisille. Yritys haluaa
tarjota asiakkailleen mahdollisuuden pukeutua hyvin. KappAhlin strategia painottuu
tuottojen kasvuun ja kannattavuuden lisaantymiseen. KappAhl on suurimpia Pohjois-
maiden naistenvaateliikkeitd, se seuraa muotitrendejd ja soveltaa niitd asiakkaiden

tarpeisiin.

Toimeksiantajana toimi Mikkelin KappAhl-myymala. Se on perustettu reilu vuosi
sitten, syksylla 2009. Mikkelin myymala on kahdessa eri kerroksessa ja sielld on
myynnissé kaikki kolme kategoriaa eli naisten-, miesten- ja lastenvaatteita. Mikkelin
myymala sijaitsee kauppakeskus Akselin ensimméisesséd ja toisessa kerroksessa.
Myymalan ensimmaisessd kerroksessa sijaitsee naistenvaateosasto ja toisessa kerrok-
sessa seké miesten- ettd lastenvaateosastot. Mikkelin KappAhlin myymalapaallikkoné

on toiminut reilun vuoden ajan Kati Teittinen. Myymaldssé tydskentelee seitsemén
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tyontekijaa ja siella on tydskennellyt yksi pitkdaaikainen ty6harjoittelija ja vaihdellen

muita tyoharjoittelijoita. Kerralla ei kuitenkaan oteta yleensa montaa tyoharjoittelijaa.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmd on kvalitatiivinen ja tutkimusaineisto laadullista ja se perustuu
Mikkelin KappAhlin myymaélapaallikon Kati Teittisen sek& viiden tyontekijén haastat-
teluihin. Mukana oli my6s yksi ty6harjoittelijan haastattelu, joka on analysoitu yhdes-
sé tyontekijoiden haastattelujen kanssa. Vastausjoukkona toimi siis suurin osa Mikke-
lin KappAhlin henkilokunnasta, alle kymmenen henkil6d. Kvalitatiivinen tutkimus-
menetelmd kuvaa tutkimuksena tietdmistd, tuntemista, mielipiteitd, asenteita, tunteita
ja motiiveja. Kvalitatiivinen tutkimus suoritetaan usein haastattelemalla. Haastattelu-
menetelmana kaytin henkil6kohtaista haastattelua ja apuna strukturoitua haastattelu-
lomaketta. Strukturoitu haastattelulomake tarkoittaa sité, etta haastattelu suoritetaan
lomakkeen avulla, jossa on valmiina haastattelukysymyksiéd ja mahdollisesti vastaus-
vaihtoehtoja. Omat haastattelulomakkeeni sisélsivat tutkimukseen liittyvia kysymyk-

sid, joihin vastaaja sai vastata omin sanoin.

Valitsin tutkimusmenetelméksi haastattelun, koska se mielesténi sopii parhaiten ke-
radmaan vastaukset nopeasti ja luotettavasti eri henkil6iltd. Néin haastateltavat pystyi-
vat kysymaan, jos eivat ymmarténeet jotakin ja itse pystyin haastattelijana kysymaan,
jos halusin tietda jotakin enemman. Tutkimusjoukko oli myds sen verran pieni, etta
haastattelut oli helppo toteuttaa. Haastattelemalla henkilokohtaisesti myds pystyy seu-
raamaan vastaajan elekieltd eli kuinka haastateltava reagoi eri kysymyksiin ja kuinka
kauan h&n miettii mitékin vastausta. N&in my0ds pystyy arvioimaan luotettavuutta.
Strukturoidussa haastattelussa vastaajalla on enemmaén aikaa ja han voi rauhassa miet-
ti& vastauksia. Mielesténi sain myos strukturoidulla haastattelulla rehellisia vastauksia
ja uskon, ettd strukturoituun haastattelulomakkeisiin vastanneet olisivat kysyneet, jos

eivat olisi jotain kysymystd ymmartaneet.

Tyoharjoittelijan haastattelu koostui hyvin pitkélle samanlaisista kysymyksista kuin
mité esitin myymalapéaallikolle, mutta hdnen nakokulmastaan katsottuna. Kysymyksia
oli 10 kappaletta ja kasitti mielestani kaiken olennaisen (liite 1.) Tyo6harjoittelijan
haastattelun suoritin myymaldssé ja henkilokohtaisesti haastattelemalla. Myymala-

paallikon haastattelu koostui noin 25 ty6harjoitteluun ja perehdyttamiseen liittyvasta
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kysymyksesta (liite 2.) Myymalapaallikkoad haastattelin myymaléassa henkilokohtaises-
ti. Lisdksi haastattelin tyontekijoisté viisi sellaista, jotka ovat olleet suurimmaksi osak-
si mukana tyOharjoittelijoiden paivittaisessa tyossé ja perehdyttamisessa (liite 3.)
Tyontekijoiden antamista vastauksista olen yrittdnyt koota sellaisia, mitkd olivat
enemmiston mielipide ja asioita, jotka tulivat useimmissa vastauksissa esille. Koottuja
vastauksia ei siis voi yleistdd, mutta ne antavat suuntaa sille, misté tyontekijoiden mie-
lipiteet koostuivat. Osa tyontekijoistd vastasi strukturoituun haastattelulomakkeeseen
omalla ajallaan. Tydntekijoilta kerdsin haastatteluvastauksia vahitellen, koska heita oli
useampia, joten vastauksien saamiseen meni eniten aikaa. Tyoharjoittelijoiden maara
tutkimuksen aikana oli valitettavasti hyvin véhainen, tasta syysta késittelen saamieni
tyoharjoittelijoiden vastaukset osana tyontekijoiden vastauksia. TyoOharjoittelijoista
haastattelin ainoastaan yhté pitkaaikaista tyoharjoittelijaa ja mielestani hanen vastauk-
siensa ansiosta saa jo suuntaa antavan kuvan siitd, mika on tyoharjoittelijan kuva ta-

méan myymalan tyoharjoittelumenetelmisté.

