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Tama toiminnallinen opinnaytety6 tehtiin toimeksiantona K-Caara Oy:lle. Tyd sisalsi kaksi
paatavoitetta. Ensimmainen tavoite oli kehittdad kohdeyrityksessa kaytdssa olevaa perehdy-
tysprosessia uusien autojen osastojen myyntipaallikdiden osalta. Toisena tavoitteena ol
luoda perehdytysopas, joka olisi myyntipaallikdon hyédynnettavissa rippumatta hanen edus-
tamastaan brandista tai toimipisteesta.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin ammattikirjallisuuden ja sahkoisten lahteiden avulla
perehdyttdmisen teoriaa ja perehdyttdmistd koskevaa lainsdadantda. Lisaksi teoreettisessa
viitekehyksessa kasiteltiin tydntekijakokemusta ja perehdytyksen vaikutusta tyontekijakoke-
mukseen. Tydssa keskityttiin uuden myyntipaallikon perehdyttamisen alkuvaiheisiin ja tyosta
rajattiin pois mydhemmin tydsuhteen aikana suoritettava kouluttaminen.

Tyoskentelin kohdeyrityksessa tyon kirjoittamishetkelld uusien autojen myyntipaallikkona ja
pystyin hyddyntamaan tyon toteuttamisessa omakohtaisia kokemuksiani seka kertynytta am-
matillista osaamistani. Opinnaytetyon tekemisen tueksi suoritettiin laadullinen tutkimus, jonka
tiedonkeruumenetelmana hyddynnettiin haastatteluja. Haastatteluiden avulla pyrittiin selvitta-
maan mita yritys toivoo perehdytysprosessilta ja sita koskevalta perehdytysoppaalta.

Laadullisen tutkimuksen haastattelut kohdennettiin perehdytysprosessiin osallistuville henki-
I6ille. Tehdyn selvityksen perusteella tarve perehdytystyon kehittamiselle vahvistui ja selkeat
kehittamistarpeet pystyttiin 16ytdamaan. Yritys toivoi myyntipaallikdiden perehdytysprosessilta
yhtendista toimintamallia, joka olisi raportoitavissa jalkikateen. Perehdytyksen tueksi luota-
valta perehdytysoppaalta toivottiin kdytannénlaheisyytta ja informatiivisuutta. Opinnaytety6n
tuloksena syntyi uusien autojen myyntipaallikoille kohdennettu perehdytysopas. Lisaksi luotiin
esihenkildn ja perehdyttajan tarkistuslista seka perehdytyksen palautelomake.

Avainsanat Perehdytys, perehdytysprosessi, perehdytysopas, tyontekijakoke-
mus
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This thesis was commissioned by the case organization, K-Caara Oy. The work had two main
objectives. The first objective was to develop the orientation process used in the case com-
pany for sales managers in the new car departments. Another objective was to create an
orientation guide that would be available to the sales manager regardless of the brand or
location he or she represents.

The theoretical framework of the thesis addressed the theory of orientation and legislation
related to orientation. At the same time, the theoretical framework discussed employee expe-
rience and the effects of orientation on employee experience.

The practical part of the thesis focused on the initial stages of orientation process and ex-
cluded the in-service training that happens later on. To support the practical part, a qualitative
study was conducted which used interviews as the main qualitative data collection method.
The interviews were used to find out what the company wants from the orientation process
and to identify its expectations for the orientation guide. The interviews were conducted with
the persons participating in the orientation process. Conducting the practical part was helped
by the fact that, at the time of working on the thesis, the researcher worked at the case com-
pany as a sales manager for new cars and he was able to utilize his personal experience,
observations, and accumulated professional skills in carrying out the work.

Based on the study, the need for the development of the orientation process was recognized,
and clear development targets were identified and addressed. As a result of the thesis, an
orientation guide was created for the new car sales managers. The company also hoped that
this operating model from the sales managers' orientation process could be replicated to other
units, and this wish was also addressed. The orientation guide created in the thesis supports
the orientation process, and it was evaluated as practical and informative. In addition, a su-
pervisor and instructor checklist and an orientation feedback form were created to better sup-
port the orientation process.

Keywords Orientation, orientation process, orientation guide, employee
experience
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1 Johdanto

1.1 Lukijalle

Tybelamassa vietetdan sukupuoleen katsomatta keskimaarin noin 30 vuotta ja reilut 50
vuotta kuluu tyéelaman ulkopuolella. (Myrskyla 2012). Ei ole siis mitenkaan vahapatoi-
nen asia, miten tydssa viihtyy ja miten siind menestyy. Taman opinnaytetyon keskiossa
tulee olemaan uusien myyntipaallikdiden perehdyttdaminen. Perehdytyksella on keskei-
nen rooli myos tydssa viihtymisen nakokulmasta. Se kokonaisuus miten perehdytys hoi-
detaan vaikuttaa mm. ihmisten sitoutuneisuuteen. Taman tydn on tarkoitus tarjota nake-
myksia ja tyokaluja perehdytystydlle ja johdattaa lukija myynnin esihenkildiden tehtaviin

ja heidan tehtavakohtaiseen perehdyttamiseen.

Kohdeyritys on kasvanut yritysostojen kautta merkittavasti vimeisen kahden vuoden ai-
kana. Toimiala elad myos suurta muutoksen aikaa, johon vaikuttavat useat eri tekijat.
Muutokseen toimialalla vaikuttaa talla hetkella erityisen paljon ilmastonmuutos, autojen
kayttévoimien monipuolistuminen, digitalisaatio seka asiakkaiden ostokayttaytymisen
muutos. Yrityksen nopea kasvu on vaikuttanut siihen, ettd perehdyttdmisen roolin tar-
keys on kasvanut entisestdan, joka osaltaan johtuu henkildstomaaran merkittavasta ja
nopeasta kasvusta. Kohdeyrityksessa eri tydntekijaryhmat ovat kuluvan vuoden aikana

nostaneet esille kehittamiskohteita liittyen uusien tyontekijdiden perehdyttamiseen.

Yrityksessa tydskentelee paljon ihmisia ja tehtdvakohtaiset erot ovat suhteellisen suuria.
Nain ollen eri toimenkuvissa tydskenteleviltd vaaditaan paljon tehtdvakohtaista osaa-
mista seka tietoa. Tasta johtuen perehdyttamista kohdeyrityksessa on haluttu nyt |ahtea
viemaan enemman tehtavakohtaisen perehdyttamisen suuntaan. Aiemmin vuonna 2020
yrityksessa kehitettiin automyyjan perehdytysprosessia ja lisdksi luotiin kohdennettu pe-
rehdytysopas talle tyontekijaryhmalle. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on keskittya
automyyjien esihenkildiden perehdyttamiseen ja heille luotavaan perehdytysoppaaseen.
Uusien autojen automyynnin yksikoiden esihenkilot tyoskentelevat yrityksessa nimik-

keella myyntipaallikko.

Vaihtuvuus automyyjan tehtavassa on ollut selkeasti suurempaa verrattuna myyntipaal-
likkGihin ja mahdollisesti tasta syysta johtuen automyyjan tehtavakohtaisen perehdytys-

prosessi valikoitui ensin kehitettavaksi. Myyntipaallikdiden suunnitelmallinen perehdytta-
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minen on todennakdisesti jaanyt pienemmalle huomiolle henkiléstéryhman koosta ja va-
haisemmasta vaihtuvuudesta johtuen. Nyt kehittamistyo keskittyy siis myyntipaallikkihin
ja nyt luotava perehdyttdmisprosessin rakenne tulee noudattelemaan samankaltaista

mallia automyyijille luotuun malliin verrattuna.

1.2 Lahtotilanteen kuvaus

Yrityksessa on olemassa oleva perehdytysprosessi uudelle tydntekijalle ja valmiita ma-
teriaaleja perehdytyksen tueksi on tarjolla. Kaytdssa olevaa perehdytysprosessia ja sita
koskevia materiaaleja hyddynnetdan yrityksessa jossain maarin. Kohdeyritys on kasva-
nut huomattavasti viime vuosina yritysostojen kautta ja uutta henkiléstéa on siirtynyt yri-
tyksen palvelukseen useita satoja. Ostetuilla liketoiminnoilla on ollut omat kaytantonsa
littyen perehdytykseen ja perehdytysta koskevat kaytannot eivat ole talla hetkella sa-
manlaisia kaikkialla. Myyntipaallikon perehdytys on pitkalti oman esihenkilon vastuulla ja
nahdakseni perehdytysprosessin systemaattisessa lapiviennissa, seurannassa ja arvi-
oinnissa on kehittamisen varaa. Erityisesti perehdytyssuunnitelman, seurannan, rapor-

toinnin ja kehittdmisen osalta voi esiintya puutteita talla hetkella.

Selkeasti myyntipaallikdille kohdennettua perehdytysprosessia ei ole kuvattu tai tois-
taiseksi luotu. Nyt kaytdssa oleva perehdytysprosessi koskee I&hinna kaikille henkilos-
toryhmille suunnattua perehdytysta. Hyddyntamalla nykyistd perehdytysprosessia voi-
daan oletettavasti saavuttaa hyva tietoisuus kaikille yhteisista tekijoista ja toimintata-
voista. Olemassa oleva malli ei kuitenkaan tarjoa oman kokemukseni mukaan riittavasti
tehtavakohtaista osaamista tai tukea nimenomaisesti myyntipaallikdn roolin haltuun ot-
tamiseen. Myyntipaallikéille suunnattua perehdytysopasta ei ole tarjolla, perehdytyksen
etenemista ei raportoida, eikd palautetta perehdytyksestd saada ainakaan kirjallisesti.
Myyntipaallikdiden esihenkildilla ei ole talla hetkella kdytdssaan perehdytysta koskevaa

muistilistaa, jonka avulla voitaisiin vahentaa nyt muistin varassa olevia toimenpiteita.

Yhtidssa on ryhdytty kehittdmaan perehdytysprosessia koskien eri tyontekijaryhmia ja
kohdentamaan toimintaa siten, ettd perehdytyksessd huomioidaan tehtavakohtaisia
eroja. Useisiin eri tehtaviin on suunniteltu esihenkil6a varten tarkistuslista tarvittavista
toimista ennen uuden tydntekijan ensimmaistad tyopaivaa. Tarkistuslista ottaa kantaa
myds tydsuhteen alun jalkeisiin toimiin. Perehdytysopas on myds luotu uusien autojen
myyjien tueksi ja osaksi kaytdssa olevaa perehdytysprosessia. Kokemukset tdhan men-

nessa ovat olleet rohkaisevia ja oikeasuuntaisia, joten tassa vaiheessa oli hyva ryhtya
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kiinnittdmaan huomiota myyntipaallikdiden perehdyttamiseen. Yrityksen laajentumiseen
liittyvat kriittiset vaiheet on saatu suoritettua onnistuneesti ja tdma seikka mahdollistaa

myds nyt ajan kayttdmisen yhteisten toimintatapojen vahvistamiselle.

1.3 Toimintasuunnitelma

Ty6 koostuu eri tydvaiheista, joiden on tarkoitus edetd johdonmukaisesti ja opinnayte-
tyon tavoitteita tukien. Opinnaytetyon tekoon valmistautuminen alkoi vuoden 2020 mar-
raskuussa. Ensimmaisessa vaiheessa ryhdyin hankkimaan kohdeyrityksesta taustatie-
toja tyon tarpeellisuudelle keskustelemalla oman esihenkiloni sekd muiden kollegoideni
kanssa. Lisaksi ryhdyin syventymaan perehdyttamisen teemoihin ammattikirjallisuuden
ja erilaisten julkaisujen avulla. Taman jalkeen ryhdyin viemaan eteenpain laadullista tut-
kimusta ja sen kaytdanndn toimeenpanoa, joka tarkoitti tdssad yhteydessa haastatteluja.
Laadullisen tutkimuksen tulokset analysoitiin tarkasti ja pyrin 16ytdmaan yhtalaisyyksia
saaduista vastauksista. Projektin vimeiseen vaiheeseen tultaessa tavoitteena oli se, etta
tietoperustaa tyon tekemiselle olisi riittavasti. Viimeisessa vaiheessa tyostettiin olemassa
olevaa perehdytysprosessia ja perehdytysopasta hankittuihin tietoihin nojaten. Tyon val-
mistuminen ajoittui kevaaseen 2021, joten opinnaytetyota tyostettiin hyvin intensiivisesti

ja tydn osia suoritettiin myds tydaikana.

Toimin itse tyon toteuttajana, mutta tyon tekemiselle oman tarkedn panoksensa antoi
yrityksen johto, henkilostdosaston asiantuntijat seka useat muut organisaatiomme jase-
net. Kirjoittaja on tyoskennellyt kohdeyrityksessa myynti- ja esihenkilotehtavissa yli 10
vuoden ajan. Kehittamistydn onnistumista tullaan arvioimaan ensisijaisesti tavoitelahtoi-
sesti ja lopputulosta esitellddn seka analysoidaan tyon viimeisessa luvussa. Tavoitteena
on kehittdd olemassa olevaa perehdytysprosessia myyntipaallikéitd silmalla pitden ja
luoda perehdytysta tukeva perehdytysopas. On siis keskeistd saadaanko ndma kaksi
konkreettista tavoitetta saavutettua ja kuinka hyvin niiden suhteen onnistuttiin. Arvioin-
nissa tullaan my®os kiinnittdmaan huomiota uuden toimintamallin kayttékelpoisuuteen, el
siihen onko malli valmis kayttdonotettavaksi tydn lopputuloksena. Pitkalla aikavalilla on
my0s keskeista tuoko uusi malli aidosti tehokkaan lisdn myyntipaallikdiden perehdytta-
miselle. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 47—-48.)

