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Uuden tyontekijan perehdytyksen onnistuminen on tarke&&, jotta organisaatio
selviytyy sen paivittaisista toiminnoista ja niiden kehittdmisessa myads tulevai-
suudessa. Tassa opinnaytetyodssa tutkittin myyjan tyotehtavien perehdyttami-
sen onnistumista organisaatiossa X. Organisaatio X on rautakauppaketju, jolla
on useita toimipisteitd suomessa. Tutkimuksen tavoitteena oli saada kasitys
nykyisen myyjan tyotehtaviin perehdyttdmisen onnistumisesta. Tarkoituksena
oli antaa Organisaatio X keskijohdolle seka lahiesimiehille tietoa nykytilan-
teesta, kuinka kehittdd myyjan tyotehtaviin perehdyttamista tulevaisuudessa.
Saatu tieto oli arvokasta, silla ty6éurien pidentdminen on Organisaatio X:n ta-
voite.

Teoriaosuudessa kasitelladn hyvaa perehdyttdmista, perehdyttdjan ja pereh-
dytettdvan roolia sek& onnistunutta myyjan tyotehtaviin perehdyttamista.
Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisesti eli kvalitatiivisesti. Kaytannon ta-
solla se toteutettiin teemahaastatteluna, jossa haastateltin Organisaatio X:n
myyijia ja esihenkiloita.

Opinnaytety6n tulosten perusteella nayttaisi siltd, ettd nykyiset perehdyttami-
sen keinot toimivat toki sellaisenaan, mutta kehityskohteitakin 10ytyi. Koska Or-
ganisaatio X perehdyttaminen toimii pitkalti myyjien opetuksen kautta eli ns.
mentoroinnilla, tulisi esihenkildiden suunnitella perehdytys yhdessa heidan
kanssaan. Nain voidaan luoda perehdytettdvan nakokulmasta enemman tur-
vallisempi ja viihtyisampi oppimisympaéristd seka parantaa samalla tyénanta-
jamielikuvaa. Nayttaisi silta, ettd tulokkaiden lisaksi myds pitkéd&dn organisaa-
tiossa tyoskennelleilla oli perusosaamisessa, kuten tuotetiedoissa ja siséisten
jarjestelmien kanssa huomattavia puutteita. Kehitettdvaa voisi siis olla aktiivi-
semmassa perehdyttdmisen seurannassa.
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Rissanen, Toni: How to be successful at orientating salesperson in Organisa-
tion X?
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The success of the introduction of a new employee is important if organization
is to survive day-to-day operation of business and its development in the fu-
ture. The subject of this thesis was to study, how to be successful at orientating
salesperson in organisation X. Organisation X is a construction retail, which
has multiple outlets in Finland. Goal of this research was to gain an under-
standing about current onboarding process, its methods and how it succeeds
in the target company. Purpose of this research is to offer information to middle
management and foreman about current situation, how to develop familiarizing
for the salespersons in the future. Information that was gained was valuable,
because organisation x has mission to increase the length of the working ca-
reers.

Theory section explains good orientation, role of mentor and person receiving
orientation and finally how to orientate salesperson. This the was done as qual-
itatively. At the practical level it was done as a theme interview, where organi-
sation x salespersons and supervisors were interviewed.

Results of the thesis appears to be, that the current methods were semi ade-
quate, but at the same time there were some factors, that needed enhancing.
Since Organisation X uses their regular salespersons as a mentor, superiors
should involve them with their orientation planning. This is how organisation x
could create both pleasant and safe learning environment and increase the
image of the employer. This thesis also showed me, that in addition to the
newcomers, even those who had worked longer in the organisation, had re-
markable shortcomings in basic skills, such as product information and internal
systems. To counter these challenges, more orientation monitoring and plan-
ning would be necessary.

Keywords: managerial work, management, mentoring, orientation



ALKUSANAT

Haluan kiittd& erityisesti toimeksiantajaani, joka tuki minua taman opinnayte-
tyon prosessin ajan. Toimeksiantaja mahdollisti ajankohtaisen aiheen syven-
tymiseen, joka liittyi liketalouden koulutukseeni. Haluan myds Kiittaa niita Or-
ganisaatio X:ntyontekijoita, jotka osallistuitte haastatteluihin. Sain teilta erittain
tarkeaa tietoa, jota voidaan hyddyntad tulevaisuudessa onnistuneen myyjan

tyotehtaviin perehdyttamisen suunnittelun tukena.
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1 JOHDANTO

Perehdyttamisen onnistuminen yrityksessa tai missé tahansa organisaatiossa
voidaan toteuttaa usealla eri tavalla. On kuitenkin huomioitava, etta ainoastaan
hyvin suunnitellut ja toteutetut perehdytysmetodit tuottavat tuloksia niin pereh-
dytettavan, kuin hanta perehdyttaneen yrityksen nakékulmasta. Uuden tyonte-
kijan perehdytyksen onnistuminen on olennaista organisaation jokapaivaisten
toimintojen yllapitamisen ja kehittdmisen kannalta. Perehdytyksen keinot vaih-

televat luonnollisesti eri organisaatioiden valilla.

Tassa opinndytetydssd on tavoitteena tehda selvitys, miten myyjan tydtehta-
viin perehdyttdminen on onnistunut Organisaatiossa X. Niin kuin monella
muullakin yrityksella, myds Organisaatio X:n haasteena on kaupan alalle tyy-
pillinen tydntekijdiden vaihtuvuus. Jatkuva vaihtuvuus on yrityksen kaikkia osa-
puolia kuormittava tekija, silla uusien henkildiden perehdyttamiseen kuluu huo-
mattavasti resursseja. Haaste todennédkdisesti tulee uusiutumaan, mikali pe-
rehdyttamisessa ei onnistuta. Opinnaytety6n aihe on siis ajankohtainen ja tar-

peellinen Organisaatio X:lle.

Koska olen tydsuhteessa Organisaatiossa X:&a8n, olen itsekin paassyt pereh-
dyttamaan monta tyontekijdd. Halusin kuitenkin aiheesta laajemman kasityk-
sen, jolloin pelkastddn omat kokemukset eivat riitd. Tasta syysta loysin Kiin-
nostuksen perehtyd Organisaatio X:n perehdyttamisen onnistumista. Lisaksi
tama ty6 tukee mainiosti liketalouden opintojani, jossa suuntautumisena on

esimiesty6 ja johtaminen.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA, TAVOITTEET JA RAJAUKSET

2.1 Toimeksiantaja

Organisaatio X on rautakauppaketju, joka toimii Suomessa usealla paikkakun-
nalla. Organisaatio X toimii erilaisen rakentamisen, remontoinnin ja sisustami-
sen likkeenéd seka kuluttajille, ettd yritysasiakkaille. Yrityksen arvoihin kuuluvat
asiakaslahtoisyys, toisten arvostaminen ja yhteistyd, yhteiset tavoitteet, jat-
kuva kehittdminen ja kehittyminen. Yrityksen Kkilpailuvaltteja ovat laaja vali-

koima, tuotteiden hyva saatavuus ja asiantunteva asiakaspalvelu.

Rauta- ja rakennusalan liikkeet toimivat kaikenlaisen rakentamiseen liittyvéan
materiaalin vahittaiskauppoina. Nama vahittdiskaupat eli rautakaupat myyvét
erilaisia lattiapaallysteitd, kuten laminaatteja, parketteja ja vinyylilankkuja. Va-
likoimiin kuuluu keraamiset laatat kuiviin ja kosteisiin tiloihin. Toimialan liikkeet
myyvat myds maalit ja tapetit seka erilaiset valaisin- ja sahkoétuotteet. Samoin
piharakentamiseen ja puutarhaan liittyvat tuotteet ovat myds toimialan osaa-
misaluetta. Rautakaupoista l0ytyy erilaisia tyokaluja seka koneita kaikkien ylla
mainittujen osa-alueiden tueksi. Valikoima talla toimialalla on siis hyvinkin mo-

nimuotoinen. (Santasalo & Koskela, 2015, s. 124.)