Vastauksia lahdin purkamaan niin, ettd Kirjoitin ylos tydntekijoiden vastauksia Kysy-
myksittéin, eli mitd kukakin oli vastannut mihinkin kysymykseen. Néista sitten yritin
koota asiat, jotka tulivat useimmissa vastauksissa ilmi. Tahan yhdistin tyoharjoittelijan
vastauksia. Hanelle esittdmani kysymykset olivat hieman erilaisia, mutta kuitenkin
samaa asiaa. Myymaléapaallikon vastaukset oli helpoin purkaa, koska poimin vain tut-
kimuksen kannalta tarkeimmat vastaukset kysymyksiin, jotka olin hanelle esittanyt.
Kaikki vastaukset olin siis kirjannut yls haastattelun aikana tai kerésin strukturoiduis-
ta haastattelulomakkeista. Naistd kaikista kokosin tarkeimmat asiat tyoharjoittelun

kannalta ja pyrin luomaan yhtendisen kuvan tilanteesta.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kertoo, kuinka hyvin olen onnistunut hakemaan
vastauksia asioihin, joihin pitikin. Mielestani olen saanut vastauksia niihin ongelmiin,
joihin l&hdin niitd hakemaankin. Sain mielestani hyvin tietoa haastattelemalla useita
eri henkil6itd. Haastateltavani olivat onneksi puheliaita ja kertoivat itse mielellaan
paljon. Kysymykset olivat mielestani hyvid ja niitd oli riittdvasti ja haastattelutilan-
teessa olisi voinut kysya enemmankin, jos silta olisi tuntunut. Ongelmia ei tuottanut
myo6skaan strukturoitu haastattelumenetelmé, vaan toimi mielesténi loistavasti. Kysy-

mykset olivat myos selkeitd ja yksinkertaisia ja niihin ei liittynyt mitdan vaarinkasi-
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tyksid. Kysymykset tdydentdvat hyvin teoriaa ja vastaavat myos sielld esiintyneisiin

kysymyksiin.

Reliabiliteetti eli luotettavuus liittyy tutkimuksen toistettavuuteen. Tutkimukseni on
siis taysin luotettava siind maarin, etta kaikki haastateltavat ovat puhuneet totta ja ker-
toneet oman nakemyksensé asiasta ja koska itse tyoskentelen kyseisessa myymaldssa,
tiedan kuinka asiat kaytdnngssa ja teoriassa toimivat.

Uskon, etté tutkimus on taysin luotettava ja osaan késitell& vastauksia niin, ettei niiden
sanoma vaaristy. Vastaukset olisivat todennékdisesti melko samoja, jos tutkielma to-
teutettaisiin pian uudestaan. Tallaisia tutkimustuloksia voisi mielesténi kayttd4 hyvin
jossakin samantapaisessa tutkimuksessa, koska hyvin usein ongelmat ovat samoja.
Luotettavuutta voisi horjuttaa se, jos vastaajat olisivat esimerkiksi vastaus hetkelld
olleet huonolla tuulella eli vetoaisivat tunteisiin tai eivét olisi vastanneet totuudenmu-
kaisesti vaan niin, kuin haluaisivat asioiden olla. Uskon, ettei sill& ollut merkityst& kun
tyoskentelen itse myds kyseisessa myymalassé ja tunnen haastateltavat. Voi tietenkin
olla, ettd joukossa on myds vastauksia, jotka haastateltava olisi esittdnyt eri tavalla
tuntemattomalle henkil6lle, mutta mielestani vastaukset olivat sitd myoten totta, kun
ne vastasivat myds omaa kuvaani nykytilanteesta. Osa vastaajista ei ollut niin avoi-
mia, kuin toiset, mutta sillakaan ei vélttdmatta ole suoraa vaikutusta siihen, ettd olin
tuttu henkil6 kaikille. Onhan osalle voinut myos olla helpompi kertoa asioita tutulle
henkil6lle kuin tuntemattomalle. Kaikki on yksil6llistd mielestani, jokaisen vastauk-
sissa oli kuitenkin totuudenmukaisuutta, joten en usko sill4 olleen merkitystd, ettd

haastattelija oli yksi tyontekijoista.

5 TYOHARJOITTELIJOIDEN PEREHDYTTAMISEN KEHITTAMINEN JA
NYKYTILANNE

Tutkimustulokset olen koonnut niin, ettd myymaldpaallikon ja tyontekijoiden vastauk-
set on kasitelty erikseen ja koottu niista tarkeimmat vastaukset tutkimuksen kannalta.
TyoOntekijoiden vastaukset sisélsivat myos yhden tyoharjoittelijan haastatteluvastauk-
set. Tyontekijoiden vastauksista olen yrittdnyt poimia enemmiston mielipiteen eri
asioista ja koonnut niista yhtendisen tuloksen. Tyontekijoiden vastaukset olivat mie-

lestani hyvid ja kaikki hyvin samansuuntaisia, joten oli helppo tehda niista yhteenveto.
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5.1 Myymalapaallikon haastattelu

Ty6harjoittelu myymalassa

Myymalapaallikko kertoi tyoharjoittelijoita tydskentelevan myymaéléssé vuoden aika-
na alle kymmenen, mika on h&nen mielestdan hieman liikaa. Tyoharjoittelijoita olisi
tarjolla enemman kuin voidaan ottaa. Han kertoi, ettd tarkeintd tyoharjoittelijoiden
valinnassa on se, ettd he itse haluavat tulla tydharjoitteluun, ovat oma-aloitteisia ja
motivoituneita, eivétka ole ns. pakotettuja, koska talléin puuttuu usein oikeaa asennet-
ta ja motivaatiota. Mielelladn myos otetaan sellaisia tyoharjoittelijoita, joilla on pi-
dempi tyoharjoittelujakso. Tyoharjoittelijoita tulee sek& ammattioppilaitoksen etta
tyovoimatoimiston kautta. Myymalapaallikon mielestd tyoharjoitteluajaksi sopivin

olisi kuukausi. Viikko tai kaksi on liian vahan ty6tehtévien oppimisen kannalta.

Tybtehtavat

Tyotehtavat alkavat kaikilla hyvin yksinkertaisista perusasioista, kdytannoisté ja laa-
jenevat siitd vahitellen. TyoOtehtavét eivat valttamaétté ole kaikilla samat, vaan vain osa
tehtdvistd on samoja kaikilla tyoharjoittelijoilla. Myymaéléapaallikon mukaan tydhar-
joittelija voi itse vaikuttaa asenteellaan ja motivoituneisuudellaan siihen, kuinka pal-
jon hénelle annetaan erilaisia tehtavid. Myymaélépaallikko kertoi, ettd jos tyoharjoitte-
lija on luotettava ja halukas oppimaan, hénelle voidaan opettaa myds kassan kaytto ja
iltatilitys. Toimistotoita ja kassakaapin kayttoda myymalapaallikko ei sen sijaan opet-
taisi tyoharjoittelijalle. Tyoharjoittelijan tyotehtavat laajenevat usein sitd mukaa mité
pidempéén tyoharjoittelu kestdd, kuitenkin tyoharjoittelijasta riippuen se on hyvin
yksilollista.