Perehdyttamisen kehittdminen tulee olla jatkuvaa, joten ty6 jatkuu myoés varsinaisen ke-

hittdmistyon jalkeen. Kehittdmistyon eri vaiheiden valmistumisen jalkeen alkaa oikeas-
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taan vasta varsinainen tyo yrityksessa, kun paranneltu perehdytysprosessi ja luotu pe-
rehdytysopas otetaan kayttédn. Osaksi perehdytysprosessia tulee myos perehdytetta-
vien palautelomake, johon jokainen perehdytetty vastaa perehdytysprosessin loppupuo-
lella. Talla tavoin saadaan palautetta perehdytyksen toimivuudesta ja sitd voidaan edel-
leen kehittaa haluttuun suuntaan. Kehitysehdotuksia tulevaisuutta varten on esitelty lu-

vussa 6.5.

1.4 Toimeksianto

Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona autotoimialalla liiketoimintaa harjoittavalle K-
Caara Oy:lle. Opinnaytetydn tarkoituksena on kehittda yrityksen kaytdssa olevaa pereh-
dyttamisen mallia nimenomaisesti myyntipaallikdiden rooliin liittyen ja tuottaa perehdy-
tysopas myyntipaallikdiden kaytettavaksi. Yhtié on kasvanut viimeisten vuosien aikana
yritysostojen kautta ja henkilostomaara on lisdantynyt merkittavasti. Kohdeyrityksessa
on noussut esille se, ettd myyntipaallikdille suunnattua perehdytysta voitaisiin kehittada
entista kattavammaksi ja tarjota heille lisaa tyokaluja itseopiskeluun. Myyntipaallikdn roo-
lissa tyota tehdaan yhteistydssa oman lahiesihenkilon kanssa seka muiden myyntipaal-
likdiden kanssa, mutta rooli on kuitenkin erittain itsenainen. Perehdytysoppaan avulla
uusi myyntipaallikko saa tietynlaisen kasikirjan, josta han I0ytaa paljon hyodyllista tietoa

erityisesti uransa alkuvaiheeseen.

Olen tydskennellyt itse myyntipaallikdn roolissa vuodesta 2018 lahtien ja ajatus tydn te-
kemiselle lahti likkeelle omista kokemuksistani ja tehtavakohtaisten perehdytysmallien
luomisesta. Kavin keskusteluja yrityksen sisalla eri osastojen valilla, jotka liittyvat taman
hetkiseen perehdytysprosessiin ja tahtotilaa asian kehittamiselle 16ytyi kattavasti. Henki-
I6stdmaaran ja toimipisteiden lisdantymisen johdosta myyntipaallikdiden perehdyttami-
sen kehittdmiselle nahtiin suurta lisdarvoa. Toimeksiannon avulla voitaisiin tehostaa yh-
teisien toimintamallien syntymista kaikkialle yritykseen ja hyvana asiana pidettiin sit3,

etta tydn toimeenpanijana olisi toimessa nyt tydskenteleva myyntipaallikko.

1.5 Opinnaytetyon tavoite

Myyntipaallikon roolilla on suuri merkitys yksikon menestymiselle monelta eri kantilta kat-

sottuna. Keskeisimpiin vastuualueisiin lukeutuu myyntitavoitteiden toteutuminen, henki-
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I6stdvastuu, tulosvastuu, vastuu asiakastyytyvaisyydesta seka lisdpalveluiden myyn-
nista. Lisaksi myyntipaallikko tydskentelee paikallisesti 1aheisessa yhteistydssa muiden

osastojen paallikdiden kanssa.

Kehittamistydn tavoitteena on kehittdd olemassa olevaa perehdytysprosessia kaikkien
yrityksen edustamien brandien myyntipaallikoille. Tavoitteena on saavuttaa yhtendinen
ja selkea perehdytysprosessi, joka on raportoitavissa jalkikateen. Olemassa olevaa pe-
rehdytysprosessia kehittamalla voidaan nopeuttaa uusien myyntipaallikdiden uuden op-

pimista ja nopeuttaa tarkean roolin omaksumista.

Yhtiélla on lukuisia toimipisteitd ympari Suomea, joten on erityisen tarkeaa huomioida
tama seikka perehdyttdmisen tasalaatuisuuden kannalta. Samankaltaiset prosessit ja
toimintamallit varmistavat osaltaan sen, etta jokaisella tyontekijalla on yhtalaiset mahdol-
lisuudet menestya uudessa tehtavassaan. Toisena tarkeana tavoitteena on tuottaa
myyntipaallikdon tehtavaan kohdennettu perehdytysopas, jonka tarkoituksena on toimia
perehdytyksen tukena. Perehdytysopas on suunniteltu erityisesti ensimmaisien kuukau-
sien tueksi ja avuksi. Talla hetkella yrityksessa ei ole kaytettavissa perehdytysopasta,

joten opas on luotu yrityksen kayttéon taman opinnaytetyodn tuloksena.

1.6 Opinnaytetyon rajaus

Tyo on rajattu kasittelemaan yrityksen palveluksessa aloittavia myyntipaallikoita, joten
tyod ei ota kantaa tydsuhteen aikana suoritettavaan koulutukseen. Kohdeyrityksessa on
tarkoitus vieda perehdyttamista kohti tehtavakohtaista perehdyttamisen mallia ja myyn-
tipaallikdt ovat yksi naista valituista tehtavaryhmista. Tarkoituksena on kehittaa edelleen
olemassa olevaa perehdytysprosessia, sen raportointia ja luoda lisaksi sen tueksi myyn-
tipaallikéille suunnattu perehdytysopas. Oppaan tarkoituksena on toimia myyntipaallikén
tukena erityisesti uransa alkuvaiheessa, tarjoten tarkeaa tietoa ja apua erilaisen tiedon
etsimiseen. Tyo jakautuu tdhan raporttiin, sen johtopaatoksiin seka varsinaiseen tuotok-
seen. Perehdytysoppaan lisaksi taman tyon osana luodaan esihenkilon tarkistuslista tyo-

suhteen alkuvaiheen toimenpiteitd varten seka perehdytyksen palautelomake.
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1.7 Viitekehys ja tyon rakenne

Taman opinnaytetyon viitekehys kasittelee perehdyttamisen kasitetta ja sitda avataan am-
mattikirjallisuuteen perustuvan teorian avulla. Perehdytysta koskevaa lainsaadantoa ka-
sitelldan seuraavassa vaiheessa. Perehdytysprosessin onnistuneen toteuttamisen hyo-
tyja ja tavoitteita kuvataan tyontekijan seka yrityksen nakokulmasta. Viitekehys sisaltaa
kuvauksen perehdytyksen eri vaiheista ja niiden merkityksesta osana perehdytysproses-
sia. Lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa kasitelldan tydntekijakokemusta ja onnistu-

neen perehdytyksen yhteytta tydntekijakokemukseen.

Tama opinnaytetyd toteutettiin toiminnallisena opinnaytetydna. Tyo toteutettiin toimeksi-
antona autoalalla toimivalle K-Caara Oy:lle. Ty koostuu kahdesta osasta, jotka muo-
dostuvat raportista ja tyon tuotoksesta. Tydn tuotoksena, eli produktina toimii uusien au-
tojen myyntipaallikéille suunniteltu perehdytysopas. Raportoinnissa keskitytdan kuvaa-
maan tyon etenemista ja sen eri tydvaiheita. Taman lisaksi raportointivaiheessa esitel-
l1dan viitekehysta ammattikirjallisuuden pohjalta. Viitekehys kasittelee perehdyttamisen
teoriaa ja teoria on kytketty myos tyon tuotokseen. Talla tavalla pystytaan osoittamaan

teorian toimivuus kaytannossa ja kytkemaan se osaksi tyon kokonaisuutta.

2 K-Caara Oy

2.1  Yritysesittely

K-Caara Oy on Kesko-konsernin autokauppa ja se tarjoaa monipuolisia palveluita asiak-
kailleen autoilun saralla. Yritys on Suomen suurin Volkswagen-, Audi-, Seat-, CUPRA-,
ja Bentley-henkildautojen seka Volkswagen Hyo6tyautojen jalleenmyyja. Yhtié tarjoaa uu-
sien autojen kaupan ohella jalkimarkkinointipalveluita seka vaihtoautomyyntia toimipis-
teisdan. Yrityksessa tyoskentelee yli 900 autoalan ammattilaista 15 paikkakunnalla ym-
pari Suomea. Yritys tarjoaa monipuolisia vaihtoehtoja liikkumisen ratkaisuiksi perinteis-

ten hankintamuotojen ohella. (K-Caara Oy 2021.)

Jalleenmyyjatoimintaan kuuluu uusien- ja vaihtoautojen myynnin ohella taydelliset jalki-
markkinoinnin palvelut, kuten varaosamyynti seka huolto- ja korjaustoiminnot. Yrityksen

liikevaihto vuonna 2019 oli 527 miljoonaa euroa. Kohdeyritys K-Caara Oy harjoittaa va-
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hittdiskauppaa ja on K-Auto Oy:n tytaryhti6 sekd osa Kesko-konsernia. Vahittaiskaup-
payhtié K-Caarasta tullaan kayttdamaan mydhemmin tdssd opinnaytetydssa lyhennetta
Caara. (K-Caara Oy 2021.)

Kesko-konserni aloitti toimintansa autokaupan osalta 1970 — luvulla ostaen Volkswagen
ja Audi maahantuonnin Autola Oy:lta. Pian taman jalkeen yhtio teki maahantuontisopi-
muksen MAN kuorma-autojen ja hyotyautojen maahantuomisesta. 90 — luvulla aloitettiin
myds Seat maahantuonti, joka oli yrityksen kolmas henkiléautobrandi. Tultaessa 2000 —
luvulle maahantuonnin lisaksi aloitetaan vahittaiskauppa Helsingissa, Espoossa, Van-
taalla seka Turussa yhtion maahantuomien brandien osalta. Autokauppa on yksi kol-
mesta Keskon strategisista painopistealueista. Kesko on panostanut voimakkaasti auto-
toimialaan ja se on nayttaytynyt merkittavana kasvuna erityisesti viimeisen viiden vuoden
aikana tehtyjen yritysostojen kautta. Vahittaiskauppayhtiota on laajennettu huomatta-

vasti ja uusia brandeja on lisatty tuoteportfolioon. (K-Caara Oy 2021.)

Yrityksen toimintaa sen paivittaisessa lilkketoiminnassa ohjaa Keskon arvo, visio ja missio
seka vastuullisuusohjelma K Code of Conduct. Arvolla tarkoitetaan asiakkaan pitamista
toiminnan keskidssa ja toiminnan korkeaa laatua kaikessa mita tehdaan. Yrityksen visio
on olla asiakkaiden valinta ja kaupan laatujohtaja Euroopassa. Visio on luoda vastuulli-

sesti hyvinvointia kaikille sidosryhmille ja koko yhteiskunnalle. (K-Caara Oy 2021.)

Vastuullisuus on Kesko-konsernissa keskeinen arvokokonaisuus. Yhtié on palkittu
useissa eri yhteyksissa tekemastaan tydstad vastuullisuuden parissa. Vastuullisuuden
teemoina ovat taloudellinen-, sosiaalinen ja ymparistdvastuu. Taloudellisella vastuulla
tarkoitetaan sitd, ettd yhtié pyrkii tuottamaan toiminnallaan taloudellista hyotya kaikille
sidosryhmilleen. Yrityksen toiminnan perustana on ammattitaitoinen henkilosto, joka on
sitoutunutta. K-ryhma tarjoaa tydntekijoilleen monipuoliset mahdollisuudet kehittya ja
edeta urallaan eri toimialoilla. Yhtié huolehtii ymparistovastuustaan lahes 100 % kierra-
tysjarjestelmalldan. Yrityksen kiinteistdissa kaytettdva sahkod on hankittu uusiutuvalla

energialla sen kiinteistdille vuodesta 2017 alkaen. (K-Caara Oy 2021.)
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2.2 Strategian painopisteet

K-ryhman autotoimialalla strategian keskitssa vuosille 2021 — 2025 on asiakaskokemuk-
sen nostaminen uudelle tasolle sekd myynnin kasvattaminen. Tavoitteena on tarjota asi-
akkaille paras asiakaskokemus niin myynnin, kun jalkimarkkinoinnin palveluissa. Yritys
haluaa entisestaan vahvistaa yhteisty6ta Volkswagen konsernin kanssa seka vahvistaa
sen omaa liiketoimintaa uusilla itsendisesti tuotteistetuilla konsepteilla. Autoalan sah-
kdistyminen on myds K-ryhmassa nahty strategisena kilpailuetuna. Sahkoautojen lataus-
verkoston rakentamiseen K-ryhma on investoinut merkittavasti luomalla K-Lataus ver-
kostoa Suomeen. Yritys haluaa olla markkinajohtaja Suomessa myds tulevaisuudessa

edustamillaan brandeilla.

2.3 Tulevaisuuden nakymat autoalalla

Autoala on Suomessa seka globaalisti murrosvaiheessa, kun uusia kayttdvoimia tuo-
daan markkinoille kiihtyvassa tahdissa. Erityisesti autojen sahkoistyminen on vaikuttanut
voimakkaasti autotoimialan yrityksien liiketoimintaan. Talla hetkelld markkinoilla on tar-
jolla enemman kayttévoimia, kuin koskaan aiemmin ja tdma aiheuttaa omat haasteensa
automyynnille. Euroopassa liikenteen paastéja pyritdan vahentdmaan erilaisilla paasto-
vahennystavoitteilla ja likenteen paastot ovat jatkuvasti esilla poliittisessa keskuste-

lussa, joka aiheuttaa epavarmuutta auton ostajien keskuudessa.