Rautakaupan ideana on palvella kuluttajien lisdksi myds rakennusalan yrityk-
sid. Naissa voi olla toki poikkeuksia, silla osa suuremmista liikkeista keskittyy
myo6s raskaampaan rakentamisen tuotteisiin, kun taas pienemmaét keskusta-
likkeet eivat jalleenmyy naita lainkaan. Nama pienemmat likkeet keskittyvéat
enemman keskieurooppalaistyyliseen kuluttajarautakauppaan, kuten ns. pien-
rautatavaraan ja sisustamiseen. Taman tyylisia likkeitd kutsutaankin usein eri-
koistavarataloksi rautakaupan sijaan. Sen sijaan suuremmat myymalat ja ras-
kaamman tavaran noutopihat voivat sijoittua kaupunkien laidoille tai sellaisiin
paikkoihin, joissa on hyvéat kulkuyhteydet. Suuremmissa liikkeissa on yleensa
raskaampaa puu- ja levytavaraa, jotka vaativat huomattavan paljon tilaa. Toi-
mialan liikkeet ovat kuitenkin yleisesti sellaisia, jotka avaavat ovensa mahdol-
lisimman aikaisin, silla rakentaminen alkaa myo6s aikaisin. Varsinaisten



myymaldiden lisdksi rautakauppaketjut palvelevat nykyisin my6s verkossa.
(Santasalo & Koskela, 2015, s. 124-125.)

Henkiléstd Tampereen toimipaikassa koostuu myyijista, tavaranvastaanoton
henkildkunnasta, kassaosaston henkilostosta seké lahiesihenkilbista. Lis&ksi
toimipaikan johtoon kuuluu yksikon johtaja, sekd kaksi apulaispaallikk6a, jotka
ovat myyntipdallikké seka hallintopaallikk6. Myyjan perustehtaviin Organisaa-
tiossa X kuuluu asiakaspalvelu kasvotusten, puhelimitse sekd séhkdpostitse.
Kun asiakaspalvelua ei tehdd, myyjatekee tuotetilauksia seka organisoi ja jar-
jestdd omia seka tarvittaessa muiden vastuualueita. Myyja myds osallistuu
saapuneiden tilausten purkamiseen ja jarjestdd ne huolellisesti varastohyllyille

joko kasin tai vaihtoehtoisesti trukin tai muun apuvélineen avustamana.

Organisaatiossa X perehdytyksessa kaytetaan aluksi aina omaa siséista pe-
rehdytyksen intranettid, jossa uusi tyontekija eli myyja saa ensimmaiset kasi-
tykset Organisaatio X:n arvoista sekd konseptista. Lahiesihenkild k&y ensiksi
l&pi organisaation kaytannon asiat uuden myyjan kanssa. Kaytannon asioihin
kuuluu mm. tyGajat, tydvaatteet, kulkureitit tyopaikalle, seka tydympariston ja
henkildkunnan esittely, taukojen pitaminen yms. Perusasioiden |apikaymiseen
eli ns. orientaatioon kuluu usein ensimmainen tyopdaiva. Toisena tydpaivana
osaston lahiesihenkild ohjeistaa yleensa yhden tai useamman mentorin, jotka
hoitavat perehdyttamisen. Mentoriksi valitaan mieluiten pitempiaikaisia tyonte-
kijoita, joilla on laaja kokemus oman osaston tuotteisiin ja niiden toimittajiin
liittyvista asioista, tuotteiden esillepanosta, osaston toiminnasta ja asiakaspal-
velusta osastolla. Naiden liséksi mentorilta toivotaan halukkuutta toimia opas-
tajana.

Olen ollut koko tradenomiopintojeni ajan tydsuhteessa Organisaatio X kanssa.
Aloitin kyseisessé organisaatiossa tydskentelyn vuonna 2012, joten minulla on
nakemyksia seké kokemusta organisaation toimintatavoista. Organisaatio X:n
edustajan pyynndsta tdma opinnaytety6 tehdaan mainitsematta organisaation

oikeaa nimea.



Opinnaytetyoni aihe, eli miten myyjan perehdyttdmisessa onnistutaan, on
ajankohtainen ja tarkea, silla Organisaatio X:lla on tulevaisuuden tavoitteena
tyourien kasvattaminen seké tydssa viihtyminen. Liséksi kaupan alalle tyypilli-
nen tyontekijoiden vaihtuvuus on kiireen ja sesonkien keskella henkilostoéa
kuormittava tekijd, joten perehdytyksen onnistumista on mielestani syyta tar-
kastella. Samoin sita, onnistutaanko perehdytyksessa tasapuolisesti eri osas-
tojen valilla. Vaikka organisaatiolla onkin olemassa valmis perehdytyksen tar-
Kistuslista, joka kaydaan kohta kohdalta lapi uuden myyjan kanssa, on jokai-
sella mentorimyyjalla ja esihenkilollda loppujen lopuksi oma henkilokohtainen
tapa, miten se toteutetaan uuden myyjan kanssa.

Tavoitteena tassa tutkimuksessa on siis tutustua Organisaatio X myyjan tyo6-
tehtaviin perehdytyksen onnistumiseen siten, ettd haastattelen eri osastojen
esihenkiloita ja heidan alaisiaan. Nain saan monipuolista aineistoa, jossa voi-
daan I0ytaa parhaassa tapauksessa sellaisia perehdytyksen haasteita, mita ei

ole ennen havaittu.

Opinnaytetytn tavoitteena ei ole muuttaa olemassa olevaa organisaation pe-
rehdytysaineistoa tai muuta tukimateriaalia, kuten perehdytyksen tarkistuslis-
taa, vaan antaa organisaation keskijohdolle seka lahiesihenkildille tietoa, etta
onnistutaanko myyijien perehdyttamisessa. Opinnaytetytsta saatua tietoa voi-
daan hyodyntad, jotta he voisivat tulevaisuudessa optimoida perehdytykseen
littyvat toimenpiteet tehokkaammin.

Taman opinndytetyon keskeiset aiheet eli ns. teoreettiset viitekehykset ovat
hyva perehdyttaminen, perehdyttgjan ja perehdytettavan rooli, sekd onnistunut
myyjan perehdyttaminen tyotehtaviin. Naitd em. asioita kasitelldadn aluksi teo-
rian kautta, jotta voimme ymmartaa ilmiétd paremmin. Seuraavassa kuviossa
on esitelty, kuinka tydssa edetaén teorian kanssa. Siina on aluksi kasitelty run-
saasti perehdytykseen seké esihenkilotyohon liittyvaa kirjallisuutta. Néaista sain

hyvaan perehdyttdmiseen liittyvaa termistoa.
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Hyva perehdyttaminen

Perehdyttdja ja perehdytettava

Onnistunut myyjan
perehdyttaminen tyotehtaviin

Kuvio 1. Viitekehykset tydssa.