Yhteisty0 oppilaitosten kanssa

Myymaélapaallikon mielestd tydharjoittelijoiden oppilaitosten opettajat eivat ole taysin
ajan tasalla siita, mitd ty0elaméssé vaaditaan. Opettajien kanssa kommunikointi jaa
usein hyvin vahaiseksi. H&n sanoi, ettd opettajat eivat valttdmatta ymmarra sité kuinka
paljon tyoharjoittelijat joutuvat tekemdan tyoharjoittelun aikana. Eivatkd opettajat

néin ollen osaa valmentaa opiskelijoita koulussa tarpeeksi hyvin. Opettajien tulisi siis
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olla enemmaéan mukana ja tdsmentaa tyoharjoittelijoille, ettd he ovat yrityksen tyonteki-

joita harjoittelun aikana.

Perehdyttaminen

KappAhl-myymaléssd on oma harjoittelijan vihko, jota voidaan kayttad perehdytté-
misoppaana. Harjoittelijan vihko on ldhes samanlainen kuin muiden tyontekijoiden
perehdyttamismateriaali. Myymaéléapaéllikko kertoikin kéyttavansa tyoharjoittelijoiden
perehdyttamisessa samaa perehdyttdmisopasta kuin muiden tyontekijoiden kanssa ja
on kokenut tdmén toimivaksi. Ty6harjoittelijan omalle vastuulle j&a tutustua tahén
oppaaseen. Harjoittelijan vihko on saatavissa paperiversiona, se sisaltaa paljon yritys-
tietoa ja kertoo KappAhlin toiminnasta. Myymaéléapaallikko kokee, ettda KappAhlin
perehdyttamisohjeet ovat toimivia. Hanen vastuulleen perehdyttamisessa kuuluu opet-
taa yleiset kaytOstavat ja sadannot. Tasta sitten tyoharjoittelija jatkaa myymaldsséd mui-
den tyontekijoiden kanssa perehdyttdmistd. Myymalapaallikon mukaan perehdyttami-
nen riippuu taysin perehdytettavastd, mutta kaikkien kanssa lahdetaan liikkeelle hel-
poista asioista ja edetddn tydpaivan mukana. Myymaélapaallikko kertoo, ettd myyma-
lan tyontekijoiden vastuulle ja& suurin osa perehdyttdmisestd, koska hénella itsellaan
ei ole ollut aikaa tarpeeksi perehdyttdmiseen.

Hyddyt ja haitat

Jos perehdyttdminen on tehty onnistuneesti, myymalapaallikon mukaan tyoharjoitteli-
jasta on suuri apu myymalalle, kun han osaa tehda ty6t oikein. Talléin myés tydhar-
joittelijan arvioiminen on helpompaa. Jos taas tyOt tehddaan vaarin, siitd voi koitua
suurta haittaa koko myymalalle ja muille tyontekijoille. Myymalapaallikko totesi, ettei
haluaisi joutua sanomaan montaa kertaa samoista asioista. KappAhlin maine voi myos

kérsid “huonosta” tyGharjoittelijasta.

Oma-aloitteisuus ja motivointi

Myymalapaallikko toteaa, ettd oma-aloitteisuus ja motivointi johtuvat usein siit4, onko
tyoharjoittelija itse hakenut paikkaa eli onko halunnut tulla vapaaehtoisesti. Motivoin-
nin ja oma-aloitteisuuden puute voi taas johtua myos siité, ettd tyoharjoittelija ei tieda

mihin ryhtyy eli hanelld on vaara kuva alasta. Tallaisissa tilanteissa on mahdollista
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myos tyoharjoittelun keskeyttaminen. Myymaéléapaallikko ei usko, ettd raha motivoisi
tyoharjoittelijoita. Tarked4 on kysyminen ja jutteleminen, jotta saataisiin tyGharjoitte-

lija motivoituneeksi.

Arviointi

Arviointiin myymalapaallikkd sanoi saavansa apua tyontekijoiltd, jotka ovat olleet
mukana perehdyttdmisessd. N&in han saa paremmin kuvan siitd, kuinka tydharjoittelija
tyoskentelee myymaléssa. Arvioinnin tekeminen on helpompaa, jos tyoharjoittelija on
ollut sellainen, joka tekee mielell&an paljon ja on hyvéll asenteella mukana. Myyma-
lapaallikko toteaa, ettéd arvioinnin tekeminen on helppoa suurimmaksi osaksi.

Perehdyttamisen kehittaminen

Myymalapaallikkd kokee, ettd suurin aukko perehdyttamisessé on se, etta hanella ei
ole ollut tarpeeksi aikaa olla ty6harjoittelijoiden kanssa eli myymalapaallikon tulisi
olla enemmaén lasna perehdyttamisessa. Han uskoo myds, ettd jos koulut ja opettajat
olisivat enemmén ajan tasalla tydeldman tilanteista, tyoharjoittelija saisi paremmat
valmiudet koulusta. Opettajien tulisi muistaa korostaa sitd, etta tycharjoittelija on yksi
yrityksen tyontekijoistd ja yrityksen kasvo, hdnen tulee noudattaa samoja séantoja

kuin muiden tyontekijoiden.

5.2 Tyontekijoiden haastattelut

TyoOtehtavat

Tyontekijoiden vastaukset tahén olivat hyvin samanlaisia kuin myymalapaallikolla.
Tyontekijoiden mielestd annetut tehtavat ovat tarpeeksi monipuolisia, samoja tehtavié
kuin muillakin tyontekijoilla ja tyéharjoittelija voi itse omalla asennoitumisellaan vai-
kuttaa siihen, kuinka paljon hdnelle annetaan vastuuta ja monipuolisuutta tyéharjoitte-
lun aikana. Tyoharjoittelijan osoittaessa kiinnostusta ja motivoituneisuuttaan laajentaa

tyotehtdvidan, han saa varmasti enemman vastuuta tyépaikalla.
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Yhteisty® oppilaitosten kanssa

TyoOntekijoiden mielestd tyOharjoittelijat eivat sisdista sitd kokonaisuutta, mitd tyo
pitéa sisallaan eivatka tyoharjoittelijat valttdmattd ymmarra sité vastuun maarad, mika
heille annetaan. Useimmilla voi olla v&ara kuva alasta ja tyotehtavistd ja tdmé ohjaa
tyoharjoittelijoiden asennoitumista tyohon vaarédan suuntaan. tastd voidaan todeta,
ettd oppilaitosten tehtdvana olisi selkeyttdd tyon kuvaa ennen tyoharjoittelun alkua.
Opettajien ollessa enemman lasnd, voisivat he myds nahda itse, mita tyo kaytanndssa

on.