3 Perehdyttaminen

3.1 Yleista perehdyttamisesta

Ihminen viettaa aikaa toiden parissa noin kolmasosan valveillaoloajastaan, eli tyo on tas-
takin nakokulmasta katsottuna merkittava osa ihmisen elamaa. Tyotehtavien monimut-
kaistuessa perinteinen tydnopastus on laajentunut suurempaan kasitteeseen, eli pereh-
dyttamiseen, joka kasitteena itsessaan on melko laaja. Perehdyttamisella tarkoitetaan
erilaisia kaytantoja ja toimintamalleja, joilla uusi tyontekija pyritaan liittdmaan mahdolli-
simman nopeasti osaksi organisaatiota ja tyOyhteis6a. Uuden tyontekijan aloittaessa
opittavaa on paljon ja sopeutuminen uuteen tydymparistdon ottaa aikansa. Perehdytyk-
sessa on paljon kysymys uusien taitojen ja tietojen kartuttamisesta seka opittujen tietojen

ja taitojen soveltamista kaytannon tilanteissa. (Kupias & Peltola 2009, 13—-14.)
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Jokainen tydyhteisd on erilainen ja perehdyttdmisen avulla uusi tydntekija saadaan no-
peammin osaksi koko yhteis6d seka pystytdan opettamaan hanelle yhteiset tydskente-
lytavat. Perehdyttdminen vie paljon aikaa, eika uusia asioita opi hetkessa, vaan se vaatii
harjoittelua ja suuria toistomaaria. Perehdytykselle on siis varattava aikaa ja se vaatii
sitoutuneisuutta niin tyonantajalta, kuin perehdytettavaltéakin. On erittain tarkeaa, etta
seka perehdytettava ettd perehdyttaja tutustuvat riittavasti toisiinsa, jotta vuorovaikutus
on mahdollisimman tehokasta. (Eklund 2018, 25-26.)

3.2 Lainsaadanto

Suomessa perehdyttamista ohjaavat eri lait seka myods tydehtosopimuksiin on tehty mer-
kintdja asiaa koskien, jotka voivat vaikuttaa perehdyttdmiseen. Perehdytysta koskevat
lait ovat keskeisimmin esilla tydsopimuslaissa, tydturvallisuuslaissa seka laissa yhteis-
toiminnasta yrityksissa. Lakiin on maaritelty tydnantajan vastuu tydntekijéiden perehdyt-
tamisesta tydhdnsa. Lakien tavoitteena on, ettd tydntekijan oikeus sopeutua uuteen tyo-
hon turvataan ja huolehditaan tyoturvallisuudesta. Lakien noudattaminen on vahimmais-
vaatimus yrityksilla perehdytykseen liittyen, mutta monesti yrityksilla on tavoitteena jokin
muukin asia, kuin tayttaa ainoastaan lain kirja. Lakien ja saadosten noudattamiselle yri-
tys parantaa markkinoilla tydnantajamielikuvaansa ja auttaa sita toteuttamaan valitse-

maansa strategiaa. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.)

Tybsopimuslaki turvaa tyontekijan oikeuksia hyvin kattavasti ja se peraankuuluttaa yri-
tysten vastuuta pyrkia edistamaan tyontekijoidensa osaamista ja kehittymistad kaikin
mahdollisin keinoin. Yrityksen on kyettdva huolehtimaan siita, etta tyontekijat kykenevat
tekemaan tyonsa, vaikka tydnantajan yritystoiminta muuttuisi matkan varrella. Laki myos
ohjaa yrityksia siind, ettd sen on pyrittdva ohjaamaan ja kehittdmaan tyéntekijoitdan si-
ten, ettd myos eteneminen tybtehtavissa on mahdollista kyvykkyydet huomioiden. Irtisa-
nomissuoja on myds Suomessa erittain vahva ja kuuluu tydsopimuslakiin. Nayttévelvol-
lisuus irtisanomistilanteissa on tydnantajalla ja ilman patevaa syyta tyontekijaa ei saa
irtisanoa. (Kupias & Peltola 2009, 21-23.)

Tyoturvallisuuslaki turvaa tydntekijdiden tydolosuhteita ja terveytta. Tydnantajan on var-
mistettava, etta tydn tekemiseen liittyvat turvallisuusriskit on huomioitu asiallisesti. Tyén-
tekijat tulee opastaa niin, etta tapaturmien mahdollisuus on minimoitu ja terveyteen koh-

distuvat riskitekijat on tiedossa seka valtettavissa oikeanlaisilla tydskentely- ja toiminta-
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tavoilla. Turvallisuusseikkojen huomiointi osana perehdytysta on aivan keskeista ja sii-
hen tulee panostaa aidosti. On yrityksia, joissa turvallisuuden huomiointi on kaiken pe-
rehdytyksen keskidssa ja tama koskee erityisesti sellaisia tydpaikkoja, joissa riskitekijoita
on paljon. Tyoturvallisuus ja riskit tyota koskien vaihtelevat paljonkin, joten on erittain
tarkeda muotoilla tyéturvallisuuden perehdytys koskemaan juuri kyseista toimialaa seka
tehtavaa. Tyoturvallisuusuhkia voivat olla esimerkiksi koneiden lisdksi muut ihmiset ja
jossain tilanteissa jopa oma tydyhteis6. On syyta kayda lapi siis myds erilaiset fyysiset
sekad henkiset uhkatilanteet, jotka voivat syntya toisten ihmisten tai oman tydyhteison
aiheuttamana. (Kupias & Peltola 2009, 23-25; Opetus ja ohjaus. 2021.)

Tyopaikkakiusaaminen sisaltyy myos tyoturvallisuuslakiin ja on erittain vakavasti otet-
tava aihe. Vastuu tyopaikkakiusaamisen torjunnasta kuuluu lahiesihenkildlle. Tyoyhtei-
sdssa on tehtava selvaksi heti perehdytyksen yhteydessa, etta minkaanlaista kiusaa-
mista ei hyvaksyta. Kiusaamisen muotoja on useita ja se voidaan jakaa fyysiseen seka
henkiseen valivaltaan. Kiusaamiseen voi joskus olla vaikeakin puuttua, mikali esihenkild
ei ole tilanteiden tasalla tai jos esihenkilo ei saa syysta tai toisesta tietoonsa kiusaamista.
Mikali kiusaamista, hairintda tai muuten epaasiallista kaytosta ilmenee tydpaikalla, on
tydnantajan valittdmasti ryhdyttava toimiin sen lopettamiseksi. (Kupias & Peltola 2009,
24-25.)

Tyéturvallisuuslailla on myds kaksi tdydentavaa lakia, jotka ovat tasa-arvolaki ja yhden-
vertaisuuslaki. Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajia edistdamaan tasa-arvon toteutumista
sukupuolien valilla. Yhdenvertaisuuslaki suojaa tyontekijoita syrjinnalta ja tdhtaa siihen,
etta jokaisella on yhtalaiset mahdollisuudet menestya riippumatta, tydntekijan kansalai-
suudesta, seksuaalisesta suuntautumisesta, terveyden tilasta, kielesta, uskonnollisesta
vakaumuksesta tai jostain muusta tdman kaltaisesta tekijasta riippumatta. Yritysten on
tarkasteltava toimintaansa myos siita nakokulmasta, etta estaako jokin tekija tyossa me-

nestymisen sukupuolesta johtuen. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa edistaa osaltaan tyonantajan ja tyontekijoiden valista
yhteistyota seka vuoropuhelua. Yhteistoiminta yhdistetaan monesti ainoastaan Y T-lakiin,
mutta kysymyksessa on paljon laajempi kasite, joka kattaa paljon muitakin asioita. Laki
tahtaa edistamaan tyonantajan ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta, tiedottamista,
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja perehdyttamista. Laki yhteistoiminnasta yrityk-

sissa myos edistaa tyontekijakokemusta ja kasvattaa tyonantajan ja tyontekijoiden va-
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listd luottamussuhdetta. Tydyhteisdissa tulee myds melko sdanndllisin aikavalein muu-
toksia ja yrityksen tulee ottaa huomioon riittdva tiedottaminen seka tuen tarjoaminen
muutostilanteissa. (Kupias & Peltola 2009, 25-26.)

3.3 Onboarding

Suora kdannos sanalle onboarding tarkoittaa perehdytysta. Todellisuudessa kysymyk-
sessa on huomattavasti laajempi kasite, kun mitd perehdys sana itsessaan antaa ym-
martaa. Kysymyksessa on uuden tydntekijan kokonaisvaltainen ja suunnitelmallinen si-
saanajo yhtion kulttuuriin ja toimintatapoihin ihmisten ja toimintamallien kautta. Onnistu-
neen onboardingin avulla pystytdan vahvistamaan uudelle tydntekijalle oman roolin mer-
kityksellisyytta, eli miksi kyseista tyota tehdaan ja minkalaisia vaikutuksia tyolla on. Tana
paivana erityisesti nuoret tydntekijat kaipaavat aiempaa enemman yksildllistd ohjausta
ja johtamista, joka ottaa huomioon yksilén ominaisuudet. Onboardingin avulla uusi tyon-
tekija pyritddn saamaan mahdollisimman korkean tuottavuuden tyontekijaksi heti alusta
alkaen. Panostamalla kokonaisvaltaiseen onboardingiin saadaan todennakdisesti pa-
rempia tuloksia sitoutumiseen, tyontekijoiden vaihtuvuuteen seka tydnantajamielikuvaan
liittyen. (Nyyssola 2020; Alejeal 2018.)

Hyva onboarding-prosessi koostuu valmiiksi suunnitellusta ja johdonmukaisesti toteute-
tusta kokonaisuudesta. Kokonaisuuteen sisaltyvat eri ajanjaksolla toteuttavat toimenpi-
teet. Onboardingin kannalta keskeisimmat vaiheet liittyvat aikaan ennen uuden tyoteki-
jan aloittamista, ensimmaisen tyopaivan- ja viikkojen aikana tapahtuvat asiat seka pro-
sessin seuranta sdanndllisin aikavalein. Valmistautuminen uuden tulokkaan aloittami-
seen on erittdin tarkeaa ja se maarittda osaltaan paljon sita, ettd miten onnistuneen Iah-
doén koko muu prosessi saa. Hyva valmistautuminen vahentaa kaikkien osapuolien stres-
sid seka varmistaa nailta osin mahdollisimman hyvan tydntekijakokemuksen tydsuhteen
alkaessa. Ensivaikutelman voi tehda ainoastaan yhden kerran, joten valmistautumisen

merkitysta ei voi liian painottaa. (Nyyssoéla 2020; Alejeal 2018.)

3.4 Onboarding vaiheet

Ensimmainen vaihe valmistauduttaessa onboardingin aloitukseen alkaa tyoyhteison val-
mistelusta uuden tulokkaan saapumiseen. Esihenkildn tarkeana tehtavana on tiedottaa
henkiléstd6a uuden tulokkaan aloittamisesta seka avata uusille kollegoille hieman uuden

tyotekijan osaamista seka tulevaa roolia yhtiossa. Taman vaiheen avulla tydyhteis6a
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pystytddn ennakoivasti auttamaan uuden tyontekijan vastaanottamisessa ja antaa sig-
naali, ettd mukaan on tulossa uusi ihminen ja ettd han tulee tarvitsemaan tukea tydyh-
teisolta. Varmistamalla, ettd tydyhteiso on tietoinen uudesta tulokkaasta se auttaa myos

uutta tydntekijaa kokemaan olonsa arvostetuksi ja odotetuksi. (Bettencourt 2016.)

TyOpisteen valmistelu on erittain oleellinen osa valmistautumista, jotta myos teknisessa
mielessa aloituksella saadaan sujuva 1aht6. Osana tyopisteen valmistelua varmistetaan
tarvittavien tydkalujen hankinta, kuten matkapuhelin, tietokone, toimistotarvikkeet ja
muut tydntekemisen kannalta oleelliset valineet. Tama vaihe on erityisen tarkea siina
mielessa, ettd pahimmassa tapauksessa muut prosessin vaiheet ei voi lahted normaalisti
kayntiin jos oleellisia tydskentelyvalineita puuttuu. Uusi tulokas kokee itsensa jalleen ar-
vostetuksi, kun nama asiat ovat kunnossa ensimmaisesta tyopaivasta lahtien, eika aikaa

tarvitse kayttaa taman tyyppisten asioiden kuntoon laittoon. (Bettencourt 2016.)

Digitalisaatio on monilla toimialoilla kasvattanut entisestaan eri jarjestelmien maaraa
seka niita varten hankittavien oikeuksien ja tunnuksien hankintaa. Tama vaihe liittyy
olennaisena osana valmistautumiseen ja on kriittisen tarkeaa, etta tarvittavat oikeudet
kaikkiin kaytdssa oleviin jarjestelmiin on olemassa heti ensimmaisen tyopaivan alkaessa.
Mitd nopeammin paastaan aloittamaan myo6s kaytdssa olevien jarjestelmien harjoittelu,
niin sitd nopeammin tulostakin on mahdollista alkaa tekemaan uudessa roolissaan. Ta-
man vaiheen kunnollinen hoitaminen parantaa entisestdan tyontekijakokemusta ja pa-

rantaa ehdottomasti tydnantajamielikuvaa. (Bettencourt 2016.)