Hyvan perehdyttdmisen teorian jalkeen voidaan tarkemmin tutustua esihenki-
I6n ja myyjan perehdyttdmisen rooleihin seka naiden véliseen vuorovaikutuk-
seen. Se on kuviossa nimelld perehdyttgja ja perehdytettava. Naiden jalkeen
tietoa onnistuneesta perehdyttamisestd on haettu toimeksiantajan, eli kaupan
alaan liittyvien erilaisten jarjestojen, kuten esimerkiksi tyoturvallisuuskeskuk-
sen seka tyodsuojelun verkkosivuilta. My6s alan kirjallisuutta on otettu tdhankin
mukaan. Siitd sain teoriakokonaisuuden onnistuneesta myyjan perehdyttami-
sesta tyotehtaviin. Teoriaosuuteen on em. kuvion aiheiden lisaksi sisallytetty
perehdytykseen liittyvaa lainsaadantéa, jotta saataisin mahdollisimman hyva

kasitys siitd, mika on lain maaradma minimitavoite.
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2.2 Tutkimuskysymykset

Paakysymys on tassa tutkimuksessa seuraava:

- Miten myyjan tyotehtaviin perehdyttdmisessd onnistutaan Organisaa-
tiossa X?

Lisaksi tutkimuksessa kasitelladn seuraavia apukysymyksia:

- Millaista on hyva myyjan tyotehtaviin perehdyttdminen Organisaatiossa

X myyjien mielesta?

- Millaista on hyva myyjan tydtehtaviin perehdyttaminen Organisaatiossa
X esimiesten mielesta?

3 ONNISTUNUT MYYJAN TYOTEHTAVIIN PEREHDYTTAMI-
NEN

3.1 Onnistunut perehdyttaminen

Perehdytys tarkoittaa uusien asioiden oppimista sekda mythemmassa vai-
heessa niiden soveltamista kaytanndssa. Toimiessaan se luo edellytykset vuo-
ropuhelulle uuden tyontekijan sek& organisaation valille. Ei kuitenkaan voida
olettaa, etta kaikki olisi valmiina valittomasti. Uuden opetteleminen vaatii aina
riittavasti aikaa seka mahdollisuutta kokeilla. Perehdyttamisen tavoitteet ja kei-
not ovat yrityksisséa ja organisaatioissa erilaisia keskenaén, mutta ideana on
kuitenkin saada oppimisen prosessi uudella tydntekijalla mahdollisimman no-
peasti kayntiin. Perustavoitteina perehdyttamisella voidaan tavoitella nopeaa
tehtavan omaksumista, tyopaikan Kulttuurin vahvistamista, tiimity6ta, oma-
aloitteisuutta tai riittavaa vastuunottoa. Tavoitteet sellaisenaan voivat olla ly-
hyen aikavalin, kuten nopean voiton tavoittelua, mutta toisaalta myads pitkid ja
vuosiksi sitouttavia. (Eklund, 2020.)
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Vaikka perehdytyksen termiad voidaan ajatella vain yhtend prosessina, se voi-
daan toteuttaa kaytannon tasolla eri tavoilla, riippuen yrityksen resursseista
seka rekrytoitavien maarasta. Esimerkkind voimme ottaa englannin kielesta
tulevat termit orientation ja onboarding. Tarkeimpand erona nailla kahdella

on juuri tehtédvaan perehdyttamiseen kaytettava aika ja resurssit. (Peek, 2023.)

Orientation keskittyy perehdytyksessa yleensa perusasioihin, jotta tyontekija
padsee mahdollisimman nopeasti osoitettuihin tydtehtaviin. Varsinaisten tyo-
tehtavien liséksi tulokas tutustuu organisaation, tyoymparistoon, esihenkildihin
ja tuleviin kollegoihin. Tehtdvan vaativuuden mukaan tdméan tyyppinen pereh-
dytys voi kestda muutamasta tunnista muutamaan paivaan. Yleistd Orienta-
tion-perehdytyksessa on se, ettd soveltuu yksilon liséksi isommalle joukolle
samanaikaisesti, esimerkiksi kesatyontekijoille. Taman tyyppinen perehdytys
on huomattavasti edullisempaa verrattuna onboarding perehdyttamiseen.
(Peek, 2023.)

Onboarding-perehdytyksessa keskitytaan lahtokohtaisesti pidempiaikaisiin
tavoitteisiin. Onboarding soveltuukin sellaisiin tyotehtaviin, joiden opetteluun
kuluu huomattavasti enemman aikaa. Koska perehdytys voi tassa tapauk-
sessa kestaa tehtéavan vaativuuden takia jopa kuukausia, on pidemman aika-
valin tavoitteena sitouttaa perehdytettava henkild organisaatioon. Onboarding-
perehdytyksessa huomioidaan enemman yksilon tarpeet ja toiveet tulevai-
suutta ajatellen. Tama on erittain olennaista sitoutumisen kannalta. Hyvin jar-
jestetylla onboarding-perehdytyksella saadaan aikaiseksi positiivinen tydnan-
tajanamielikuva. Se voi siis parhaimmillaan houkutella uusia osaajia yrityk-

seen, kun se mahdollistaa yksilén urakehityksen. (Peek, 2023.)

3.2 Hyva perehdyttdmissuunnitelma

Perehdytyksen suunnitteluun kannattaa panostaa riittavasti resursseja. Toimi-
essaan organisaatio saa siita runsaasti hyo6tyja. Perehdyttdmiseen kaytetyt re-

surssit voivat alkuun supistaa organisaation tuloksia, mutta alkuvaiheen
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jalkeen tilanne kaantyy. Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu perehdytyssuun-
nitelma on avaintekijand yrityksen tehokkuuden palautumisessa ennalleen.
(Eklund, 2020.)

Epaonnistunut tai huonosti laadittu perehdytyssuunnitelma sen sijaan heiken-
tda organisaation tehokkuuden pitkaksi aikaa, eikd se pahimmillaan palaudu
enda ennalleen. Taustalla voi olla esimerkiksi se, etta uuteen tyontekijaan koh-
distetaan liian suuria tai epéarealistisia odotuksia. Vaikka tehtava ei varsinai-
sesti olisikaan erityistaitoja vaativa, voi kiire kostautua, jos asioita ei kayda
huolellisesti lapi tulokkaan kanssa. Perehdytykselle ja sen suunnittelulle taytyy
varata oma aikansa. Tyontekijan palkkaaminen on organisaatiolle aina talou-
dellinen riski. Epaonnistunut perehdytys voi johtaa siihen, ettd tyontekija ei
vilhdy ymparistossaan, jolloin han irtisanoutuu. Organisaatio joutuu tassa ta-
pauksessa tekemaan rekrytointiprosessin uudelleen, joka kay todella kalliiksi.
Samalla se kuormittaa koko tydyhteisoa. Ei riitd, ettd tyontekija perehdytetdan
ainoastaan tyttehtavdansa. Kannattavaa on perehdyttdd hanet myos uuteen
tyoyhteisbonsd. Tarke&dd on se, ettd uusi tyontekijd kokee tyonséd merkityksel-
liseksi ja saa tukea seka palautetta esihenkilonsa liséksi yhteiséltéan. (Eklund,
2020.)

Hyvin suunniteltu perehdyttdminen on sitd, ettd yksildlliset tarpeet voidaan
huomioida paremmin. Tulokkailla on erilaisia lahtékohtia. Jo valmiiksi olevaa
osaamista voi olla ennestéaén edellisesta organisaatiosta, joten kaikkia perus-
asioita ei tarvitse kayda heidan kanssaan kadesta pitden. Sen sijaan vahem-
man aikaisempaa kokemusta omaavalle voidaan antaa enemman huomiota
perusasioissa. Perehdyttamisen suunnittelun voi tarvittaessa tehda tulokkaan
kanssa yhdessa. (Kupias & Peltola, 2019, s. 136.)

Jo suunnitteluvaiheessa taytyy kuitenkin pohtia etukateen, milloin tyontekija
kykenisi osittain itsendiseen tydskentelyyn. Valmistautumisvaiheessa taytyy
siis arvioida perehdytettavan tiedon ja taidon tasoa. Tyon vaativuus taytyy ot-
taa huomioon aikataulutuksessa ja kullekin osa-alueelle taytyykin varata riitta-
vasti aikaa. Lisaksi asiat kannattaa perehdyttda loogisessa jarjestyksessa.