Perehdyttaminen

Tyontekijét kertoivat perehdyttavansa mielellaén, jos tyoharjoittelija on motivoitunut.
Tyontekijat perehdyttavét paljon uusia tyéharjoittelijoita. Myds heidan perehdyttami-
nen ldhtee myymaladssa ihan perusasioista. Tydntekijoiden mielestd olisi selkedmpaa,
jos myymalassa olisi vain yksi henkil®, joka perehdyttad, ndin se ei veisi kaikilta ai-
kaa. Perehdyttamiseen ei usein ole tarpeeksi aikaa, joten vastuu jaa tyoharjoittelijalle
ja toivotaan, ettd han oppisi tekemalla itse. Perehdyttdmisoppaasta voi olla hyotyd, jos
sieltd haluaa kerrata joitakin yritykseen liittyvi& asioita. Parhaiten tyoharjoittelija kui-

tenkin oppii esimerkiksi seuraamalla muiden tydntekijoiden tyoté ja tekemalla itse.

Hyddyt ja haitat

Tyontekijoiden mielestd tyoharjoittelijasta on paljon hyotya, jos han tekee tyot oikein
ja on oma-aloitteinen. Sellainen tyoharjoittelija, joka tekee itse ja kysyy vain kun tar-
vitsee apua, ei hdiritse muiden tyontekijoiden tyota eika vie aikaa turhaan ja tyohar-
joittelijasta voi olla suuri apu esimerkiksi kiireisend paivana. Pdinvastoin haittana voi
olla se, ettd tyoharjoittelija hukkaa muiden tyontekijoiden aikaa turhamaisuudellaan ja
laiskuudellaan. Néin kaikkien tyonteko hidastuu ja myos asiakaspalvelu voi karsia, jos
tyoharjoittelija tekee annetut tehtévét huonosti, joudutaan ne korjaamaan jalkikéteen ja

nain menee kaikilta enemman aikaa tehtavien suorittamiseen.
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Oma-aloitteisuus ja motivointi

TyoOntekijoiden mielestd tyoharjoittelijat eivat yleensd ole tarpeeksi motivoituneita
eivatkda oma-aloitteisia, tietenkin poikkeuksia voi 16ytya. Suurin osa tyoharjoittelijois-
ta tekee annetut tehtavat huonosti eivatkd kysy apua. Suurin osa tyontekijoista uskoo,
ettd vika on ty6harjoittelijan asennoitumisesta ty6hon. Ty6harjoittelijat eivat usko, ettéa
tyoharjoittelujaksolla voisi vaikuttaa esimerkiksi tulevaisuuden ty6llistymiseen. Joil-
lekin voi tulla myos yllatyksend se miten paljon tyoharjoittelija joutuu tekeméaan.
Tyo6harjoittelijat eivat ymmarra sitd, ettd he tulevat toihin KappAbhlille eli tekevat sa-
moja toit4, kuin muutkin tyontekijat. Osa tyontekijoista uskoi myos, ettad vika on juuri
tyoharjoittelijoiden ja nuorten nykyajattelussa, kaikki pitdd saada helpolla ja nuorena,

eiké osata arvostaa vield tyontekoa.

Sitoutuminen

Tyontekijat uskovat, etta tyoharjoittelijat eivat siksi halua sitoutua tyohon, koska eivat
osaa arvostaa tyontekoa tai heilld on riittdamaton kiinnostus alaa kohtaan. Siihen syyna
voi olla huono asenne, nuori ika tai tyoeldman yllattavyys. Tyo6harjoittelusta ei myos-
k&an makseta palkkaa ja tdmé voi olla syy siihen, ettd ajatellaan, ettei silloin myos
tarvitse tehda mitaan. Sitoutumisen esteend voi olla myos ajattelutapa, ettd kun tyéhar-
joittelu on pakollista opiskelijoille, voi heilld olla huono asenne, mutta tassa tulisi
muistaa kuitenkin se, ettd opiskelijat itse valitsevat tyOharjoittelupaikkansa ja néin
ollen heiltd odotetaan sitoutumista ja motivoituneisuutta tyoharjoittelujakson ajan.

Perehdyttamisen kehittaminen

Tyontekijat korostivat sitd, ettd olisi hyva, jos vain yksi henkil® perehdyttéisi, nain se
ei veisi kaikilta ty6aikaa. Uskotaan myos, ettd jos tyoharjoittelijat olisivat motivoi-
tuneempia, ty6 sujuisi vaivattomammin. Téhan voidaan vaikuttaa kannustamalla ty6-
harjoittelijaa, kehumalla ja ottamalla mukaan tiimiin. Ndin tyoharjoittelija uskaltaa
kysyd paremmin apua. Tyo6harjoittelijat pitéisi my6s perehdyttdd paremmin asiakas-
palveluun, koska heidénkin on palveltava asiakkaita niin kuin muiden tyontekijéiden.
Usein tyoharjoittelijat ”piiloutuvat” asiakkailta ja turvautuvat muiden tyontekijoiden
apuun. Tassakin asiassa tulisi muistaa, ettd asiakaspalvelu on yksi tyotehtévista ja tu-

lee suorittaa samoin kuin muut tehtévét. Tarkeinté siis olisi, ettd perehdyttdmisté voi-
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taisiin selkeyttdd ja antaa vain yhden ihmisen hoitaa se, néin se olisi ty6harjoittelijal-
lekin helpompaa. Perehdyttajia ollessa monia, tulevat asiat kerrottua eri tavoilla, koska
jokaisella on oma tapansa tehdé toita. N&in varmistettaisiin myos se, ettd tyoharjoitte-

lija oppii vain yhden hyvén tavan tehda tyotehtévat.