Uuden tyontekijan sisdanajo uuteen tydyhteisdon on hyva aloittaa heti ensimmaisena
tydpaivana esittelemallad hanet uusille kollegoille esihenkildén johdolla. Heti alkuun on var-
maan lahes mahdotonta muistaa kaikkien tavattujen ihnmisten nimia, mutta tdama luo hy-
vaa ja tervetullutta oloa uudelle tyontekijalle seka ottaa huomioon myds kollegat. Kes-
kustelu ja tyon kannalta tarkeimpien ihmisten tapaaminen avartaa myos heti alkuvai-
heessa ymmarrysta siita mita yritys oikeastaan tekee ja minkalaisella henkilostolla se
toimii. Heti ensimmaisina tyopaivina tulokas paasee myos luomaan yrityksen sisaisia
kontakteja ja hanelld on todennakdisesti matalampi kynnys pyytaa apua eri ihmisilta.
(Bettencourt 2016.)

Uuden tyontekijan aloitus on aina uusi tilanne esihenkildlle, tydyhteisolle seka aloittavalle

henkilOlle. Tasta syysta on hyva varata esimerkiksi yhteinen lounashetki tai kahvituokio
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lahimman tydyhteison kesken, jonka yhteydessa voidaan tutustua hieman epavirallisem-
min ja ihmiset voivat tutustua toisiinsa henkilokohtaisemmalla tasolla. Taman vaiheen
toteuttaminen on varmasti omiaan lisdamaan arvostuksen tunnetta kaikille osapuolille
seka lisda sitoutuneisuutta uutta tyoyhteisd6a kohtaan. Taman vaiheen ei valttamatta tar-
vitse olla suuri ja ihmeellinen tilaisuus, vaan tilaisuuden voi hyvin jarjestaa tyépaikalla

sopivassa ja rauhallisessa hetkessa. (Bettencourt 2016.)

Varsinaiselle toimenkuvan ja uuden tyon harjoittelulle on varattava paljon aikaa. Onbo-
arding ja tydnopastaminen ovat kaksi eri asiaa ja niitd molempia tarvitaan onnistuneen
kokonaisuuden aikaan saamiseksi. Aikojen varaamisella omasta ja muiden perehdytyk-
sen kannalta oleellisten henkildiden kalenterista auttaa uuden opettelun sujuvaa alkua.
Tahan vaiheeseen kuuluu olennaisena osana perehdytyssuunnitelma, joka on laadittu
valmiiksi ja siitd on keskusteltu tulevan perehdyttajan kanssa riittavasti. Tyon alkaessa
perehdytyssuunnitelma on kaytava lapi yhdessa perehdyttajan, perehtyvan ja esihenki-
I6n kanssa ja siihen voidaan tehda hyvin tarvittavia muutoksia. Varsinainen perehdyttaja
on erittain tarkeaa organisoida hyvissa ajoin, jotta voidaan varmistua riittavan ajan va-
raamisesta tarvittavilta henkil6ilta. (The Difference Between Onboarding and Training.
2021).

Onboarding-prosessissa erittain tarkeda on sdannénmukainen seuranta ja prosessin ke-
hittdminen. Seurantapalaveri on syyta varata tydsuhteen alussa ja niita voi olla esimer-
kiksi 30, 60 ja 90 paivan kohdalla. Naiden seurantapalavereiden tarkoituksena on seu-
rata uuden tulokkaan kehittymista ja saada myds kallisarvoista palautetta organisaation
toiminnasta seka itse perehdytysprosessin toimivuudesta. Naista keskusteluista organi-
saatio saa todennakdisesti paljon hyddyllistd informaatiota, jonka avulla se voi kehittda
olemassa olevaa malliaan. Mikali jokin asia ei toimi tai ollaan muutoin menossa epasuo-
tuisaan suuntaan jollain osa-alueella, niin se todennakdisesti tulee ilmi naiden seuranta-
palavereiden avulla ja niita voidaan korjata. Prosessin seuranta auttaa myos omalta osal-
taan sailyttamaan punaisen langan, eli johdonmukaisuuden uuden tulokkaan sisaan-

ajossa. (Bettencourt 2016.)

3.5 Tyontekijakokemus

Suomessa yleiseen keskusteluun on noussut mukaan koko ajan vahvemmin tydntekija-

kokemus. Hyvasta asiakaskokemuksesta on puhuttu jo useita vuosia ja se onkin erittain
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yleinen valinta osaksi yrityksen strategisia tavoitteita. Voiko sitten hyvaa asiakaskoke-
musta tuottaa asiakkaille jos samaan aikaan tyontekijakokemus on heikko? Tutkimusten
mukaan hyvan tyontekijakokemuksen kautta asiakaskokemus paranee erittain suurella
todennakdisyydella. Tyontekijat ikdan kuin siirtdvat omat tuntemuksensa asiakkaille, jo-
ten tassakin mielessa hyva tyontekijakokemus auttaa onnistumaan loistavan asiakasko-
kemuksen luonnissa. Hyva tyontekijakokemus auttaa yritystd monella tavalla ja keskei-
simmat edut ovat henkildstdn sitoutuneisuus, korkeampi tydmotivaatio ja vaihtuvuuden

vaheneminen. (Vuori 2018; Hyva tyéntekijakokemus 2020.)

Mista hyva tyontekijakokemus sitten oikein syntyy? Onnistunut perehdytys luo pohjan
onnistuneen tydntekijakokemuksen syntymiselle. Hyvaan tydntekijakokemukseen vai-
kuttaa moni eri tekija ja kenties suurin vaikutin on ihmisissa ja yrityskulttuurissa. Tyonte-
kijan kokiessa, etta kollegat, esihenkilot ja johto kuuntelevat hanta, auttaa huomattavasti
onnistuneen tyontekijakokemuksen luonnissa. On erittain keskeista, etta kokeeko tyote-
kija yrityksen arvot ja tavoitteet sellaisiksi, ettda han voi yhtya niihin ja allekirjoittaa ne.
Viestinta ja inmisten valinen vuorovaikutus vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen ja mikali
esimerkiksi viestinta johdolta on aggressiivista ja mustavalkoista, niin talla on todenna-
koisesti negatiivisia vaikutuksia kulttuuriin. Yrityskulttuuri syntyy sisaltd pain, joten sita
tulee johtaa systemaattisesti. Kulttuurin merkitys tulee ottaa huomioon yhtend menes-
tyksen mahdollistajana, silld hyva tyéntekijakokemus auttaa tutkitusti yrityksia saavutta-

maan parempia tuloksia. (Leino 2019.)

IT-jatti IBM:n vuonna 2016 teettdman tutkimuksen mukaan yritykset, jotka ovat hyvia
tyontekijakokemuksen parissa kykenevat tuottamaan huomattavasti parempia talouden
tunnuslukuja. Tutkimuksen mukaan parhaaseen 25 % kuuluvat yritykset kykenevat tuot-
tamaan jopa kolminkertaisen tuoton sijoitutulle padomalle verrattuna 25 % heikoimmin
suoriutuviin yrityksiin. Samassa tutkimuksessa saatiin havainto, ettd parhaaseen 25 %
kuuluvat yritykset ovat onnistuneet tekemaan kaksinkertaisen tuloksen verrattuna 25 %
heikoiten suoriutuneista yrityksista. Tutkimuksessa haastateltiin yli 22 000 tyontekijaa 45
maasta. Taman tutkimuksen mukaan on siis yrityksen taloudellisten etujen mukaista tar-
jota tyontekijdille mahdollisimman korkeaa tyontekijakokemusta. (The Financial Impact

of a Positive Employee Experience 2016.)
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3.6  Seuranta, arviointi ja kehittdminen

Perehdyttamisjarjestelman systemaattinen seuraaminen, arviointi ja tahtaavat olemassa
olevan mallin kehittamiseen. Perehdyttdmisen seurannan ja arvioinnin avulla saadaan
tarkeaa tietoa perehtyjan tilanteesta ja yrityksen kaytdssa olevan mallin toimivuudesta.
Perehdytykseen osallistuvien toimijoiden tulee sopia jo hyvin varhaisessa vaiheessa pe-
rehdytyksen seurannan toteuttamisesta. Seuraamalla perehtyjan kokemuksia voidaan
oppia paljon niista tekijoista, jotka ovat toimineet hyvin ja mitka osa-alueet mahdollisesti
tarvitsevat enemman huomiota. Sdannénmukaisella seurannalla voidaan myods tehok-
kaasti arvioida uuden tyodntekijan kehittymista ja edellytyksia toimia tehtavassa pidem-
malla tahtaimelld. Suositeltavaa on asettaa perehdytysprosessille valitavoitteita, jotka tu-
kevat yrityksen tavoitteita. Seuraamalla valitavoitteiden toteutumista voidaan luoda pe-

rehtyvalle onnistumisen tunteita nopeammin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)

Seurannan ja arvioinnin tulee olla toteutukseltaan mahdollisimman yksinkertaista ja suo-
raviivaista. Esihenkilon ja perehdyttajan tulee keskittya perehtyjan kokemuksiin, mutta
taman lisaksi on tarkeaa arvioida kaytdssa olevien perehdytyksen tyokalujen toimivuutta.
Oma kokemukseni mukaan joissakin tapauksissa voi olla vaikeaa saada riittavasti pa-
lautetta perehtyjalta, jotta konkreettisia kehityskohtia 16ydettaisiin. Seurannan avulla voi-
daan palautetta pyytaa saanndllisesti ja pidan melko todennakoisend, etta jossain vai-
heessa prosessia myos kehityskohteita 16ytyy. Perehdytyksen arviointia tulee suorittaa
myds yrityksen tavoitteiden nakdkulmasta ja tulkita perehtyjan suorituksien suhdetta or-

ganisaation omiin tavoitteisiin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)

Palautteen keraaminen perehtyjalta tulee olla systemaattista ja jatkuvaa. Palautteen
pohjalta perehdytysjarjestelmaa on helpompi kehittda sellaiseen suuntaan, joka hyddyt-
taa niin organisaatiota, kuin kaikkia muitakin toimintaan osallistuvia. Palautteen keraa-
miselle on erilaisia keinoja ja yksinkertaisella palautelomakkeellakin voidaan saavuttaa
riittava lisatiedon taso tulevaisuuden kehittamistoimia varten. Autotoimialalla suoritetaan
toisinaan laajempia rekrytointeja ja tydntekijoita voi tulla samalla kertaa isompi ryhma.
Edeltavassa kuvatussa tilanteessa voi olla jarkevaa kerata palaute samaan aikaan rek-
rytoidulta ryhmalta samanaikaisesti. Usein tydntekijat saattavat sijoittua useisiin eri toi-
mipisteisiin, eri paikkakunnille ja kyselyn toteuttamisella keskitetysti voidaan saada tar-

keaa tietoa perehdytysjarjestelman tasalaatuisuudesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 246.)
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3.7 Tavoitteet

Perehdyttamiseen liittyvat tavoitteet voivat yrityksissa ja organisaatioissa poiketa paljon-
kin toisistaan. Tavoitteisiin vaikuttavat useat eri tekijat, kuten esimerkiksi se onko ky-
seessa maaraaikainen tehtava vai toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde. Eri tyttehta-
vissa voidaan haluta tavoitella myos hyvinkin erilaisia asioita, jotka voivat liittyd suureen
luontaiseen vaihtuvuuteen tai johonkin tyonlaatuun liittyvaan seikkaan. Yhdistaviakin te-
kijoita on, kuten aiemmin tekstissani esiin nostettu tyoturvallisuus. Turvallisuuden lisaksi
yleisia tavoitteita ovat uuden tyontekijan sitouttaminen hyvan perehdytyksen avulla. Pe-
rehdyttdminen on myds johtamisen valine ja sen avulla yritys voi toteuttaa strategiaansa
sekd saavuttaa tavoitteensa. Tavoitteet siis vaihtelevat tapauksesta riippuen ja tasta
syysta johtuen on hyva pohtia kunnolla, ettd mitd perehdytyksella ja perehdytysproses-
silla tavoitellaan. (Eklund 2018, 27-29.)

Yritystoiminnassa tuottavuus on erityisen tarkea teema ja onnistuneella rekrytoinnilla ja
sen jatkumona hyvalla perehdytyksella voidaan vahentaa kustannuksia. Epaonnistu-
neesti hoidettua rekrytointia ei pystyta korvaamaan hyvalla perehdytyksella, mutta sama
patee toiseenkin suuntaa. Hyva rekrytointi voi helposti menna hukkaan, mikali perehdy-
tys epaonnistuu ja uusi tydntekija irtisanotaan tai han paattaa itse irtisanoutua. Tuotta-
vuus syntyy tassa teemassa siita, etta tyontekijoiden vaihtuvuutta voidaan vahentaa. Te-
hokkuus tuottavuuden ohella on erityisen tarkeaa ja nama asiat ovat myos hyvin pitkalti
kytkoksissa tosiinsa. Suunnitelmallisella ja riittavan pitkakestoisella perehdytysjarjestel-
malla voidaan edesauttaa uuden tyontekijan sitoutumista, nopeampaa tehtavien oppi-
mista ja kulttuurin sisaistamista. Mitd nopeammin uusi tyontekija saadaan osaksi tyoyh-
teisda ja perehdytettya hanelle oleelliset seikat, niin sitd nopeammin hanesta muodostuu

myos lisa-arvoa yritykselle. (Eklund 2021; Laurano 2015.)