Tarvittaessa perehdytys voidaan jaksottaa osioihin. Nain myés palautumiselle
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jaa aikaa. Tyotehtavaan littymattomat perusasiat kaydaan lapi ensiksi, kuten
tydaikoihin, taukoihin liittyvat seikat. Perehdytettavalle voidaan esitella mah-
dollisuuksien mukaan organisaation perehdytyksen toimintamalli. Oppimista
helpottaa myds se, jos perehdyttavat asiat olisivat kirjallisessa muodossa, jol-
loin niitd voidaan tarkastella my&hemmin. Se helpottaa myds siind vaiheessa,

kun uusi tyontekija alkaa suoritamaan tehtaviaan itsenaisesti. (Klinga, 2023.)

3.3 Perehdyttdjan ja perehdytettavan rooli

Perehdytt&ja tai toisin sanoen lahin esihenkild on vastuussa perehdyttamisen
jarjestamisesta. Esihenkilon tulee antaa riittdvasti ohjeistusta ja ohjausta, etta
perehdytettava selviaa tyotehtavistaan. Sen liséksi hanelle pitdd opettaa teke-
maan ty 6t oikein ja turvallisesti. Vaikka esihenkilo itse kay l&pi perusasiat, var-
sinaiset kaytannon toimet voidaan tarvittaessa kayda lapi toisen tyotoverin
opastamana. (Liski, Horn & Villanen, 2007, s. 12.) Kaytanndssa esihenkild kui-
tenkin jarjestaa uudelle henkildlle riittavat valmiudet aloittaa tydskentely. Esi-
henkil6lla tulisi aina olla erillinen perehdytysohjelma tai suunnitelma, jonka mu-
kaan han etenee prosessissa. Perehdytysprosessiin osallistuu kokonaisuu-
dessaan itse esihenkild, perehdytettdva seka muu tyoyhteisd. Esihenkilon vas-
tuuseen kuuluu jarjestaa riittavasti resursseja perehdyttamisen hoitamista var-
ten. (Hyppéanen, 2013, s. 181.)

Jotta perehdyttdminen saadaan onnistumaan, on perehdytettdvan myos itse
oltava riittivan oma-aloitteinen uudessa ymparistossddn. Omalla aktiivisuu-
dellaan tyontekijd saa tukevamman jalansijan tyoyhteisdossd. Kommunikointi
tydyhteistn jasenten kanssa onkin avainasemassa, kun tyontekija tutustuu uu-
teen ymparistoon. Vaarat olettamukset ja tyotavat vaikeuttavat koko perehdyt-
tdmisen prosessia, silla epdvarmojen asioiden jannittaminen ja pelko hanka-
loittavat oppimista. Toisin sanoen perehdyttajan tulisi kannustaa uutta henki-
64 myo6s kysymaan neuvoa epavarmoissa tilanteissa. (Liski, Horn & Villanen,
2007, s. 13))
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Jos esihenkild kayttaa perehdytyksessaan apuna omia alaisiaan, kannattaa
esihenkilon suunnitella metodit siten, etta palveluksessa olevat tydntekijat voi-
vat itse osallistua perehdytyksen suunnitteluun. Erityisesti yrityksissa, joissa
kaytetdan vuokratydvoimaa, yhteisen suunnittelun tarkeys korostuu. Taman
valmistautumisen laiminlyénnissé on muutoin riskind vakituisen henkildstén

torjuntareaktiot uutta henkil6d kohtaan. (Liski, Horn & Villanen, 2007, s. 14.)

Ennen kuin mitdan tehtavia voidaan aloittaa, esihenkilon tulee ensimmaiseksi
esitelld uudelle tyontekijalle tydympaéristo. Vield el kannata maarata varsinaisia
vastuualueita. Mikali tydssa tarvitaan tyOpistetta, puhelimia, tietokoneita, kan-
nattaa nadma hoitaa jo etukateen, muuten menetetdan Kkallisarvoista aikaa.
TyoOvaatteet pyritdan myos jarjestamaan ensimmaisend tyopaivana. Kaytan-
ndssa siis tybnantaja jarjestaa tydympariston sellaiseksi, ettd uusi tulokas ky-
kenee oppimaan tydtehtavat ja suoriuvtumaan niista ansiokkaasti. (Hyppéanen,
2013, s. 181))

Jotta uuden henkild voisi aloittaa mahdollisimman tehokkaasti, olisi tarkeaa,
etta esihenkild on itse aluksi lasna perehdyttdmisessa. Ideaali tilanne on, jos
esihenkild olisi varannut koko ensimmaisen paivan perehdyttamiseen. Mini-
missdan voi riittdd aamupaivakin, tyon luonteen sen salliessa. Ensimmaéainen
paiva voidaan aloittaa tutustumisella tydymparistéon ja ihmisiin, jonka jalkeen
varsinainen perehdytys tyotehtaviin voidaan aloittaa. Perehdytyksen yhtey-
dessa voidaan esitella organisaation arvoja, visioita ja tavoitteita laajemmin.
Tassé vaiheessa voidaan samalla kertoa, mitd yrityksen asioita voi kertoa ul-
kopuolisille ja mitk& ovat salassapitovelvollisuuden alaisia. (Hyppanen, 2013,
s. 183)

Kun organisaatioon palkataan uusi tyontekija, han ansaitsee ja vaatii aluksi
enemman huomiota, jotta héan saa mahdollisimman kattavan tuen uuden oppi-
miseen. Vaikka vastuu omasta oppimisesta on suurelta osin perehdytettavalla
itsellaén, on organisaatiolla ja sen johdolla vime kadessa vastuu jarjestaa tyo-
ymparistd oppimisen kannalta mielekkaaksi. Tatd voidaan siis ajatella pereh-
dytettdvan nakokulmasta siten, ettd tulokas kokisi itsenséa tervetulleeksi orga-
nisaatioon. Tulokasta ei kuitenkaan saa kokonaan jattda oman onnensa
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varaan alkuvaiheiden jalkeen, vaan hanelle tulee aina tarpeen mukaan tarjota
apua sekéa tukea. Liséksi tulee varmistaa, ettd han voi kehittya hanelle annet-
tujen tehtavien parissa ja ettd han on sopeutunut uuteen tydyhteisoonsa. (Ku-
pias & Peltola, 2019, s. 136.)

3.4 Myyjéan perehdyttdminen tydtehtaviin

Kaupallisen alan yleisin ammattinimike on myyja. Normaaliin myyjan paivaan
kuuluu asiakaspalvelu, tavaroiden jarjestely ja siirtdminen, hinnoittelut, erilai-
set tuotetilaukset ja kassatyoskentely. Joskus ty0 voi siséltéd myos tehtavia
varastossa. Asiakaspalvelun lisdksi myyjan arkeen kuuluu erilaisten ohjelmis-
tojen seka laitteiden kayttd, johon organisaatiot perehdyttavat. Ty6td kaupan
alalla tehdadan useimmiten eri vuoroissa kuten kaksi- tai kolmivuorotydssa.
(Pro perehdytys, 2022.)