6 JOHTOPAATOKSET

Suurimmiksi ongelmiksi nousivat tydharjoittelijoiden huono asenne tyodtd kohtaan,
koulun ja ty6harjoittelupaikan huono yhteistyd seka se, ettd myymaldssa perehdyttéa-
minen on jaettu kaikkien kesken. Perusteluiksi tyOharjoittelijoiden huonoa asennetta
kohtaan nousi tyontekijoiden mielipiteet siitda, miksi ty6harjoittelijat eivat ole motivoi-
tuneita, eivatkd suorita tyotehtavidédn odotetulla tavalla. Huono asenne viittaa nyky-
nuorison ajattelutapaan tyoeldamastd. Nuorten ei uskota endé arvostavan tyOeldméa,
koska talle sukupolvelle on opetettu, ettd kaikki saadaan helpommalla kuin ennen.
Nuorten ika voi myds vaikuttaa. Tyoharjoittelujaksot voitaisiin jarjestdd myds myo-
hemmassé vaiheessa, kun nuoret ovat kypsempié tyéelaméaan. Tyontekijoiden mielipi-
teisiin pohjautuen uskotaan siis, ettd nuoret eivat osaa, eivatkd ymmarra tyGeldmasté

tarpeeksi.

Nuorten asenteisiin voitaisiin yrittdd vaikuttaa jo koulussa, mihin liittyen seuraava
ongelma koulun ja tyharjoittelupaikan huono yhteisty6 viittaa. Opettajien tulisi pit&a
enemman yhteytté tyoharjoittelijaan tyoharjoittelun aikana ja olla mukana kehittdmas-
sd tyo6harjoittelujaksoja. Myyméléapaallikon vastauksiin perustuen, opettajat eivét tie-
dosta sitd tyon mé&araa mit4 tyOharjoittelijat joutuvat ja péaasevat tekemaan, eivatka
néin ollen osaa valmentaa tyoGharjoittelijoita tulevaan. Opettajien tulisi korostaa
enemman koulussa, ettd tyoharjoittelijat ovat ty6harjoittelun ajan tyontekijoita eli te-
kevat samoja toitd kuin muutkin tyontekijat ja noudattavat samoja saantfja. Usein
tyoharjoittelijat unohtavat namé yksinkertaiset asiat, asiallisen kdytoksen ja lipsuvat
sédénnoista pahasti. Tyoharjoittelijoilla on usein myds vaara kuva siitd, mité ty6 toden-
nékoisesti sisaltad tai vaarat ennakkoluulot. Naitakin voitaisiin yrittd4 parantaa jo kou-
lussa tai tydvoimatoimistossa, jos tulevalle tyoharjoittelijalle kerrottaisiin enemmaén
tyoelamaésté ja alasta. Yksi mahdollisuus olisi my0s se, ettd opettajat tulisivat mukaan
seuraamaan esimerkiksi tyoharjoittelijan yhta tyoharjoittelupdivad. Tdma tosin vaatisi

joustavuutta ja aikaa koululta opettajille. Myymalédssa perehdyttdminen korjaantuu
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varmasti itsestdan, kun myymaldlle saadaan myymalé&paallikko, jolla on enemman

aikaa tyGharjoittelijoiden perehdyttdmiseen.

Tyoharjoittelun mahdollinen epdonnistuminen ei siis johdu pelkéstaan tyoharjoitteli-
jasta, vaan siihen voi olla moniakin eri syitd. Kuten kuvion 1 SWOT-analyysissa on
todettu, ei ohjaukseen ole tarpeeksi aikaa eikd se ole valttamétté tarpeeksi ammattitai-
toista. Opettajien kohdalla tdmé aikataulujen sovittamisongelmat ovat varmasti tuttuja
ja siksi heidan osallistumisensa on hyvin pientd. Tyoharjoittelijaa taas koskee kuvios-

sa mainitut sitoutumattomuus ja vaaréat asenteet, joista kerroin ylapuolella.

Tyoharjoittelijoiden osaamiseen liittyy vahvasti kuvioon 2, jossa on kuvattu eri osaa-
misalueita. Ty6harjoittelijoille térkeintd on tehtdvdosaaminen ja perusosaaminen.
Tyoharjoittelijoille opetetaan yleensa tehtdva kerrallaan asioita ja ndin he oppivat siis
tekemadn yhden asian kerrallaan. Perusosaaminen on jokaisella hieman erilainen ja
tdhankin vaikuttavat asenteet ja aiemmin opittu. Perehdyttdmisessa tulisikin muistaa
se, ettei opeteta kerralla liikaa ja antaa tyoharjoittelijan oppia itse tekemaélla. Perus-
osaamista kannattaa hyddyntda siind méaarin, ettd se motivoi myods tyoharjoittelijaa.
Muut osaamisen alueet kehittyvét véhitellen, jos tyoharjoittelija on motivoitunut ja
sitoutuu tydymparistoon. Tehtdvdosaamista kannattaa hyddyntaa tyoharjoittelijan
kohdalla.

Tyoharjoittelijan oppimistyyli on behavioristinen eli tyoharjoittelija on tiedon vas-
taanottaja. Perehdytettavé ei huomioi tyoharjoittelijan aikaisempaa osaamista. Tyohar-
joittelijan kaytosta seurataan ja arviointia tehd&én suorituspohjaisesti. T&ma on siis
hyvin yleista tyoharjoittelijaa perehdyttdessa. Tama on myds helpoin tapa perehdytté-
jalle, kun hénen ei tarvitse tutustua ty6harjoittelijan aikaisempaan osaamiseen. On-
gelmana voi olla se, ettd perehdyttdminen tapahtuu liian kaavamaisesti, eikéd tyéhar-
joittelija valttamétta opi kerralla kaikkea mita perehdyttdja olettaa hdnen oppivansa ja
tastd seuraa se ongelma, ettei tyoharjoittelija valttaméatta uskalla kysyd myéhemmin
asiaa, joka hanelle jai epaselvéksi. Nain mahdollisesti annettu tyttehtdva tehddén vaa-
rin tai sitd ei tehda ollenkaan. Suorituspohjaiseen tyéntekoon liittyy usein myds moti-
vaation puute, koska ty0 ei ole tarpeeksi mielekasté.

Sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavat monet eri asiat tyoharjoittelussa. Kuviosta

3 voidaan poimia tallaisia asioita. Ty0harjoittelijan motivaatioon voidaan todeta vai-
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kuttavat hanen persoonallisuutensa, tyén ominaisuudet ja tydymparistd. Koska tulok-
sissa todetaan, etteivat tyoharjoittelijat ole tarpeeksi motivoituneita, siihen vaikuttavat
tyoharjoittelijan mielenkiinto, asenteet ja tarpeet. Nadiden kaikkien voidaan vaittd
olevan aika alhaiset tyoharjoittelijoilla. Pintaan nousee tassakin ongelmana asenteet
tyota ja itsed kohtaan. Ongelmana voi olla myos se, ettd tyon sisélto ei ole tarpeeksi
monipuolista tai mielenkiintoista. Tyoharjoittelija ei koe saavansa tarpeeksi haastavia
tyotehtévia ja vastuuta. TA&mé taas voi johtua siitd, ettei tyoharjoittelijaan voida luottaa
vield niin paljon tai oletetaan, ettd tyoharjoittelija haluaa vain helppoja tyotehtéavia.
Palautteen saaminen ja saavutukset voivat myds osittain vaikuttaa tyoharjoittelijan
motivaatioon. TyOharjoittelijalle kannattaisi antaa useammin ja enemman kannustavaa
palautetta. Ty6ympaéristd vaikuttaa lahinna sosiaalisien suhteiden kautta ja uskon, etta
myos sillda on merkitystd, kuinka muut tyontekijat suhtautuvat tyéharjoittelijaan. Ku-
viossa on mainittu myo6s palkkaus ja edut. Uskon, ettd nuoria motivoisi hieman, jos he
saisivat edes vdhan rahaa tyoharjoittelusta, mutta sekin voi olla yksilollista. Palkkaus
tarkoittaisi taas sitd, ettd tyOharjoittelijalta odotettaisiin paljon enemmén ja se taas

voisi luoda enemmaén paineita ja laskea motivaatiota.

Huonoa asennetta voidaan selventdd vertaamalla sitd kasitteeseen y-sukupolvi. Siind
todettiin, ettd asenteet ovat muuttuneet, eivatka tyontekijat haaveile endd urakehityk-
sestd. Nuorten kasvatuksella on myos ollut suuri merkitys siihen, ettd asenteet tyota
kohtaan ovat huonot. Kasvatuksessa on paastetty helpommalla eika nuoria ole opetettu
tyontekoon niin kuin ennen. T&std voidaan paatelld, ettd nykynuorison huonot asenteet
tyota kohtaan johtuvat l1ahinnd siitd, ettd heidét on kasvatettu arvostamaan vapaa-aikaa
eika tyotd. Nuoret arvostavat enemman perhettd ja ystavid. Nuoret ovat myods enem-
maéan kuluttajia kuin tuottajia. Taman takia monelle tyoharjoittelijalle voi tulla yllatyk-
send se, mitd oikea tyonteko vaatii ja se miten paljon tydharjoittelussa joutuu teke-
méaan. Tyoharjoittelijoilla on myos edelleen véaara késitys siitd, ettd vaikka he ovatkin
tyoharjoittelijoita, tulee muistaa, ettd tyoharjoittelijoilla ovat samat saannét kuin tyon-

tekijoilla.

Konkreettisesti tutkimuksen tuloksena toteutettiin myymaélalle oma perehdyttdmisopas
tyoharjoittelijoille, joka on tiivis ja selked. Taman parin sivun mittaisen perehdytta-
misoppaan tarkoituksena on selventdd tyoharjoittelijalle peruskdytannon asiat, sadnnot
ja ohjeet tdssd myymaladssa toimimiseen. Perehdyttamisopas 10ytyy liitteestd 4. Talla

hetkelld kaytdssa oleva perehdyttamisopas sisaltdd mielestani liikaa sellaista asiaa,
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mité tyoharjoittelijan ei tarvitse valttdmatta tietdd ja siitd puuttui oman myymalan kay-
tannot lahes kokonaan. Perehdyttdmisoppaan tarkoituksena on auttaa tyoharjoittelijaa
myymalassa tyoskentelysséd ja selkeyttdd kokonaiskuvaa. Ndin hén voi myos toimia
itsendisesti ja oma-aloitteisesti paremmin. Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd
perehdyttamisen kehittdmiseen vaikuttavat suurilta maarin tyoharjoittelijoiden asen-
teet tyotd kohtaan. Tyoharjoittelijoiden tulisi kokea tyd mielekkaaksi ja tarpeeksi
haastavaksi seké tuntea tydilmapiiri hyvaksyvéksi. Perehdyttdmisen kehittdminen tuli-
si alkaa ennen tyoharjoittelua, kuten oppilaitoksissa, joista vaadittaisiin enemman
opettajien panostusta tyoharjoittelujaksoon eli opettajan tulisi olla enemmén lasna ja
koulussa tulisi korostaa enemman tydeldman vaatimuksia ja sédantdja seka valmentaa
tyoharjoittelijat paremmin tyéhon. Talla voisi olla myds positiivinen vaikutus tyohar-
joittelijan asenteisiin, kun héan olisi paremmin valmistautunut. Myymalan kannalta
perehdyttdmisen oletetaan paranevan, kun myymalapéallikolla on enemmaén aikaa
tyoharjoittelijoille. Myymaél&ssa tulee edelleenkin noudattaa selkeitd perehdyttamista-
poja ja ottaa tyOharjoittelija mukaan ryhméan. Tyoharjoittelijoiden motivaatioon ja
asenteisiin tyota kohtaan tulisi yrittdd panostaa enemmaén, antaa tyoharjoittelijalle va-
pauksia esimerkiksi kertoa enemméan osaamisestaan ja yrittda tehda tydstd mielek-

k&ampaa.

Perehdyttdmista kehittdmalla voidaan vaikuttaa tietyissa maarin tydharjoittelijan mo-
tivaatioon ja sitouttamiseen, mutta se vaatisi juurikin sitd, etta perehdyttdmisen paran-
taminen alkaisi jo ennen tyoharjoitteluun tuloa. Ty6harjoittelijaa voidaan myymalassa
yrittdd motivoida keskustelemalla, kysymalla ja kannustamalla, mutta loppujen lopuk-
si hyvin paljon on kiinni siitd, mill& asenteilla tyoharjoittelija on ty6harjoitteluun tul-
lut. Motivoituneeksi saadaan parhaiten tarjoamalla mielenkiintoisia tehtavig, vaihtelua
ja vastuuta siind méarin kuin niitd voidaan antaa. Ty6harjoittelijalle kannattaisi myos
selvent&d, minkalaisia mahdollisuuksia hdnell& on edeté tydeldmassa ja kuinka paljon
hénelle on hyotyd onnistuneesta tyoharjoittelusta. Tamé& voisi motivoida enemmaén
tyoharjoittelijaa suoriutumaan paremmin. Tuloksia voidaan osittain yleistdd, mutta

padosin ne kuitenkin koskevat vain tutkimuksen toimeksiantajaa.
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7 LOPUKSI

Opinnéaytetyoprosessi sujui mielestani hyvin. Aloitin opinndytetyoni suunnitteluvai-
heen aikaisin ja se mielestani takasi sen, ettd pysyin hyvin aikataulussa eika missaan
vaiheessa tullut Kiire. Suurin osa ajasta meni teorian kokoamiseen ja hyvien lahteiden
I6ytdmiseen. Yritin tehdd jokaisen opinndytetyon eri vaiheen ja kohdan perusteellises-
ti, enka siis kiirehtinyt misséan vaiheessa. Vaikeinta oli tulosten analysointi.