Ty6nantajamarkkinoilla kdydaan kovaa kilpailua osaajista. Henkildstd on yksittaisena si-
dosryhmana erittdin tarked menestystekija ja parhaimmillaan osaava ja sitoutunut hen-
kildsto luo suurta kilpailuetua. Liiketaloudellisia perusteita ei perehdyttamatta jattamiselle
ole, silla tutkimusten valossa hyvin hoidettu perehdytys tuottaa yrityksille parempia tun-
nuslukuja. Kunnollisen perehdytyksen avulla yritys tulee todennakdisesti sdastamaan
myds tyontekijdiden tekemien vahaisempien virheiden avulla sekd paremman tyonteki-
joéiden tuottavuuden kautta. Heikosti hoidettu tai taysin laiminlydty perehdytys aiheuttaa

lahes vaajaamatta laatuongelmia yrityksen toiminnalle. Laatuongelmat esimerkiksi
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myyntiorganisaatioissa voivat nayttaytya reklamaatioiden kasvuna, asiakastyytyvaisyy-
den heikkenemisena seka asiakkaiden menettamisena. Perehdyttamiselld on suoria vai-
kutuksia myos tyonantajamielikuvaan ja tydnantajamielikuva syntyy organisaatioissa si-
saltapain. Mikali tydnantajamielikuva on heikko, niin hyvien tyontekijoiden houkuttelu or-
ganisaatioon vaikeutuu ja silld on negatiivisia vaikutuksia my6s muihin sidosryhmiin.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21.)

4 Tutkimusmenetelmat

4.1 Laadullinen tutkimus

Taman kehittamistyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus. Laadullisen
tutkimuksen apuna on hyddynnetty empiirista aineistoa seka omaa pohdintaa ja ajatte-
luani. Perustelu laadullisen tutkimuksen valinnalle liittyi itse aiheeseen. Talla hetkella
myyntipaallikdille ei ole olemassa tarkemmin maariteltya tehtavakohtaista perehdytys-
prosessia, eika perehdytysopasta. Tasta syysta tarvitaan hyvin laajasti ymmarrysta yri-
tyksen sisalta sille, ettd mita naiden asioiden halutaan sisaltavan. Tasta syysta pohdin
laadullisen tutkimusmenetelman tukevan parhaiten tyon tavoitteita. Ennen tyon toteutta-
mista tarvittiin tietoa, jonka pohjalta tarvittavia materiaaleja ja toimintaa lahdettiin suun-
nittelemaan. Laadullinen tutkimus toteutettiin kohdeyrityksessa haastatteluin harkinnan-
varaisen otannan avulla. Haastatteluihin valikoitui asiantuntijoita, jotka pystyivat tarjoa-
maan tydn kannalta oleellista informaatiota ja osallistuvat perehdytysprosessiin omalla

panoksellaan.

Kehittamistyon toteuttamisen menetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus, joka sisaltaa
konstruktiivista lahestymistapaa. Konstruktiivinen tyé sisaltda jonkinlaisen oppaan tai
produktin ja tdssa tapauksessa se tarkoittaa perehdytysopasta. Tydn toteutus sisaltaa
piirteita myos kehittamistutkimuksesta seka toiminnallisesta tutkimuksesta. Useamman
eri lahestymistavan valitseminen mielestani tukee tyon tavoitteita, eika lahestymistavan
valitsemisessa lukkiuduttu vaan yhteen menetelmaan. Laadullisen tutkimuksen yksi kes-
keisimmista tiedon hankinnan keinoista on asiantuntijoiden haastattelut, joista kerron

seuraavassa kappaleessa lisaa. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 51.)

metropolia fi ﬁr MEtI"OpOIia



18

4.2 Haastattelut

Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kaytettiin haastatteluita, jotka suori-
tettiin harkinnanvaraisesti valikoiduille henkilille. Haastattelut suoritettiin puolistrukturoi-
tuina haastatteluina, eli teemahaastatteluina, jotta mahdollisimman laaja-alaisen tiedon
saanti helpottuisi. Haastatteluissa kaytetyt kysymykset 16ytyvat taman opinnaytetyon liit-
teista. Haastattelut suunnattiin yrityksen eri asiantuntijoille, jotka liittyvat oleellisesti pe-
rehdytysprosessiin. Haastatteluihin valitut henkilét toimivat organisaatiomme johdossa,
henkildstohallinnossa, maahantuonnissa ja myyntipaallikon tehtavissa eri puolilla Suo-
mea. Varsinaisten haastatteluiden lisdksi kavin puhelinkeskusteluja eri vahittadiskaupan
myyntipaallikdiden kanssa, jonka avulla laajensin vielda ymmarrystani. Hyddynsin myds
omia kokemuksiani ja syvensin omaa ajattelua ja pohdintaa myyntipaallikdiden perehdy-

tysta koskien.

Laadullisen tutkimuksen tekoon osallistui viisi henkil6a ja se tuki myods haastattelujen
valintaa tiedonkeruumenetelmana. Haastatteluihin osallistui K Auton puolelta autotoi-
mialan osaamisen kehittamisesta vastaava HR Manager, myyntipaallikké seka kehitys-
ja koulutuspaallikkd. K-Caaran puolelta haastatteluun osallistui myyntipaallikkd seka
myyntijohtaja. Naiden henkildiden valinnalla haluttiin my6tavaikuttaa erilaisten nakokul-
mien esille tuloon, kun haastateltavat katsovat asioita eri nakokulmista. Haastattelut to-

teutettiin helmikuussa 2021.

Haastattelut litteroitiin kirjakielen mukaiseksi, jotta tarkempaa analyysia oli helpompaa
tehda. Litteroitu aineisto purettiin teema-alueiksi ja niiden avulla pyrin saamaan parem-
man ymmarryksen syntyneista teemoista. Teemahaastattelujen valintaan paadyin siita
syysta, ettd halusin antaa haastateltaville tilaa ja mahdollisuuden tuoda kattavammin
esille omia ndkemyksia. Tehtavakohtaisesta perehdytyksesta ei myodskaan ole viela ko-
vin paljoa kokemuksia ja siitéd syysta johtuen teemahaastattelu tukee tutkimustyéta pa-
remmin verrattuna taysin strukturoituun haastatteluun. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti
2014, 41.)

Yritysostojen kautta on yhtiédn tullut paljon uusia myyntipaallik6itd sekd myos johtoa.
Nailta uusilta myyntipaallikdilta voitiin saada kallisarvoista tietoa siitda, miten he kokivat
perehdytyksen onnistumisen siirtyessaan yhtiomme palvelukseen. Uusilta johtajilta sain

tutkimusta varten tietoa heidan nakemyksista aihetta koskien. Haastattelukysymyksien
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laatimisessa huomioitiin edelld mainittuja seikkoja ja pyrin I6ytamaan kysymysasettelun

avulla yhtalaisyyksia vastaajien vastauksista.

4.3 Tulosten esittely

HR Managerin haastattelussa esille nousi olemassa olevien materiaalien ja ohjeiden
hyddyntaminen seka luotavien materiaalien helppo yllapitdminen. Taman lisaksi esille
nousi tarve tehtavakohtaiselle tarkistuslistalle, joka liittyy erityisesti tydsuhteen alkuvai-
heen toimenpiteisiin. Samassa yhteydessa esiintyi pohdintaa niiltd osin, ettd 16ytyyko

meilta riittavasti valmiita koulutusmateriaaleja myyntipaallikdiden perehdytyksen tueksi.

HR Manager korostaa perehdytysoppaan kohdentamista koskemaan nimenomaisesti
myyntipaallikdn tehtdvakenttdd kaytadnnonlaheisesti. Oppaassa tulisi korostua myynti-
paallikdn tehtavakenttd sekad keinoja tehtavien sisaistdmiseen. Taman lisaksi tarkeaa
olisi my0s tarjota lukijalle jonkin verran valmiita ohjeita tai vaihtoehtoisesti tietoa ohjeiden
I6ydettavyydesta. Oppaan sisallon yllapito tulisi sailyttaa liiketoiminnassa, jossa myds on
paras kaytettavissa oleva osaaminen ja tata varten tulisi nimeta erikseen henkild. Opas

tulisi olla |6ydettavissa autotoimialan Intranetista.

HR Managerin nakemyksen mukaan konsernitasoinen perehdytyksen palautekysely ei
anna riittdvan tarkkaa kuvaa tehtavakohtaisen perehdytyksen onnistumisesta. Erillinen
perehdytyskysely tulisi suorittaa perehdytyksen paatteeksi, jota hyddynnetaan toiminnan
kehittamiseksi. Perehdytyksen raportointi nahtiin tarkeana ja toiveena olisi jarjestelmien
tuki raportoinnissa. Yhtiéssa on kaytéssa verkkopohjainen K Successfactors tydkalu,
josta voisi I0ytya kuittauspainike perehdytyksen suoritukselle. Toiveena oli myds, etta
tarvittavien jarjestelmien maaraa ei kasvatettaisi vaan hyddynnettaisiin laajemmin kay-

tossa olevia.

Kehitys- ja koulutuspaallikdn ajatuksissa nousi esiin voimakas tarve myyntipaallikdiden
perehdytyksen kehittamiselle. Nykyisessa perehdytysprosessissa nahtiin hyvia teemoja
erityisesti liittyen yleisten asioiden perehdytykseen ja niitd pidettiin paaosin toimivina.
Yhtendisen perehdytysprosessin jalkauttamiselle nahtiin suuri tarve ja talla hetkella pe-
rehdytysta toteutetaan eri toimipisteissa erilaisin kaytannodin. Painotusta perehdytyk-

sessa tulisi lisata tehtdvakohtaiseen perehdytykseen. Lisaksi uudelle myyntipaallikdlle
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tulisi luoda vahvempi kasitys eri sidosryhmien odotuksista. Vaikka eri brandeja edusta-
vien myyntipaallikdiden tydssa on paljon yhdistavia tekijoita, niin olemassa olevat erot

tulisi kuitenkin kyeta tuomaan selkeasti esille.

Suurimmiksi kehityskohteiksi kehitys- ja koulutuspaallikko toteaa liiketoiminnallisten na-
kokulmien vahvemman esilletuonnin. Naita teemoja ovat myyntipaallikon tehtavien erit-
tely ja toimeen kohdistuvien odotusten avaaminen. Myyntipaallikko tydskentelee useiden
sidosryhmien kanssa ja odotukset ovat erilaisia riippuen mista sidosryhmasta on kysy-
mys. Johtamistaidon merkitysta tulisi myds painottaa ja tarjota tydkaluja oman osaami-

sen kehittamiseen.

Kehitys- ja koulutuspaallikko toivoisi perehdytysoppaan, joka tarjoaisi nakemysta myyn-
nin johtamisen teorioihin, mutta kuitenkin mahdollisimman kaytannonlaheisesti. Paaasi-
alliset teemat tulisivat liittya arkisiin asioihin, jotka edistavat toimessa onnistumista ja
roolin ymmarrysta. Oppaassa tulisi kuvata kattavasti oleelliset teemat, jotka liittyvat liike-
toimintaan, tavoitteisiin ja tydsuhdeasioihin. Perehdytysoppaan yllapito tulisi jarjestaa
erillisen tydryhman avulla, joka koostuisi henkildista niin maahantuonnin, kuin vahittais-
kaupankin puolelta. Tarkoitus tassa olisi se, ettd oppaaseen saataisiin monipuolisesti

nakemyksia eri ndkokulmista katsottuna.

Perehdytysopas tulisi sdilyttda Intranetissa ja sen lisaksi se tulisi esihenkildon johdolla
kayda lapi tydsuhteen alussa. Perehdytyksen onnistumista voitaisiin mitata uuden myyn-
tipaallikdn vastuualueen tulosten kehitykselld sekd mahdollisesti palautekyselylla. Pa-
lautekysely voitaisiin teettda perehdytyksen lopussa myyntipaallikdlle. Perehdytyspro-
sessin raportoinnin suhteen huomioon tulisi kyeta ottamaan vahittdiskaupan ja maahan-
tuojan roolit. Kehitys- ja koulutuspaallikkd toteaa, ettd kaytdssa oleva perehdytyspro-
sessi ei riittdvassa maarin tue tehtavakohtaista perehtymistd. Paremmin kohdennetulla
ja suunnitelmallisemmalla perehdytysprosessilla saataisiin todennakdisesti aikaan pa-

rempia tuloksia.

Maahantuojan myyntipaallikon nakemyksen mukaan perehdytyksessa on paljon puut-
teita, joihin ratkaisuja olisi tarkeaa loytaa. Perehdytysprosessin kehittdminen on useiden
ihmisten vaikutuspiirissa ja vaatii nain ollen osastojen valista yhteistyota. Tehtavakentta
vahittaiskaupan myyntipaallikoilla on laaja ja myos tahan tarvitaan tasmennyksia ja konk-

reettista tehtavien avaamista. Perehdytyksesta tulisi syntya melko seikkaperainen ym-
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marrys, mita tehtavia rooliin kuuluu ja miten niita tulee hoitaa. Maahantuojan myyntipaal-
likkd nostaa esille toimipistekohtaiset erot kdytanndn perehdytyksessa ja perdankuulut-

taa yhtenaisia toimintatapoja.

Myyntipaallikon ajatukset koskien perehdytyksen kehittamista liittyvat yhteisiin toiminta-
tapoihin, digitaalisten tyokalujen hyddyntdmiseen sekd perehdytyksen onnistumisen
seurantaan. Perehdytysprosessia ja siihen liittyvia vaiheita seka tyokaluja voitaisiin ke-
hittaa jatkossa saatavien palautteiden pohjalta. Perehdytysoppaalta toiveissa olisi mah-
dollisimman konkreettinen ja kdytannonlaheinen lahestymistapa. Oppaassa tulisi avata
rittavan selkeasti liikkeeseen kohdistuvat tavoiteasiat, talousasiat, mittarit ja toiminta,

joka johtaa hyvaan lopputulokseen eri mittareissa.