Ennen varsinaista myyntity6td uudelle henkildlle opetetaan myytavien tuottei-
den ominaisuudet. Kaupan alalla seka asiakaspalvelussa esiintyy silloin tallGin
haastavia sosiaalisia tilanteita. Yleensa taman tyyppisiin hairidtilanteisiin on
laadittu organisaation puolesta erillinen ohjeistus, jotta niista selviad. Omien
tunteideiden sek& kiihtymyksen kontrollointi sek& oma rauhallinen, maaratie-
toinen kayttaytyminen kuuluu myyjan ammattitaitoon. Joka tapauksessa tyo-
paikalla on keskusteltava tulokkaan kanssa, mita tehda sellaisessa tilan-
teessa, kuten hankalissa sosiaalisissa tilanteissa, joissa kohtuullinen raja ylit-
tyy. Asiakaspalvelijan ei tarvitse sietda mitd tahansa kaytosta. (Rauramo,
2020, s. 55.)

Kaupan alalla huomattava osa perehdyttdmistd on tuoda esille yrityksen lii-
keidea seka palveluiden periaatteet. Tarkeintd on, etta asiakasrajapinnassa
tyoskentelevat sisaistavat taman. Perehdytys voidaan toteuttaa tarvittaessa
jaksotuksella. Jaksotuksen avulla voidaan palata takaisin niihin vaiheisiin,
joissa perehdytettava tarvitsee kertausta. Yleinen tapa kaupan alalla on liittda

perehdytettdva seuraamaan kokeneempaa tyontekijaa, jolloin han voi
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havainnoida tydskentelya. Muita keskeisia perehdyttdmisen aihealueita ovat
esimerkiksi poikkeustilanteisiin varautuminen. Poikkeustilanteita ovat ensiapu-
tilanteet, vesivahingot, sahkokatkot. Liséksi tulokkaalle on kerrottava oikeat
toimintatavat esimerkiksi tulipalon sattuessa. Perehdyttamiselle maaritelladn

aina aikataulu. (Rauramo 2020, s. 14.)

Oikeat nosto- ja siirtotavat taytyy opastaa aina tulokkaille. Perehdytystilan-
teessa ohjeistetaan, mita tavaroita tulokas voi nostaa yksin ja mité nostetaan
toisen henkildn avustamana. Toisin sanoen myyjana sinun ei pida koskaan
nostaa enempaad taakkaa kuin jaksat. Mahdollisuuksien mukaan kaytetaan
aina apuvadlineitd, kuten mekaanisia nostolaitteita, kuten trukkeja. Oman tur-
vallisuutensa lisdksi tulokas pitda perehdyttédd siihen, etta han voi turvallisesti
likkua trukeilla asiakastilassa. Tulokas perehdytetdén siihen, ettd nostotilan-
teissa tydalue tulee eristad, silla asiakkaat eivat valttamatta ymmarra tyosta
aiheutuvia riskeja ja vaaroja. Tama tilanne voi esiintya esimerkiksi kuormala-
vaa korkealle nostolaitteella hyllyttdessé. Tulokasta opastetaan myads tarvitta-
essa suojavarusteiden kanssa. Esimerkiksi suojakasineet ovat olennainen osa
myyjan varustusta. Mikali tydssa esiintyy erillistd haitallista metelid, kaytetaan

tarvittaessa kuulosuojaimia. (Vuorinen, Rauramo & Laukkarinen, 2022.)

Jotta uusi myyja saisi hyvan ymmarryksen tydymparistonsa turvallisuudesta,
ohjeistetaan hénelle jo alkuun tydympariston siisteyden tarkeys. Epéjarjestys
aiheuttaa edelleen riskin tavaravahingoille, tapaturmille ja se vahent&aa tyoviih-
tyvyytta. Tulokasta ohjeistetaan, ettd kaytaville ei jatetd esimerkiksi pakkaus-
jatettd, kuormalavoja asiakastilanteen jalkeen, eika em. asioita koskaan saa
jattéd hatapoistumisteiden, alkusammutuspisteiden, sahkokaappien tai por-

taikkojen eteen. (Vuorinen, Rauramo & Laukkarinen, 2022.)

Naiden liséksi kaupan alalla kuormitusta voivat aiheuttaa korkeat lampotilat
seka meteli. Lampdtilojen ollessa korkeita, tulokasta muistutetaan siitd, etta
nesteytyksen pitaa olla riittdvaa. Myo6s ylimaaraisesta tauotuksesta ohjeiste-
taan tarvittaessa erikseen. Korkeassa lampétilassa tydskentely kuormittaa eli-

mist64, jolloin se vaikuttaa haitallisesti tyontekijan suorituskykyyn, Se edelleen
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vahentaa tyontekijan tarkkuutta ja valppautta, jolloin erilaiset henkilo- ja mate-
riaaliriskit kasvavat. (Vuorinen, Rauramo & Laukkarinen, 2022.)

Kaupan alan tyopaikkojen ymparistot ovat keskendan aina erilaisia, joten se
vaatii yksityiskohtaisen perehdytyksen tyoturvallisuuden osalta. Perinteisessa
hyllytys-, purku- ja siirtotydssa on huolehdittava riittavasta ergonomiasta. Ta-
han luetaan esimerkiksi oikeat nosto- ja siirtotekniikat. Organisaatiossa X teh-
daan hyllytystyota siirtojen ja nostojen ominaisuudessa koko ajan. Vaarin teh-
tyna se on tyoturvallisuusriski ja voi aiheuttaa esimerkiksi selkatapaturmia.
Vaikka tdman tyyppiset tyotehtavat itsessaan voivat kuulostaa yksinkertai-

selta, kannattaa niitd suunnitella ja ennakoida aina etukateen.

Varsinaisessa perehdyttamistilanteessa uutta tyontekijad voidaan pyytaa
aluksi havainnoimaan tehtava. Sen jalkeen hanelle naytetaan, miten se kay-
tAnnossa tehdaan. Kaytannon esittelyn jalkeen perustellaan, miksi ja miten se
tehtiin. Taman jalkeen kerrotaan vield toimintasdannot. Kun ohjeet on annettu,
on aika kokeilla. Ensimmaisen kokeilun jalkeen annetaan palaute, jonka jal-
keen tulokas saa harjoitella ja kokeilla uudestaan. Riittavan harjoittelun jalkeen
arvioidaan perehdytettdvan taitotasoa seka ohjataan palautteella. Perehdytet-
tavan kysymyksille tulee jattdd mahdollisuus vaiheiden alkuun, véliin ja lop-
puun. Mikali tassd vaiheessa tehtavat suoriutuvat mallikkaasti eika niissa ole
enaa suurempia epaselvyyksia tai kysyttavaa, perehdyttavalle voidaan antaa

mahdollisuus tydskennelld itsendisesti. (Ahokas & Makelainen, 2013.)

Jotta uuden henkildn perehdyttdminen onnistuisi on huolehdittava, etta orga-
nisaatiolla on tarkoituksenmukainen perehdytyksen organisointi, joka on hyvin
suunniteltu seka toteutettu jarkevasti. Tarkoituksenmukaisen organisoinnin
ideana on se, etta tydyhteison kaikki jasenet tuntevat oman roolinsa perehdy-
tyksessa. Perehdytyksessa ovat siis mukana viime kadessa kaikki tydyhteison
jasenet. Nain myos tulokas saa nopeasti kasityksen, mitd hanelta odotetaan.
Tassa perehdytyssysteemissa pyritédn kuitenkin siihen, ettd sitéa voidaan tar-