Tulosten kerddminen sujui mielestani myds hyvin ja yritin pitdd mielessani kokoajan
tutkimusongelman. Jalkeenpain kun ajattelee kysymyksiéni, kysyisin nyt ehka hieman
enemman vield ja yrittaisin saada tyontekijoiltd ja myés myymalapéallikolta tarkem-
pia, syvempaa pohdintaa vaativia vastauksia, vaikka vastaukset olivatkin mielestani
hyvia ja totuudenmukaisia. Haastattelujen onnistuminen vaati tietenkin sen, etté jokai-
nen osapuoli oli halukas kertomaan mielipiteensd. Kehittaisin tutkimuksessani siis
hieman kysymysten syvallisyyttéd ja laajuutta. Vastauksien kautta ilmeni heti ongel-

makohtia ja kehittdmistehtévia, joita olinkin lahtenyt tutkimuksessa selvittamaan.

Teoriaosuuden kerroin vievan eniten aikaa, se johtui 1dhinna siitd, koska oli vaikea
I0ytad riittavasti erilaista tietoa. Kirjat sisalsivat hyvin pitkalle samoja asioita, joten
poimin useista kirjoista sieltd taalta tekstia ja yritin koota niista yhtendisen. Mielesténi
kuitenkin onnistuin saamaan teoriaa hyvin ja monipuolisesti. Toivon, etta teoria osuu-
desta on hyotyd myos toimeksiantajalle ja se auttaa ymmartaméaan enemman tutki-
musongelmaani ja sitd, miksi ongelma on niin yleinen. Teoriaosuus tukee mielestani

hyvin empiirist4 osuutta.

Tutkimusmenetelméni laadullinen tutkimus toimi mielesténi parhaiten. Tutkimusta ei
olisi voitu toteuttaa yhtd hyvin ilman haastatteluja. N&in tulokset ovat luotettavia ja
sain ne kokoon nopeasti. Vastaukset olivat mielesténi rehellisia ja avoimia. Tyonteki-
joiden vastaukset olivat hyvin samanlaisia. Vastauksiin olisi voinut liittdd syvempéé
ajattelua, mutta se olisi vaatinut pidempé4 vastausaikaa. Haastattelukysymykset poh-
jautuvat teoriaan. Tulokset on analysoitu eettisesti ja mielestani niitd voidaan osittain
yleistdd, mutta tulee kuitenkin muistaa, etta eri myymaloissa asiat voidaan kokea eri

tavalla, riippuen esimerkiksi henkildstosta.
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Uskon tutkimuksesta olevan hyotya toimeksiantajalle siind maarin, ettd han saa koko-
naisen yhtendisen kuvan siitd, mika tilanne on nyt ja mité asioita tulisi kehittda. Toi-
meksiantajan ottaessa kayttoonsa laatimani perehdyttdmisoppaan tyoharjoittelijoille,
hyotyvat myos tyoharjoittelijat tutkimuksestani. Tutkimuksesta on hyotyd myds mi-
nulle itselleni, silld osaan jatkossa itsekin paremmin perehdyttda tyoharjoittelijoita
myymaléassa. Konkreettisesti kehitetddn siis tyoharjoittelijoiden perehdyttdmisopasta,
jonka uskon sisdltdvan kaiken tarvittavan tiedon, mitd ty6harjoittelijan tulee tietda
tulessaan toihin tahan myymalaan. Avonaiseksi tutkimuksen tuloksista jéi se, tullaan-
ko tata perehdyttdmisopasta varmasti hyodyntdmaan ja onko myymaléll aikaa panos-

taa jatkossa perehdyttdmiseen ja kayttaa vain yhté perehdyttajaa.
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LIITE 1.
Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset, Tyoharjoittelija

e

© N o’

10.

Mita kautta olet tullut tydharjoitteluun KappAhliin?

Kuinka kauan harjoittelusi kestdd? Onko aika mielestési sopiva?

Miksi valitsit KappAhlin tyharjoittelupaikaksesi?

Minkalaisen perehdytyksen eli ohjauksen sait koulussa ennen ty6harjoitteluun
tuloa?

Minkaélaisen perehdytyksen sait KappAhl-myymalassa myymaéléapaallikolta?
Onko sinulle ollut hy6tyé harjoittelijan vihkosesta?

Onko sinulle ollut apua muista tyontekijoistd myymalassa?

Saitko mielestési tarpeeksi kattavan perehdytyksen tydhon? Mitd olisit toivonut
lisa4 tai tehtévén eri tavalla?

Ovatko mielestési tyotehtavasi harjoittelun aikana olleet mielenkiintoisia? Jos ei-
vat, niin miten kehittaisit niita?

Oletko mielestasi ollut tarpeeksi oma-aloitteinen ja motivoitunut ty6harjoittelussa?

Kuinka parantaisit ndita asioita tydssasi?



LITE 2(1).
Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset, Myymalapaallikko Kati Teittinen

10.

11.

12.
13.
14.
15.

16.
17.

18.
19.
20.
21.

Kuinka paljon myymalassé tyoskentelee tytharjoittelijoita suurin piirtein vuoden
aikana? Onko maéara mielestasi sopiva?

Mité kautta tyoharjoittelijat tulevat myymél&an?

Oletko huomannut mitadn eroa tytharjoittelijoissa riippuen siitd misté he tulevat?
Onko mielestési tyoharjoittelijoiden harjoitteluaika sopiva? Jos ei niin miké olisi
mielestési sopiva aika?

Minkaélaisia kriteereitd kaytat valittaessa tyoharjoittelijoita, jos tarjonta on liian
suuri?

Tekevétko kaikki tyoharjoittelijat samoja asioita, riippumatta siitd misté he tulevat
tai kuinka kauan harjoittelu kestaa?