Myyntipaallikon ajatus perehdytysoppaan yllapidolle olisi se, etta tydhdn osallistuisi va-
hittdiskaupan johto seka maahantuojan edustaja. Oppaan tarkastelua ja mahdollista pai-
vittamista tulisi hanen nakemyksen mukaan suorittaa riittdvan aktiivisesti. Tarkastelujak-
son ei tulisi olla lilan pitka, vaan oppaan sisaltda tulisi paivittda kolmen kuukauden jak-
soissa. Opasta tulisi sailyttda Intranetissa tai jossain muussa verkkopohjaisessa sijain-

nissa.

Perehdytysprosessin onnistumista ja opittuja asioita voisi mitata kirjallisten testien avulla,
eli perehdytysprosessin loppuvaiheessa uuden myyntipaallikdn tulisi lapaista kirjallinen
koe hyvaksytysti. Varsinainen raportointi tulisi jarjestda digitaalisesti. Lisdksi maahan-
tuojan myyntipaallikké korostaa tehtavien tarkkaa avaamista ja niiden onnistunutta hoi-
toa. Han toivoo myds, ettd digitaalisia tydkaluja saataisiin kytkettyd mukaan perehdytyk-

sen seurantaan, jotta muistinvaraisia asioita saataisiin vahennettya.

Myyntijohtaja toteaa avauksessa, etta han ei ole viela osallistunut myyntipaallikdiden pe-
rehdytysprosessiin, silla han on aloittanut hiljattain toimessaan. Mielikuva on kuitenkin
ehtinyt syntya siita, etta toimintamallit eri puolilla yhtiota voivat poiketa selkeasti toisis-
taan ja nain ollen kysyntaa yhteiselle malli selkeasti on. Yrityksessa ollaan tarkenta-
massa tulevaisuutta silmalla pitaen johtamisen malleja ja myyntijohtaja uskoo siihen, etta

silla tulee olemaan hyodyllisia vaikutuksia myos perehdytysta koskien.

Myyntijohtaja peraankuuluttaa selkeita toimintamalleja ja prosessia miten perehtymiseen
liittyvia kaytannon asioita Iahdetaan viemaan eteenpain, kun uusi tyontekija aloittaa. Uu-

sien jarjestelmien tunnusten tilaaminen ja tyosuhteen alkuun liittyvat prosessit tulisi olla
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tiedossa ja nopeasti hoidettavissa. Samoin myyntijohtaja viittaa selkedan perehdytys-
suunnitelmaan, joka lahtee ohjaamaan perehdytysta johdonmukaisesti eteenpain heti
alusta alkaen. Toivottavaa olisi myos, etté malli ottaisi huomioon selkean seurantame-

netelman seka arvioinnin perehdytyksen onnistumiselle.

Myyntijohtaja nostaa esille perehdytysoppaaseen liittyen johdonmukaisen etenemisen
seka oppaan hyddyntamisen jo ennen tydsuhteen alkua. Lisdksi opas voisi sisaltdd myds
myyntipaallikdlle kohdennettua muistilistaa niistad asioista, jotka hanen tulee itse jarjes-
telld kuntoon tyésuhteen alkuvaiheessa ja kenen kanssa han niitd hoitaa. Oppaan tulisi
sisaltda myods osioita, jotka haastavat uutta aloittavaa myyntipaallikk6a ajattelemaan it-
senaisesti ja edistaa oma-aloitteista tyoskentelytapaa heti alusta alkaen. Myyntijohtaja
toteaa, etta uudelta tyontekijalta tulee myos voida odottaa aktiivista roolia perehtyjana,

eika kaikki vastuu voi jaada ainoastaan organisaatiolle.

Perehdytysoppaan yllapidon tulisi kuulua HR-osaston vastuulle ja yllapitoon tulisi osal-
listua myods eri henkil6ita liiketoiminnasta. Oppaan sailytys tulisi tapahtua sahkoisesti ja
tahan paras paikka olisi Intranet. Perehdytysprosessin onnistumista tulisi kokonaisuu-
tena arvioida molempiin suuntiin, jolloin perehdyttdjan ja perehdytettdvan omat nake-
myksen asioiden etenemisesta tulisi selkeasti esille. Raportointi tulisi suorittaa sahkdi-
sesti ja saatuja palautteita tulisi kyetd hydédyntamaan perehdytyksen kehittdmisessa tu-
levaisuudessa. Myyntijohtaja nakee tassa raportoinnin kehittdmisessa mahdollisuuksia
myds muilla yhtidmme toimialoilla, joten potentiaalia konsernitasoiselle raportointimallille
voisi olla. Lopuksi han toteaa, ettd perehdytysprosessin ja siihen liittyvien tekijéiden ke-
hittdminen on ajankohtaista ja tarpeellista seka hyvin hoidettuna vaikuttaa positiivisesti

tydnantajakuvaan.

Vahittaiskaupan myyntipaallikdn haastattelussa nousi esille varsinaisen perehdytysmal-
lin puuttuminen. Hanen omien kokemuksien perusteella perehdytys on tapahtunut jon-
kun toisen toimipisteen kollegan toimesta, eikd oma esihenkild ole varsinaisesti ottanut
suurta roolia kaytannon perehdytykseen. Lisaksi han kommentoi, etta eri brandien myyn-
tipaallik6illa on erilaisia painoarvoja ja asiat opitaan alkuvaiheessa sen perusteella mita
opetetaan. Kaytanndn asioiden oppiminen on paljolti tapahtunut siten, ettd on kuullut eri

puolilta toimintatavoista, jotka ovat voineet poiketa paljonkin toisistaan.

Vahittaiskaupan myyntipaallikko kaipaisi kehitysta jarjestelmalliseen perehdytyksen mal-

liin, jota toteutettaisiin systemaattisesti ja samalla tavalla kaikissa toimipisteissa. Lisaksi
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hanen nakemyksen mukaan olisi tarkeaa tuoda perehdytysprosessiin mukaan selkeasti
maahantuojan sek& Keskon rooli koko liiketoiminnan kannalta. Perehdytysprosessin ai-
kana uuden myyntipdallikdn tulisi oppia ymmartdmaan, ettd minkalainen rooli maahan-
tuojalla kokonaisuudessa on ja, ettd minkalaista yhteisty6ta odotetaan puolin ja toisin.
Lisdksi myds Keskon roolin kattava avaaminen olisi tarkeaa, jotta kokonaisuus olisi hel-

pommin ymmarrettavissa.

Vahittaiskaupan myyntipaallikkd toivoo perehdytysoppaalta kaytannonlaheista sisaltoa.
Oppaan sisallon tulisi keskittya kriittisimpien asioiden oppimiseen heti alkuvaiheessa.
Keskeisimmat jarjestelmat tulisi avata oppaassa ja nostaa esille tekijat, joilla on suurin
vaikutus yksikon taloudellisiin tunnuslukuihin. Taman lisaksi toivottavaa olisi saada op-
paaseen mukaan henkilosto- ja tydsuhdeasioita silla tasolla, etta perusasiat olisivat 10y-
dettavissa ja ymmarrettavissa. Perehdytysoppaan yllapidosta tulisi vastata maahan-
tuojan HR-osasto tai vaihtoehtoisesti Keskon HR-osasto. Lisaksi han toteaa, etta jonkun
tulisi olla tietoinen siita milloin opasta taytyy paivittaa, silla muuten opas vanhentuu no-
peasti. Oppaan sailytys tulisi tapahtua sahkdisesti ja se voisi 16ytya jostakin sahkoisesta

lahteesta.

Perehdytysprosessin keskeisimpana onnistumisen mittarina vahittdiskaupan myynti-
paallikkd pitaa yksikdn tavoitemittareiden toteumia pitkalla aikavalilla. Perehdytysproses-
sin etenemisen raportointi tulisi suorittaa useamman henkilén toimesta, jotta mukaan tu-
lisi useita henkilditd. Lopuksi han nostaa esille uusien myyntipaallikdiden kunnollisen pe-
rehdytyksen oleellisuuden liiketoiminnan kannalta. Han nékee suuria riskeja perehdytyk-
sen epdonnistumisessa ja arvioi niiden voivan johtavan merkittaviin taloudellisiin mene-
tyksiin. Toivottavaa olisi, ettd kaikki uudet aloittavat myyntipaallikot saisivat asianmukai-
sen perehdytyksen, jotta mahdollisuudet menestymiselle olisivat hyvat. Vaikeutena va-
hittaiskaupan myyntipaallikko nakee toimipistekohtaiset erot ja nilden huomioimisen pe-

rehdytysprosessissa.

4.4 Tuloksien analysointi

Tutkimustulosten pohjalta 16ytyi selkeita ja yhteisia teemoja. Hyvin samankaltaiset tekijat
seka haasteet tulivat esille kaikissa haastatteluissa. Haastatteluiden jalkeen vahvistui
myds oma nakemykseni sille, etta perehdyttamista koskevat seikat tarvitsevat lisada huo-

miota. Haastatteluiden pohjalta oli ilo huomata, ettd eri osastojen toimijat kokivat tdman
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selvitystyon tekemisen todella ajankohtaiseksi seka hyodylliseksi. Paaasialliset kehitys-
kohdat oli haastatteluiden perusteella helposti 16ydettavissa ja haastattelukysymykset

auttoivat hyvin I16ytamaan tyon kannalta oleelliset kehityskohdat.

Yhdeksi keskeisimmista tekijdista nousi yhtenaisten toimintamallien puuttuminen. Pereh-
dytysprosessin toteuttaminen yhtenaisella mallilla toimipisteesta tai brandista riippu-
matta nahtiin tarkeadna. Kuten Nyyssola toteaa, onboarding on kokonaisvaltainen pro-
sessi, jonka tehtavana on tuoda uusi tyontekija osaksi tydyhteis6a ja opastaa hanet teh-
taviensa tasalle. (Nyyssola 2020). Toiseksi tarkeaksi teemaksi nousivat perehdytyksen
seurantaan seka raportointiin liittyvat puutteellisuudet. Digitaalisten tyokalujen hyddyn-
tamista osana perehdytysta toivottaisiin lisda ja siina nahtiin mahdollisuuksia myds ke-
rata tietoa perehdytyksen etenemisesta. Palautekyselyn teettdminen perehdytettavalle
nousi myos useasti esiin. Saadut haastattelutulokset korreloivat esitellyn viitekehyksen
kanssa, eli perehdytysta koskevat teoriat ja toivotut kehityskohteet kohtaavat toistensa
kanssa. Viitekehyksessa esitelty onboarding eri vaiheineen istuu juuri esille nousseisiin

puutteisiin. (Nyyssola 2020.)

Perehdytysoppaalta toivottiin hyvin kaytannénlahteista 1ahestymistapaa. Kjelin ja Kuu-
sisto toteavat, ettéd perehdytysmateriaalin suunnittelussa kannattaa Iahtea liikkeelle kay-
tannolliselta pohjalta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206). Myyntipaallikdn vastuualueisiin kuu-
luvien tehtavien tarkka avaaminen tulisi olla suuressa roolissa. Kaikki haastatellut hen-
kilot olivat sitd mielta, ettd opas tulisi olla saatavilla sdhkoisessa lahteessa ja Intranet oli
suosituin sijoituspaikka oppaalle. Perehdytysoppaan sisallon paivitys seka yllapito koet-
tiin tarkeana. Kuten Kjelin ja Kuusisto toteavat, materiaalin paivittdminen on ratkaistava

ja vastuutettava jo suunnitteluvaiheessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206).

Hajontaa haastateltavien valilla syntyi kuitenkin vastuiden osalta, eli tdysin yhtenaista
linjaa ei I0ytynyt sille kenen opasta tulisi yllapitaa ja paivittaa. Haastattelutuloksien poh-
jalta voidaan tehda johtopaatos sille, ettd perehdytysoppaan mahdollisimman helppo ja
tehokas yllapito tulee huomioida suunnittelussa. Kokonaisuutena oppaalta toivottiin hy-
van kokonaiskuvan luontia uudelle aloittavalle myyntipaallikolle. Perehdytysoppaan tulisi
tarjota lukijalleen hyva ymmarrys eri sidosryhmien rooleista, tyon tavoitteista, henkil0s-

toasioista ja liiketoimintakriittisten asioiden merkityksesta.

Haastattelusta esille tulleiden tutkimustulosten avustamana seka saadun toimeksiannon

pohjalta ty6ta Iahdettiin viemaan eteenpain. llman haastatteluista saatuja tuloksia olisi
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ollut huomattavasti vaikeampaa maaritella sisaltoa tulevalle perehdytysoppaalle. Yrityk-
sessa kaytdssa olevaa perehdytysprosessia kehitetdan perehdytysoppaan luomisen li-
saksi. Perehdytysprosessiin liittyvat kehittdmiskohteet liittyivat suurimmaksi osaksi toi-
mintatapojen yhtenaistamiseen. Selkeadksi teemaksi nousivat esiin nimenomaan eridvat
toimintamallit ja selkeén perehdytysprosessin suunnitelmallinen toteuttaminen. Pereh-
dytyksen seurannassa nahtiin myds puutteita, eikd palautetta perehdytyksen kehitta-
miseksi saada riittavasti. Kjelin ja Kuusisto kuvaavat perehdytyksen seurannalla ja arvi-
oinnilla olevan kaksi merkitysta, jotka ovat tulokkaan tilanteen arviointi seka organisaa-
tion perehdyttamisjarjestelman toimivuuden arviointi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245). Tyo6-
suhteen alkuun liittyvia toimintamalleja tulisi myos hioa, jotta tarvittavat toimenpiteet tulisi

suoritetuksi ennen uuden tydntekijan ensimmaista tyopaivaa.