vittaessa uudistaa tarpeiden muuttuessa. (Kupias & Peltola, 2019, s. 136.)
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Perehdytyksen saaminen ei ole ainoastaan uusien tyontekijoiden etuoikeus.
Organisaatiossa Vvoi tapahtua sisdisesti sellaisia muutoksia, joihin sen tyonte-
kijat eivat voi vaikuttaa. Muutoksissa tulee esille monenlaisia tunteita, joista
valitettavan moni on Kielteisia. Lisaksi turvallisuuden tunne voi joiltain kadota,
jopa enemman kuin tulokasperehdytyksessa. Jotta uuden oppiminen saatai-
siin mahdollisimman hyvin kayntiin, on mietittava yhdessa suunta. liman sel-
keda suuntaa ihmiset eivat juurikaan sitoudu tai motivoidu omatoimiseen ke-
hittamiseen, eivatka organisaation johdon tarjoamiin koulutuksiin. Johdolla voi
olla asiasta virheellinen kasitys, etta uudet asiat opitaan aina nopeasti, ilman
epavarmuutta tai muutosvastarintaa. Oppimisprosessiin ilmaantuu kuitenkin
valittbmasti hairidtekijd, jos turvallisuuden tunnetta ei ole. Uuden opettelemi-
sessa voidaan kokea nopeasti turhautumista. Tasta syystd muutosperehdy-
tyksessa vaaditaan riittdvaa vuorovaikutusta seka keskustelua osapuolten va-
lille. Ihannetilanteessa tyontekija motivoituu oma-aloitteellisuuteen, jolloin han
kykenee hankkimaan itse lisda tietoa. Yrityksen johdon tulisi juuri kannustaa

tdman tyyppiseen toimintamalliin. (Kupias & Peltola, 2019, s. 137.)

Jokatapauksessa vuorovaikutuksen merkitysta ei voi vaheksya. Suositeltavaa
olisi tehda kartoitusta mahdollisimman ajoissa vahintdankin kehityskeskuste-
lujen muodossa. Lasnaolo ja kohtaaminen voi olla ratkaiseva tekijd. Keskuste-
lun avulla saadaan molemminpuolinen luottamus. Haasteita ja kehittamistoi-
menpiteitd voidaan aina pohtia yhdessa, myds yksilon kannalta raataloidysti.
(Kupias & Peltola, 2019, s. 139.)

3.5 Mentorointi apuna myyjan tyotehtaviin perehdyttamisesséa

Jo aiemmin mainittu mentorointi on sellaista toimintaa, jossa ovat osapuolena
mentoroitava eli aktori ja varsinainen mentori eli tydssa ohjaaja. Aktori on ke-
hittymistarpeen omaava osapuoli, kenelle perehdytysta tarjotaan eli perehdy-
tyksen ndkokulmasta tulokas. Mentorin tehtdvana on ohjata ja opastaa aktoria
alkuun paasemisessa. Koko mentoroinnin idea perustuu siis néiden kahden
osapuolen luottamukselliseen vuorovaikutukseen seka mentoroinnin osaami-

sen jakamiseen. Mentori on siis roolimalli, joka aktori seuraa. Mentorointia
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kannattaakin tehda aina aktorin ehdoilla, vaikka ajatuksena olisi ainoastaan
osaamisen jakaminen. Paapaino tulisi kuitenkin olla mieluummin aktorin kehit-
tymissa ja oppimisessa. Parhaassa tapauksessa mentorikin voi oppia uusia
nakdkulmia, mikali han vuorostaan vastaanottaa aktorin omia oivalluksia. Men-
torointi ei kuitenkaan voi opettaa aivan kaikkea, vaan silla voidaan ajatella ole-

van ennemmin osaamista rikastava vaikutus. (Kupias & Salo, 2014, s. 11-13.)

Mentorointia voidaan tehda sekd aktori- sek& mentorilahtdisesti. Akrotilah-
toista mentorointia k&ytetddn usein nuorten kehittysmishaluisten aikuisten
kanssa. He voivat olla esimerkiksi uusia esihenkildita tai muita asiantuntijoita.
Aktorildhtdinen mentorointi voi olla haasteellista silloin, jos tulokas itse ei viela
tiedd mita haluaa. Aktorilahtdinen mentorointi toimii silloin, jos aktorit itse ovat
aktiivisia ja ymmartavat roolinsa ja vastuunsa perehdytyksessa. Heidan tulisi

myds kunnioittaa mentoriensa panostusta. (Kupias & Salo, 2014, s. 25.)

Parhaimmillaan tdm& metodi toimii siten, ettd molemmat osapuolet voivat olla
omana itsenaan koko prosessin ajan. Luottamusta on vaikea rakentaa, jos
joku joutuu esittdm&an jotain muuta, kuin todellisuudessa on. Aitoon mento-
roivaan perehdyttamiseen kuuluu oman mielipiteen ilmaiseminen, oman osaa-
misen kehittdminen, molempien osapuolten ajattelutapojen haastaminen, pa-
lautteen antaminen seka ottanen. Liséksi siihen kuuluu riittdvan vastuun anta-
minen. Tata aitoutta korostaa se, ettd myds mentorin tulee ymmartad, mita han
osaa ja mité ei. Kuitenkin uuden kokeileminen on aina suotavaa. Seka mento-
rin ettd aktorin taytyy kuitenkin olla tietoisia yhteisen prosessin etenemisesta.
Talla tavalla valtetdan epatietoisuutta, jolloin esimerkiksi vastuuta on helpompi
jakaa lahtotasojen ja osaamisen perusteella. Alkukeskustelussa voidaan sel-
vittda esimerkiksi seuraavia asioita: Mik& on toisen tausta, mistéa han on Kkiin-
nostunut, mitd han arvostaa, mista han innostuu ja millainen han on parhaim-
millaan. Nama kaikki kysymykset ja niiden vastaukset luovat perustan yhteis-
tyolle mentorin seka aktorin vélille. Samalla osapuolet voivat paremmin tutus-
tua keskenaan, kun vuorovaikutus saadaan kayntiin. (Ristikangas & Ristikan-
gas, Alatalo, 2020, s. 206.)
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Mentoroinnin alkukeskustelun tavoitteet eivéat kuitenkaan ole koko prosessin
ajaksi sidottuja, vaan ne voivat muokkautua ja vaihtaa jopa suuntaa, kun pro-
sessi etenee. Tama voi tapahtua vahitellen, kun sovitaan vaikkapa vastuualu-
eista. Samassa asianyhteydessd perehdytettavd on saattanut alkaa hahmot-
tamaan isompaa kuvaa siitd, mité on tehnyt ja oppinut tdhan mennessa. (Ris-
tikangas & Ristikangas, Alatalo, 2020, s. 208.)

Perehdytettdva ei ole kuitenkaan ainoa, joka saa mentoroinnista hyotya.
Koska kyseessa on vastavuoroinen vuorovaikutus, my6s mentori saa uusia
nakokulmia seka hyoétya. Uusien nakokulmien havaitsemiseksi mentorin kan-
nattaakin valilla asettua perehdytettdvan asemaan. Eiole myodskaan tavatonta,
ettd mentorointisuhteesta muodostuu elinikdinen ystavyyssuhde, silla mento-
roinnin aikana voidaan keskustella muistakin asioista, kuin pelkastaan tyosta,
joka edelleen kasvattaa luottamusta. Hyotynad voidaan pitaa myos sita, etta
hyva mentori saa todennakdisesti tydyhteisbésséd arvostusta. Lisaksi mento-
rointi tarjoaa rutiineihin vaihtelua. (Ristikangas & Ristikangas, Alatalo, 2020, s.
37-38.)

Mentorointi vaatii kuitenkin suunnittelua, eli sitéd ei kannata lahted vaatimaan
keneltakaan liian lyhyella varoitusajalla. On myds syyta kartoittaa, ketka tyo-
yhteison jasenista olisivat sellaisia, jotka mielellaan viihtyvat opastajina. Men-
torointia voidaan myads tarvittaessa hajauttaa. Yksi henkild voi olla paaasialli-
nen mentori, mutta heita voi olla myds useampia, mikali tydyhteisossa on vaih-
televia tyotehtavia tai osaamista. Pa&asia on kuitenkin se, ettéd tdmé on suun-
niteltu etukateen, silla epaselvyys turhauttaa kaikkia osapuolia. Epéaselva ym-
paristd ei myoskaan luo hyvaa ensivaikutelmaa eika turvallista oppimisen il-
mapiirid. (Klinga, 2023.)