Mitka tyotehtavat eivat mielestasi kuulu tydharjoittelijoille?

Ovatko mielestési tyoharjoittelijoiden opettajat ajan tasalla siitd, mitd tyoelaméssa
vaaditaan?

Onko harjoittelijoiden vihko KappAhlin tyoharjoittelijoiden perehdyttdmisopas?
Toimivatko mielestasi KappAhlin tydharjoittelijoiden perehdyttdmisohjeet toimi-
vasti?

Kuinka perehdytét uuden tydharjoittelijan teoreettisesti ja kdytanndssa? (vai te-
keekd sen joku muu?)

Oletko saanut koulutusta perehdyttdmiseen, jos olet niin minké&laisen?

Mité sinulta edellytetaan tyoharjoittelijoiden suhteen? entd muilta tyontekijoilta?
Mitad hyotya ja haittaa myymalalle on tyoharjoittelijoista?

Ovatko mielestasi tyoharjoittelijat tarpeeksi oma-aloitteisia ja kiinnostuneita tyos-
ta?

Kuinka motivoisit tyoharjoittelijoita enemmén?

Mitka ovat mielestési syyt siihen, ettd tyoharjoittelija jattaa harjoittelun kesken tai
ei noudata saantoja tai osoittaa, ettd tyotehtavat eivét kiinnosta?

Kuinka usein ndin tapahtuu?

Minkaélaisia voisivat olla syyt tyoharjoittelun keskeyttdmiseen?

Onko tyoharjoittelijoilla mahdollisuus ty6llistya yritykseen harjoittelun jalkeen?

Mitka ovat mielestési suurimmat ongelmat tyoharjoittelijoiden kanssa?
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22. Kuinka helppoa tai vaikeaa on arvioida tyoharjoittelijoita? Ja mihin arviointisi
perustuu?
23. Minkalainen on mielestési hyva tyoharjoittelija?
24. Tulisiko mielestasi perehdyttamistéd kehittaa?
25. Jos tulisi, niin kehittaisitkdé omia perehdyttdmiskeinojasi vai naetko, ettd tydhar-

joittelijoita tulisi perehdyttad paremmin jo koulussa?
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Haastattelukysymykset, Tyontekijat

w

N o g &

Ovatko mielestési myymaldsi perehdyttdmistavat toimivat?

Jos eivat, miten parantaisit niitd k&ytannossé ja teoriassa?

Saavatko tyoharjoittelijat mielestasi tarpeeksi kattavan perehdytyksen harjoittelujak-
son alussa?

Jos eivét, mité tekisit toisin/enemméan?

Kuinka paljon joudut tyotehtéviesi ohella perehdyttaméén tyoharjoittelijoita?
Perehdytétkd mielellési tyoharjoittelijoita?

Ovatko tyoharjoittelijat mielestési tarpeeksi oma-aloitteisia ja motivoituneita tyoteh-
tavia kohtaan?

Jos eivét, mitkéd koet olevan suurimpia ongelmia tah&n? Voitaisiinko néité parantaa
kehittdmalla perehdyttdmista?

Ovatko tyoharjoittelijoiden suorittamat tyotehtavat myymalassa mielestasi tarpeeksi

motivoivia?

10. Kuinka motivoisit tyoharjoittelijaa?

11. Mitd syita uskot olevan sille, etteivat tyoharjoittelijat halua sitoutua tydhon?

12. Kerro mielestasi hyvia ja huonoja kokemuksia tydharjoittelijoista myymalassa.
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Tervetuloa! | KappAht

Tyoharjoitteluun Mikkelin KappAhl- myymalaan

Vaatimukset

o Olet yksi KappAhlin tydntekijoista ja noudatat yrityksen saantéja
o Sinun tulee olla lojaali, ammattimainen ja sitoutunut
o Olet velvollinen noudattamaan salassapitosopimusta
o Olet asiakaspalvelija, sinun tulee kunnioittaa asiakkaita ja muita tyontekijoita
o Harjoittelijan vihkon avulla tutustut paremmin KappAhl konserniin, sen arvoihin ja toimin-
tatapoihin
o Muista, olet yksi KappAhlin kasvoista
Pukeutuminen

o Pukeudu aina siististi ja asiallisesti

o Pukeutumiskoodina ovat KappAhlin vaatteet

o Muista kayttad nimikylttia aina toissa ollessasi

o Pukeutumisessa ei saa nakya kilpailijoiden logoja eiké tekstia
Henkildsto

o Myymalapaallikkd

o Lisaksi myymalassa tydskentelee noin seitseman tyontekijaa

o Perehdyttajanasi voi toimia useita eri henkildita

o Apua voit kysya kenelta heisté vain, kaikki auttavat sinua mielellaan

Myymala
o Myymala sijaitsee kauppakeskus Akselissa, osoitteessa Maaherrankatu 20, 50100 Mikkeli

o Aukioloajat:

= Ma-Pe9-20
= La9-18
= Sul2-18

o Tyoajoista sovitaan jokaisen tyoharjoittelijan kohdalla erikseen
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Sinun tulee noudattaa sovittuja ty6aikoja seka niihin kuuluvia taukoja
6-7 tunnin tyévuoroihin sisaltyy yksi tauko, noin 15-20 minuuttia
Tupakointi on sallittu vain tauon aikana
Liikkumiseen myymal&ssa tarvitset ovikoodit ja kulkulatkan
Sairastuessasi ilmoitat valittomasti sairaudestasi ja toimitat sairaustodistuksen myymala-
paallikolle
Voit kayttaa hyvaksesi Kappnettia tiedon haussa tai halutessasi tutustua yritykseen parem-

min

Tyotehtavat

o

(@]

o

Tyotehtavasi voivat vaihdella paljonkin eri paivina
Kysy aina apua, kun et tieda mita pitaa tehda

Muista kuitenkin toimia oma-aloitteisesti

Tyotehtaviasi tyoharjoittelun aikana on mm.:

o

o

(0]

Siivoaminen aina, kun ei ole muuta tekemista, esim. pélyjen pyyhkiminen, imurointi
Jarjestely myymalassa, pinojen jarjestely, kokojarjestely

Kuorman purku, tuotteiden halyttdminen ja hengarointi

Pickaus varastossa

Asiakaspalvelu

Hintakylttien tekeminen

Tuotteiden esille laitto

Ty6tehtaviin voi sisdltyd myds mahdollisuuksien mukaan Kassatydskentelya, nukkejen pukemista,

somistamista ja muita tehtavia.