5 Perehdytysopas

5.1 Perehdytysoppaan suunnitteluprosessi

Opintoni ollessa hyvin varhaisessa vaiheessa tiesin haluavani tehda opinnaytetyoni
tydnantajalleni. Arvostan suuresti tydnantajaani ja haluan olla mukana myds tulevaisuu-
dessa kehittdméassa sen toimintaa. Vuoden 2020 alkupuolella tiesin opintojeni lahesty-
van loppuaan ja opinnaytetydn aloittamisen lahestyvan. Aloitin pohtimisen silld nakdkul-
malla, ettd mitd voisin itse tehdd auttaakseni organisaatiotamme jollakin osa-alueella.
Vuoden 2020 aikana lahdettiin kehittdmaan automyyjien perehdytysprosessia ja oma
roolini on hyvin keskeinen tdssa kokonaisuudessa. Saimme hyvia kokemuksia automyy-
jan perehdytysprosessin kehittdmisesta ja tama oli yksi keskeisia syita sille, ettd omaksi

opinnaytetyoni aiheeksi valikoitui myyntipaallikdiden perehdytysprosessin kehittdminen.

Vuonna 2018 siirryin automyyjan tehtavistd myyntipaallikdn tehtaviin. Aloittaessani
myyntipaallikon tehtavat kohdeyrityksessa olin jo toiminut tyontekijana kohdeyrityksessa,
joten perehdytysprosessi oli varmasti kohdallani kevyempi verrattuna talon ulkopuolelta
palkattuun myyntipaallikkoon. Myyntipaallikkona aloittaessani huomasin kuitenkin, etta
osaamiseni ja valmiuteni koskien tehtavaa eivat olleet riittavat ja tarvitsin paljon apua
yksinkertaisiinkin asioihin liittyen. Perehdytykseen liittyvissa kysymyksissa on tarkeaa
ottaa huomioon, etta tyontekijan siirtyessa uusiin tyotehtaviin yrityksen sisalla synnyttaa
monesti tarpeen perehdytysprosessin kdynnistamiselle. Siirtyminen uusiin tyotehtaviin

vaatii aina uuden opettelua. (Ty6hon perehdyttaminen ei ole pelkkaa tyoturvallisuutta).
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Minulle nimettiin perehdytysprosessin alussa esihenkiloni toimesta perehdyttdja ja teh-
tavan siirtoon liittyvat oikeudet ja tydvalineet saatiin nopeasti kuntoon. Esihenkildni oli
kiireinen omien tehtavien hoitamiseen liittyen ja myds perehdyttajallani oli omat tyoteh-
tavat hoidettavanaan, eikd han varannut kokemukseni mukaan minua varten riittavasti
aikaa. Jain silloin miettimaan, ettd minua olisi kovasti auttanut jonkinlainen perehdy-
tysopas josta olisin 16ytanyt vastauksia ja apua erilaisiin kysymyksiin itsendisesti. Taman
pohjalta syntyi ajatus sille, etta tekisin opinnaytetydn myyntipaallikdiden perehdytyspro-
sessiin liittyen ja voisin auttaa organisaatiota tarjoamaan tukea helpommin uusille tule-

vaisuuden myyntipaallikéille.

Olin itse aktiivisesti mukana luomassa automyyjille suunnattua perehdytysprosessia ja
tehtavakohtaista perehdytysopasta. Perehdytysoppaan rakenteen suunnittelussa otettiin
huomioon my0s se tekija, etta myyntipaallikdille tullaan luomaan myds oma perehdy-
tysopas. Ajatustyota myyntipaallikon perehdytysopasta varten ryhdyin tekemaan kevaan
ja kesan aikana 2020, mutta varsinaisen tarkemman tiedon hakemisen aloitin marras-
kuussa 2020. Tietoa kerattiin ammattikirjallisuuden, erilaisten julkaisujen ja laadullisen
tutkimuksen avulla, jotta riittdva teoriapohja olisi saavutettu ennen oppaan tekoa. Pereh-
dytysopasta jasenetelin ensimmaisia kertoja vuoden 2020 lopulla ja perehdyttyani riitta-

vasti aiheeseen aloitin varsinaisen kirjoittamisen maaliskuun alussa 2021.

Perehdytysoppaan Kkirjoittamista nopeutti vuonna 2020 tehty automyyjan perehdy-
tysopas. Kyseisen oppaan rakennetta oli huomioitu sen suunnitteluvaiheessa niin, etta
sen osia voidaan hyddyntda myds myyntipaallikdille suunnatussa oppaassa. Perehdy-
tysoppaan rinnalle luotiin lisdksi myyntipaallikdn esihenkildlle suunnattu perehdytyksen
tarkistuslista, sekad perehtyjan palautelomake tulevaisuuden kehittdmistoimia varten.
Opinnaytetydprosessin aikana selvisi, ettd olemassa oleva perehdytyssuunnitelma on
hyva tyokalu, kun sen rinnalle yhdistetaan perehdytyksen muistilista ja palautelomake.
Nailld melko yksinkertaisilla lisilla voitiin nostaa perehdytysjarjestelman raportointia, ar-
viointia ja kehittdmismahdollisuuksia. Opinnaytety® oli kokonaisuutena valmis huhti-

kuussa 2021, joten tyon tekemisen kokonaiskestoksi muodostui noin kuusi kuukautta.
5.2 Sisalto ja rakenne
Oppaan tarkoituksena on tarjota uudelle aloittavalle myyntipaallikdlle hyva kokonaiskuva

tulevista tehtavistd seka huomioitavista asioista. Opas on suunnattu erityisesti alkupe-

rehdytykseen ja oppaan avulla voidaan vahentda huomattavasti yksinkertaisten asioiden
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opastusta, kun tieto on ldydettavissa suoraan oppaasta. Opas on sisalléltaan laaja ja
kasitteitd seka asioita on paljon, mutta tekstin maara itsessaan on pyritty pitdmaan mah-
dollisimman tehokkaana. Oppaan sisallésta on I6ydettavissa kaikki oleellisimmat asiat ja
oppaassa on valmiit polut verkosta 10ytyviin lisatietoihin, jotka l6ytyvat paaasiassa Intra-

netissa.

Perehdytysoppaan sisalt6 ja rakenne on suunniteltu johdonmukaiseksi ja se etenee kir-
jamaisesti. Oppaan alussa on yritysesittely, yleista tietoa toimialasta seka tarkeimmista
sidosryhmista. Alussa esitelladan myds organisaatiota kokonaisuutena ja maahantuojan
seka Keskon roolia tdssa kokonaisuudessa. On erittain tarkeaa, etta uusi myyntipaallikko
ymmartaa heti alusta alkaen tehtavakentan ja tehtaviin kytkdksissa olevat tavoitteet.
Suoritusmittareiden avulla toimintaa seurataan ja ohjataan yrityksen valitsemaa strate-
giaa kohti. Suoritusmittarit ovat keskeisia liittyen tyon tavoitteisiin ja tasta syysta ne ava-
taan myds oppaan alkuvaiheessa. Tarkeimmat tavoitemittarit on avattu selkeasti ja op-
paaseen on tuotu myods kaytannon esimerkkeja siihen, mita vaaranpaikkoja tulee pyrkia
valttdmaan. Seuraavissa vaiheissa tullaan avaamaan esihenkilotydskentelyn kannalta
tarkeita toimintamalleja, jotka koskettavat kaikkia myyntipaallikoita. Oppaasta esihenkild
I6ytaa apua ja tietoa uusien tydntekijdiden rekrytointia- ja perehdyttadmista varten. Yhtei-

sia kaytantdja on yrityksessa melko paljon ja ne avataan myds lukijalle paapiirteissaan.

Eri jarjestelmien kirjo myyntipaallikdn tydssa on laaja seka niiden sujuva kayttd elinehto
tydssa menestymiselle. Tasta syysta johtuen kaikki oleelliset jarjestelmat ovat avattu op-
paassa siten, ettd jokaisesta oleellisesta ohjelmasta on mahdollista saada hyva koko-
naiskuva. Eri jarjestelmat ovat avattu siitéd nakokulmasta, ettd uusi myyntipaallikké tietaa
eri jarjestelmien tarjoavaa tietoa ja toiminnollisuuksia. Jarjestelmien avaamista on ryh-
mitelty siten, etta sisallysluettelosta on helppo nopeasti etsia tietoa aihealueeseen liitty-
vasta jarjestelmasta. Kaytossa olevia jarjestelmia 10ytyy esimerkiksi myynnin tunnuslu-
kuihin, asiakastyytyvaisyyteen, suorituksen johtamiseen seka osaston laskujen kasitte-
lyyn liittyen ja taman lisaksi on lukuisia muita jarjestelmia. Tarkimmin oppaassa avataan
niita jarjestelmia, jotka vaativat paivittaista kayttoa ja joiden hallinta tulee oppia mahdol-

lisimman nopeasti.

Yrityksen tarjoamat palvelut ovat avattu oppaaseen ja jokaisesta palvelusta on tarjolla
tuotekuvaus. Tuotekuvausten tarkoituksena on hahmottaa uudelle myyntipaallikolle, etta
minkalaisia ratkaisuja yritys tarjoaa asiakkailleen. Erilaisten hankintamuotojen maara on

kasvanut vuosien varrella ja tana paivana perinteisen osamaksun rinnalle ovat tulleet
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erilaiset leasingtuotteet. Leasingtuotteet ovat hankintamuotona huomattavasti monimuo-
toisempia, joten lisatietoa tarjotaan suhteellisen kattavasti. Lisdpalveluiden myynnin
merkitys on myds toimialalla suuri ja on keskeista ymmartaa niiden tuomat liiketoimin-
nalliset hyddyt. Eri palveluita koskevat lisatiedot ovat koottu oppaaseen mukaan lisatie-
tolinkkien avulla, eli lukija paasee katevasti oppaasta suoraan kasiksi ko. tuotteen lisa-
tietoihin. Tuotteiden sisaltd ja ehdot myds paivittyvat melko usein, joten tastakin syysta

liian tarkasti avatut yksityiskohdat eivat ole oppaan paivityksen kannalta hedelmallisia.

Ty6suhdeasiat ovat yksittdisena aihealueena todella tarkeita esihenkildlle. Tahan osioon
on avattu mahdollisimman monipuolisesti oleelliset aihepiirit, kuten palkanmaksu, loma-
kaytannot, tydterveys, tyodturvallisuus ja muut organisaation yhteiset tydsuhdeasiat. Tyo-
suhdeasioista |0ytyy todella hyvin tietoa Keskon yhteisesta Intranetista My K:sta seka
autotoimialan omasta K Auto Intranetista ja oppaasta 16ytyy valmiit polut naihin lisatie-
toihin. Tyosuhdeosiosta I10ytyy myods eri osastojen rooleja kuvaava osio, jonka kautta on
mahdollista saada kokonaiskuvaa eri osastojen rooleista koskien esimerkiksi rekrytointi-
prosessia. Suorituksenjohtamisen malli on avattu tassa osiossa paapiirteissdan ja sama
suorituksen johtamisen malli on kaytdssa kaikkialla Keskossa. Keskon Intranet My K tar-
joaa kattavasti tietoa liittyen kaytdéssa olevaan suorituksen johtamisen malliin, mutta pe-
rehdytysoppaasta 16ytaa kuitenkin hyvin perusajatuksen ja jalleen valmiin polun lisatie-

toihin.

5.3 Verkkomateriaalit osana opasta

Organisaatiostamme 16ytyy lopulta todella paljon hyddyllistd informaatiota eteenkin jos
tietad mista sitd tulee etsia. Erilaisten verkosta l6ytyvien materiaalien hydédyntaminen
tukee opasta ja painvastoin. Erilaisten oppaiden ja prosessikasikirjojen yllapidon suhteen
voi tulla haasteita, kuten haastatteluissa esille nousi. Mikali perehdytysopas on hyvin
seikkaperainen ja laaja, niin oppaan paivityksen tarve lisdantyy ja tdman lisaksi jonkun

tulee paivittaa sita aktiivisesti.

Verkkomateriaalin hyédyntamisen avulla opas voidaan pitdd huomattavasti pienemmalla
vaivalla ajan tasalla, kun sen eri osa-alueita paivittavat henkilét suoraan verkkosivuille.
Uskoakseni hieman tiivimpaa opasta on mielekkdampaa lukea ja, kun oppaasta tarjo-
taan suorat linkit eri osioiden lisatietoihin, niin kattavuus sailyy. Verkkomateriaaleista eni-

ten hyddynnetaan Keskon Intranetin tietoja, verkkosivustoja seka autotoimialan K Auton
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Intranetin tietoja. Taman lisdksi mukaan on otettu muitakin verkosta 16ytyvia materiaaleja

ja ohjeistuksia, joiden avulla perehtyja paasee syvemmalle eri aihealueisiin.

5.4 Tavoitteet

Keskeisimpana oppaan tavoitteena on tarjota lukijalleen helposti ymmarrettavaa tietoa
seka tukea perehdytysprosessia ja varsinaista perehdyttdjaa. Oppaasta |0ytyvilla tie-
doilla perehtyja voi 16ytaa laajasti vastauksia yleisimpiin kysymyksiin ja sen tehtava on
helpottaa kokonaiskuvan muodostumista tehtavasta. Oppaan tehtdvana on myds ohjata
uutta myyntipaallikkda heti tydsuhteen alusta alkaen toimimaan yrityksen yhteisten oh-
jeiden ja toimintamallien mukaisesti. Myyntipaallikdn roolissa opittavaa on paljon ja ker-
ralla ei voi sisdistda kaikkea, joten opas tulee olemaan hyddyllinen tydkalu myds uran
mydhemmissa vaiheissa, kun oppia on jo kertynyt enemman. Opas on oiva tydkalu 10y-
taa ja kerrata eri prosesseihin liittyvia toimenpiteita, kuten rekrytointia tai tydsuhdetta

koskevia yleisid menettelyja.