Tulevaisuudessa mentorointi ei valttamatta ole pelkastdan yksipuolista opetta-
mista. Roolit voivat esimerkiksi vaihtua aktorin ja mentorin valilla. Mentoroinnin
syvempiidea on juuri siind, etta aktori on se, jota kehiteta&n. Kaytannon tasolla
my0ds konkari voi kuitenkin oppia uutta. Taméan tyyppista metodia kutsutaan
my06s vertaismentoroinniksi. N&in kaikkien osaamista voidaan kehittda tasa-

vertaisesti. Kuten perinteisessd mentoroinnissa, tassakin  metodissa
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kulmakivena on luottamussuhde. Samoin oppimisen, osaamisen, kokemusten
jakaminen pysyy samana. Esimerkki vertaismentoroinnista voidaan |0ytaa
vaikkapa kaupan alan osastojen valisesta tyonkierrosta. (Kupias & Salo 2014.
s. 253))

Hiljaista tietoa pidetdan organisaatioissa kenties arvokkaimpana tietona. Hil-
jainen tieto koostuu henkildston tietotaidosta sekad henkisestd paaomasta. Osa
hiljaisesta tiedosta on sellaista, mita on vaikea opettaa sellaisenaan. Edes

mentoroija itse ei valttamatta osaa sita selittdd. (Kupias & Salo, 2014, s. 231.)

Mentorilahtdisessd mentoroinnissa tavoitellaan juuri, tdman hiljaisen tiedon ja
osaamisen siirtamistd mahdolliselle mentorin seuraajalle. Kyseessa voi olla
esimerkiksi eldkkeelle jadminen tai muutoin organisaatiosta poistuminen.
Haasteena tassa mallissa voisi olla teoriassa se, ettd mentori ei jostain syysta
tahtoisikaan jakaa hiljaista tietoaan, vaan han haluaisi ennemmin vahvistaa
omaa asemaansa organisaatiossa. Mentori voi myds kokea opastamisen jois-
sain tilanteissa raskaaksi. Mentoroijalle tulisikin osoittaa, ettd hdnen opastus-
taan kunnioitetaan. (Kupias & Salo, 2014, s. 25-26.)

Aktori voi osoittaa kunnioituksensa uteliaisuudella ja kiinnostuksellaan, mutta
hanen tulisi antaa mentorille myoés tilaa rauhoittua. Hiljaisen tiedon jakami-
sessa ei tulisi hatikdida, vaan siind vaaditaan malttia. Yleinen tapa mentoroin-
nissa on juuri toisen tyoskentelyn seuraaminen eli ns. shadow-mentorointi.
Vaikka aktori ja mentori olisivatkin paivatasolla jatkuvasti tekemisissa keske-
naan, tulisi mentorilla olla mahdollisuus jatkaa myds omia téitdan rauhassa.
Hiljaista tietoa voidaan saada irti, jos aktori ja mentori jakavat vaikkapa paivan
lopuksi tydtehtaviensa onnistumiset ja kehityskohteet keskenaan. Keskustelun
ja kuuntelemisen kautta he voivat molemmat loytaa oivalluksia ja kehituskoh-
teita. (Kupias & Salo 2014, s. 234-236.)

On kuitenkin muistettava, etta joissain tapauksissa myds mentorin tukeminen,
perehdyttdminen ja valmentaminen voi olla tarpeen. Tallaisessa tapauksessa
voi olla kannattavaa etsia ulkoisia tytkaluja tai jopa valmentajia, jolla on osaa-
mista nostaa hiljaista tietoa esille mentorista. Kéaytannon tasolla se tarkoittaa
sitd, ettd mentori saa valmennusta, jotta héan voi pysahtya ja tutkia omia
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kaytannon toimintatapojaan. Kun nakékulma on erilainen, jolloin mentori voi
itsekin oivaltaa, mitka ovat todelliset vaatimukset kyseisen ty6tehtavan suorit-
tamisessa. TAma myos nopeuttaa perehdytystd, kun opetustilanteessa men-
tori voi pystyy kertomaan suoraan tarkeita asioita perehdytettavalle. Valmen-
tajan tavoitteena on siis muokata tyoymparisto sellaiseksi, etta mentori kyke-
nee itse valmentamaan tulokasta. Tamén tyyppinen valmennus ei ole toki pa-
kollista. Sen sijaan tydymparisto, kulttuuri ja muut toimintatavat maarittelevat
sen tarpeen. (Kupias & Salo, 2014, s. 235.)

Organisaatio X kuuluu kaupan alaan. Valtaosa tydsta on asiakaspalvelua ylei-
sella tasolla kasvotusten seké& puhelimitse, mutta tyohon kuuluu myoés perin-
teistd hyllytysty6td, tuotteiden tilausta ja l&hetysten purkamista. Myyjien liséaksi
Organisaatiossa X on erikseen kassahenkilostd, mutta he eivat lahtokohtai-

sesti osallistu samoihin tyétehtaviin myyjien kanssa.

Organisaatiossa X uuden tulokkaan esihenkild hoitaa perehdyttamisen ensim-
maisen paivan perehdytettavan kanssa. Toisin sanoen perehdytys alkaa tu-
tustumiskierroksella eri osastojen valilla. Yleensa seuraavalla tydvuorolla esi-
henkild valitsee yhden tai useamman myyjan omalta osastoltaan, jotka toimi-
vat mentoreina tulokkaan kanssa. Mentori ja perehdytettava kayvat lapi kay-
tdnnon asioita osastolla. Kaytannén ensimmaisiin asioihin kuuluu mm. puheli-
men, tietokoneen sekda radiopuhelimen kayttd. Taman jalkeen esihenkilon va-
litsema mentori alkaa esitellda syvemmin niitd tuotteita, joita Organisaatio X

myy asiakkailleen. Trukkikoulutuksen jarjestaa yleensa osaston esihenkild.

3.6 Perehdytyksen seuranta

Jotta perehdyttaminen saadaan etenemaan mahdollisimman tehokkaasti, on
perehdyttdmisen seuranta tarpeen. Tyonantajan kannattaakin asettaa erilaisia
vélitavoitteita perehdytettavan oppimisen tueksi. Sita varten voidaan laatia eril-
linen perehdytyksen tarkistuslista. Tarkistuslistassa on kohta kohdalta rastitet-
tavia kohtia, joissa tulee esille kaikki perehdytettdvat osa-alueet. Tarkistuslis-

tan ansiosta perehdyttdja ja perehdytettava pysyvat koko ajan tietoisina, mita
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on perehdytetty ja mita ei. Lisdksi tyborganisaatioissa voi tulla kesken pereh-
dytyksen keskeytyksig, jolloin listan avulla jatkaa siitd, mihin jaatiin. Tama va-
hentda unohtamisen riskia siitd, etta jotain tarkeada jaisi perehdyttamatta. Sa-
man tarkistuslistan avulla perehdytysta voi jatkaa joku toinen henkilo, jos pe-
rehdyttdjaksi maaratty vastuuhenkild on esimerkiksi sairastunut. Vaikka jokin
asia rastitettaisiin tehdyksi, johdonmukaisen listan avulla epaselvien asioiden

kertaamiseen voidaan aina tarvittaessa palata. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2013.)