5.5 Perehdytysoppaan arviointi

Taman toiminnallisen opinnaytetydn keskeisimpia tavoitteita oli luoda toimeksiantajalle
perehdytysopas, joka olisi valmis kaytettavaksi heti. Perehdytysoppaasta tuli oman na-
kemykseni mukaan jarkeva ja johdonmukainen kokonaisuus. Mielestani opas tarjoaa lu-
kijalleen kattavan selvityksen myyntipaallikdn tehtavista ja huomioitavista asioista. Sain
my0s palautetta omalta esihenkildltani oppaasta ja palaute oli varsin positiivista. Oppaan
sisallon luomisen lahtdkohtina olivat omakohtaiset kokemukseni ja vahintaan yhta paljon
laskin painoarvoa haastatteluiden kautta esille tulleisiin seikkoihin. Pyrin pitamaan teks-
tin maaran oppaassa itsessaan mahdollisimman tehokkaana, jotta opasta olisi mahdol-
lisimman mielekasta lukea. Oppaaseen loin valmiita polkuja eri aiheiden lisatietoihin,

jotka loytyvat paaosin yrityksen sisaisista informaatiokanavista, kuten Intranetista.

Perehdytysoppaan arviointia on mahdollista tehda tassa vaiheessa, kun pohditaan sen
sisaltda ja informatiivisuutta. Nakemykseni mukaan arviointi ei kuitenkaan ole viela tay-
sin mahdollista, silla parhaiten saamme tietoa oppaan toimivuudesta todellisen perehdy-
tysprosessin ohessa ja sen paattyessa. Uudet tulevat myyntipaallikot ovat tarkeassa roo-

lissa antamassa palautetta oppaasta ja tulemme tarvitsemaan myos paljon kehitysehdo-
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tuksia kokeneemmilta myyntipaallikéilta. Ensimmainen askel oivallisen lisatiedon tar-
joamiseen on kuitenkin nyt onnistuneesti otettu ja tasta eteenpain perehdytysoppaan ja

koko perehdytysprosessin kehittdminen on helpompaa.

6 Johtopaatokset

6.1 Tavoitteiden saavuttaminen

Tyon keskeisimpia tavoitteita oli kehittda toimeksiantajayrityksen olemassa olevaa pe-
rehdytysprosessia, seka luoda yrityksen myyntipaallikdiden kayttdéon kohdennettu pereh-
dytysopas. Mielestani nama tavoitteet saavutettiin hyvin, koska taman tyon pohjalta pe-
rehdytysprosessia on kyetty tarkastelemaan syvallisesti ja perehdytysopas on saatu
kayttovalmiiksi. Perehdytysoppaan ohella oli tarkeaa tarkastella ja kehittaa koko pereh-
dytysprosessia ja taman tyon lopputuloksena syntyneet liitteet tukevat perehdytyspro-
sessia mainiosti. Nyt tiedetaan paremmin, etta mihin asioihin meidan kannattaa tulevai-
suudessa kiinnittdada enemman huomioita ja minkalaisia keinoja eri perehdytyksen osa-

alueiden kehittamiselle on.

Perehdytysprosessia koskettavat tavoitteet saavutettiin luotujen liitteiden avulla oman
nakemykseni mukaan hyvin. Luotuihin liitteisiin lukeutuu perehdytysopas, esihenkildn ja
perehdyttajan tarkastuslista seka perehdytettavan palautelomake, jonka avulla perehdy-
tysprosessista syntyi raportoitava malli. Yrityksessa ei ollut myyntipaallikdille suunnattua
perehdytysopasta, josta olisi I0ydettavissa lisatietoa, mutta nyt sellainen 16ytyy ja olen
osaltani tyytyvainen oppaan sisaltdéon. Lisaksi esihenkildita ja perehdyttijien tyéta tuke-
maan on luotu tarkastuslista, joka nopeuttaa tarkeiden vaiheiden hoitamista ja vahentaa

stressia, kun muistinvaraiset asiat vahentyvat.

Aiemmin emme ole saaneet perehdytysprosessista palautetta perehdytettavilta ja pereh-
dytysta ei ole raportoitu. Nyt perehdytettavilla luotiin perehdytyksen palautelomake,
jonka avulla saamme tulevaisuudessa paljon tarkeaa tietoa perehdytysprosessin toimi-
vuudesta ja pystymme kehittdamaan mallia tulevaisuudessa huomattavasti paremmin.
Palautelomakkeen avulla rakentui myos malli perehdytyksen raportoimiselle, koska jo-
kainen perehdytetty vastaa prosessin loppupuolella palautelomakkeeseen ja lomake
my0s arkistoidaan. Nain ollen koko perehdytysprosessi on raportoitavissa jalkikateen ja

siihen voidaan myo0s tarvittaessa palata.
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6.2 Reliabiliteetin arviointi

Reliabiliteettia kuvailisin taman tyén kohdalla kohtuulliseksi. Reliabiliteettia vahvistaa
mielestani se, ettd haastattelukysymysten maara oli melko suuri ja itse kysymykset oli
huolellisesti mietittyja. Haastateltavia oli varsinaisessa laadullisessa tutkimuksessa viisi
henkeda, mutta taman lisaksi kavin lukuisia muita keskusteluja epavirallisemmissa tilan-
teissa. Haastattelut toteutettiin erittain tiiviissa aikataulussa, joten silla seikalla on myds
edistava vaikutus reliabiliteettiin. Haastattelut ajoitettiin hyvin lahekkain toisistaan, jonka
ansiosta muutoksia ihmisten ajatuksissa ei ole paassyt todennakoisesti syntymaan kovin
paljoa. Reliabiliteettia toisaalta voi heikentdd haastateltavien ihmisten tyoroolit, jonka
kautta ainakin osa haastateltavista on teoriassa voinut kokea tarvetta vastata haastatte-
lukysymyksiin tietylla tavalla. Haastattelutuloksissa esiintyi myos vahvaa johdonmukai-
suutta, koska vastaajien ndkemykset ja kokemukset olivat hyvin samanlaisia suurelta
osalta. Hajontaa esiintyi jonkin verran muutamien kysymysten kohdalla, mutta pidan sita

kuitenkin melko vahaisena.

Kaytin tydssani myods ulkoista muiden tekemaa tutkimustietoa, joka on osaltaan omiaan
vahvistamaan reliabiliteettia. Tydhon hyddynnetty kirjallisuus on mielestani suurilta osin
kuranttia, mutta osa lahteista oli jo selkeasti vanhempaa tietoa. Tutustuessani eri lIahtei-
siin ja saatavilla olevaan informaatioon huomasin kuitenkin, ettd myés vanhemmat 1ah-
teet olivat paaosin hyvin samaa mieltd uudempien lahteiden kanssa. Lahteiden maaraa
kasvattamalla oltaisi voitu saavuttaa korkeampi taso reliabiliteetin kannalta. Pidan kui-
tenkin kokonaisuutena tyon luotettavuutta riittavan tasoisena ja sellaisena, etta se tukee
tyolle asetettuja tavoitteita. Tyon lopputulosta voidaan omasta mielestani pitaa kayttokel-

poisena ja tietoa on ollut melko laajasti tydn tekemista varten.

6.3 Validiteetin arviointi

Taman tyon tekemisen kannalta oleelliseen tiedonhankintaan kaytettiin melko paljon ai-
kaa ja vaivaa. Tietoa kerattiin ammattikirjallisuuden ja erilaisten julkaisujen avulla, mutta
lisaksi kavin laajoja keskusteluja yrityksen sisalla eri osastojen valilla. Hankin melko mo-
nipuolisesti tietoa ja pyysin nakemyksia eri inmisilta. Laadullinen tutkimus toi lisaa tietoa
ja erilaisia nakemyksia tyon tekemiselle. Oman arvioni mukaan tydn validiteetti on koh-
tuullisella tasolla. Laadullisen tutkimuksen kautta sain hyvin kattavasti ja yksityiskohtai-

sesti tietoa, jota en valttdmatta maarallisella tutkimuksella olisi saanut.
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Tama opinnaytetyo oli luonteeltaan enemman selvitys, kuin laajempi tieteellinentutkimus
ja nain ollen validiteetin osalta ei taydellisyyttéd varmasti saavutettu. Tietoa on kuitenkin
keratty laajasti ja useilla eri menetelmilla, joten pidan tyén lopputulosta sinallaan riittavan
uskottavana. Validiteetin nakokulmasta oli ilahduttavaa huomata, etta hankittu teoria ja
muu taustatieto tuki haastatteluissa esille tulleita toiveita ja ajatuksia. Teoriatiedon ja
haastatteluiden valilla vallitsi useita yhtalaisyyksia, joka osaltaan kertoo taman tyon luo-

tettavuudesta.

6.4 Teoria ja tyon lopputulos

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittda olemassa olevaa perehdytysprosessia
siten, ettd kehittdminen tapahtuu tutkittuun ja luotettavaan tietoon perustuen. Tyon tuo-
toksena luodut liitteet rakentuivat paaosin hankitun teoriatiedon, omakohtaisten koke-
musten ja laadullisen tutkimuksen pohjalta. Perehdytys on yksi tarkeimmista uusille tyon-
tekijoille suunnatuista koulutuksista, joten suhtauduin tdman tydn tekemiseen myés tasta
syysta vakavasti alusta alkaen. Hankittu teoria tieto keskustelee mielestani hyvin tyon
produktin kanssa ja lisaksi muut liitteet tukevat suunnitelmallista perehdytysta eri vaihei-
neen. Tutkiessani keskeisimpia tekijoita onnistuneeseen perehdyttamiseen liittyen sain
I0ydettya useita tekijoita, joita meidan on tarkeaa tulevaisuudessa tehda yrityksena hie-

man tehokkaammin.

Eri lahteissa nousi esille se, etta perehdytysprosessi ja sen suunnitelmallinen toteutta-
minen, seuranta ja arviointi ovat keskeisia onnistumisen kannalta. Taman tyon jalkeen
meilla on entista paremmat mahdollisuudet toteuttaa ja muokata perehdytyssuunnitelmia
tukemaan yksildiden oppimista ja meilld on myds tukea perehdytettavalle, mutta myds
muille osapuolille. Perehdytyksen arvioinnin ja kehittdmisen tarkeys nousi esille myos
lukuisissa lahteissa ja nyt parannellulla perehdytysprosessilla saamme palautetta, jota
emme ole aikaisemmin saaneet. Nyt meilld on myds paremmat mahdollisuudet tarjota
tyontekijalle korkeatasoinen ensivaikutelma, joka on teoriatiedon pohjalta yksi tarkeim-
mista tekijdistd onnistuneelle perehdytysprosessille sekd onnistuneelle tyéntekijakoke-

mukselle.
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6.5 Kehitysehdotukset

Taman tydn tekeminen tarjoaa yrityksellemme hyvan avun tulevaisuuden kehittdmistyon
tekemiselle. Varsinainen tyd tapahtuu kaytannossa tydpaikalla ja nyt meidan on hel-
pompi arvioida tulevaisuudessa tarvittavia kehittamistoimia, kun tulemme saamaan toi-
minnastamme aiempaa enemman palautetta. Haastatteluissa nousi esille melko vah-
vasti digitaalisten tydkalujen hyddyntaminen ja pitdisin sitd seuraavana kehittamiskoh-
teena. Nyt luodun mallin ja materiaalien avulla saamme perehdytysprosessista huomat-
tavasti suunnitelmallisempaa ja tukea on myds aiempaa enemman tarjolla. K Success-
Factors henkildstohallintajarjestelman liittdminen mukaan osaksi perehdytysprosessia

tai ainakin sen raportointivaihetta voisi olla seuraavana kehittamistoimena.

Nyt on my0s erityisen tarkeda huolehtia ja varmistaa, etta olemassa oleva malli otetaan
tehokkaasti kayttéén ja informoidaan muutoksista kaikkia oleellisia ryhmia. Tulemme
esittelemaan uutta myyntipaallikdiden perehdyttdmisen mallia esihenkildille suunna-
tussa kokouksessa, johon osallistuu koko verkoston myyntipaallikdita ja myos johtoa.
Tulen ottamaan itse myds roolia ja vastuuta tulevaisuudessa siita, etta luodut materiaalit
ovat ajan tasalla, jotta ne eivat paase vanhentumaan. Tehtavakohtaista perehdyttamisen
mallin edistamista tullaan viela jatkamaan, joten ty6 on nailta osin keskeneraista. Pereh-
dyttamisen kokonaisuutta tulee myos arvioida ja kehittaa saanndllisesti, joten on Kkriitti-
sen tarkeaa yllapitaa keskustelua perehdytyksesta myos tulevaisuudessa. Alamme saa-
maan vahitellen palautetta nyt luotujen palautelomakkeiden avulla ja perehdyttamisen

mallin kehittamista tullaan toteuttamaan sen avulla.
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Haastattelukysymykset

Liite 1
(1)

Miten toimivaksi koet myyntipaallikbiden nykyisen perehdytysprosessin?

Miten kehittaisit nykyista perehdytysprosessia? Mainitse kolme asiaa.

Minkalaista sisaltda toivoisit perehdytysoppaalta?
Miten ja kenen tulisi yllapitda perehdytysopasta?
Mista perehdytysopas tulisi 16ytya?

Miten perehdytysprosessin onnistumista tulisi mitata?
Miten perehdytysprosessin raportointi tulisi suorittaa?

Sana vapaa! Nosta rohkeasti esille mieleen tulleita asioita!
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Liite 2
2(2)

Esihenkilon ja perehdyttajan tarkastuslista
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Liite 3
3(3)

Perehdytysopas
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Liite 4
4(4)

Perehdytyksen palautelomake
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