Vaikka tarkistuslista toimii sellaisenaan hyvana ja johdonmukaisena perehdy-
tyksen tydkaluna, esihenkildo voi lisdksi tehda erillisen kehityskeskustelun,
jossa hén kysyy perehdytettdvan kuulumisia, onnistumisia, viihtymista, seka
mielipiteitd. Mielipiteet perehdytettavalta ovat tarkeita, silla ne mittaavat koko
perehdytyssuunnitelman toimivuutta. Tarvittaessa suunnitelmaa voidaan kor-

jata kokemusten pohjalta. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2013.)

Perehdytystilanteiden alussa, sen aikana ja lopussa kannattaa kysya myos pe-
rehdytettdvan mielipiteitd. Nain myos organisaation esihenkilot kehittyvat pe-
rehdyttamisprosessissa. Tatd kannattaa mahdollisuuksien mukaan toteuttaa
perehdytyksen alkuvaiheessa padivittain, jotta epaselvyyksia on helpompi muo-
kata. Muutoin voidaan jarjestaa erilliset seurantahaastattelut, joissa kaydaan
tarkemmin l&pi onnistumiset ja kehityskohteet. Kehitysideat otetaan tassa vai-

heessa jalleen vastaan. (Ahokas & Mékelainen, 2013.)

3.7 Palautteen merkitys perehdytyksessa

Hyvalla palautekulttuurilla saavutetaan monenlaista hy6tyd organisaatiossa.
Palautteiden avulla voimme saada tietoa omasta tyopanoksestamme. Niiden
avulla selvidd asioita, jotka ovat jddneet meilta itseltdmme huomaamatta. Sen
kautta tulokas kykenee kasvattamaan itsetuntemustaan. Palaute sellaisenaan
voi olla yksinkertaista, joko negatiivisessa mielessa tai hyvassa vaikkapa asi-
akkaalta. Naissa taytyy kuitenkin huomioida palautteessa olevan informaation
maara ja laatu. Mitattémiin mielenilmaisuihin ei kannata keskittaa likaa ener-

giaa, vaan keskittya niihin asioihin, jotka ovat oikeasti tarkeita. Palautteita voisi



25

siis tulkita mieluummin isommalla kokonaisuudella, eli menndanko oikeaan vai
vaaraan suuntaan. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, s. 37-38.)

Vaikka palautteiden maaraa ei sellaisenaan kannata alkaa laskemaan, onnis-
tumisten huomaamiselle pitdisi I6ytyd aina aihetta. N&in saadaan rakennettua
luottamusta ihmisten valille. Hyvin organisoitu palautekulttuuri ruokkii positii-
vista ilmapiria tydymparistossa eli se on kaikkien etu. Kun palautteenannossa
tuodaan selkeasti ilmi se, miten tai milla tavoin ty6ta tulisi tehda, liséa se edel-
leen innostusta sitd kohtaan. Palautteella voidaan osoittaa, ettd palautteen
saaja on osa kokonaisuutta organisaation sisélla. Nain ollen palautteen saaja-
kin kokee, etta hanen tyolladn on merkitystd. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, s.
39-40.)

Onnistuneessa tapauksessa tulokas voi siis jo varhaisessa vaiheessa kokea
olevansa osa tyOyhteisdéa. Palautteilla on my6s henkilostda sitova vaikutus.
Tyosta on mielekadstad, kun yhteison jasenet kokevat psykologisen turvallisuu-
den kunnioitettavasti sek& rakentavasti annettujen palautteiden kautta. (Ou-
lasmaa & Pesonen, 2022, s. 41.)

Kun tyoyhteistssa esihenkild, mentori tai myy tyotoveri huomaa jonkun yhtei-
sOn jasenen otteen lipsuvan tyéssaéan ja ottavan siihen kantaa, voidaan puhua
varhaisen puuttumisen mallista. Kyseessa voi olla se, ettei hdn paase tavoit-
teisiin tai muu ty6kyvyn heikkenemiseen liittyvéa asiat. Syyna voi olla myos so-
vituista pelisdannoista lipsuminen. Kynnys varhaiseen puuttumiseen tulisi olla
aina matala, vaikka taustalla olisikin pelko, hapea tai syyllisyyden tunne. Toi-
mivalla palautekulttuurilla voidaan siis ehkaista yllatyksia. (Oulasmaa & Peso-
nen, 2022, s. 41-42.)

3.8 Perehdytykseen liittyv&a lainsdadantoa

Yleisvelvoitteen mukaan tyOnantajan on edistettavd omaa suhdettaan tyonte-
kijoihin, mutta my0os alaisten keskinaisid suhteita pitda edistdd. TyOnantajan

on varmistettava tyontekijoidensd selviytyminen, mikali organisaatiossa
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iimaantuu muutoksia tydmenetelmissd, toiminnassa tai muissa tehtavissa.
(Tyodsopimuslaki 55/2001, 1 8.) Né&in ollen perehdytysta ei voi siis jattaa teke-

matta, jos tyontekijoiden tehtavat muuttuvat.

Perehdytykselle on maaratty minimitavoitteet laissa. Tyontekijalle on annet-
tava riittavasti opastusta ja ohjausta. Oikeiden ja turvallisten tydtapojen lisaksi
ohjeistus taytyy kayda lapi tydolosuhteiden seka tyodvalineiden kayton osalta.
Perehdytys ei koske ainoastaan uusia tyodntekijoitd. Myds uusien tehtavien
aloituksessa tai ennen uusien tyovéalineiden kayttéonottoa on annettava asian-
mukainen perehdytys. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 14 8.)

Mikali organisaatiossa tulisi muutoksia esimerkiksi yhteistoimintaneuvottelujen
kautta, laki velvoittaa organisaation huolehtimaan riittdvastd vuorovaikutuk-
sesta, viestinnasta seka tyontekijoidensa vaikuttamismahdollisuuksien osalta.
Jos organisaation ty6tehtavat muuttuisivat, olisi tassa tapauksessa henkilosto
perehdytettava uusiin tehtéviin. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 1333/2021,
18)

Uusi tyontekijd voi olla myds nuori henkild, joka ei ole ollut koskaan ennen
tybelamassd. Kyseessd voi olla esimerkiksi ensimmainen kesétyo, tyoela-
maan tutustumisjakso tai muu tydharjoittelu. Naissa tilanteissa tytnantajan tu-
lee huomioida se, ettd nuorella ei ole vield tydhon littyvad ammattitaitoa tai
kokemusta nuoren ian takia. Tastd syysta nuori voi tarvita enemman henkilo-
kohtaista opastusta siten, ettd han ei aiheuta ty6ssaan vaaraa itselleen tai
muille. (Laki nuorista tyodntekijoista 998/1998, 3 luku 10 8.)
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Kaytettava menetelméa

Kaytettdvaksi menetelméksi valitsin kvalitatiivisen eli laadullisen menetelmén.
Laadullisessa menetelmassa voidaan hakea ratkaisua tai ymmarrysta johon-
kin ongelmaan, mutta kytantéa muutokseen ei sovelleta tutkimuksen tekijan
toimesta (Kananen, 2019, s. 96). Tarkoituksena onkin siis ymmartaa ilmiota
kohdeyrityksen luonnollisessa ymparistdssa. Laadullinen tutkimus voi koostua
esimerkiksi haastatteluista ja havainnoinnista, mutta sen tulisi olla kuitenkin
monikanavainen. Siihen taytyy siis sisédllyttdd myo6s empiria ja teoria. (Pitké-
ranta, 2014, s. 27.)

Laadullinen menetelma on aina yksittainen tutkimus, eika se toista itsedan sa-
malla tavalla kuin maérallinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan
kuvailla tutkijaa itsedén, jotta h&nen ajattelutapansa nékyisi lukijalle. Tutkimuk-
sessa nakyy tutkijan oma suhtautuminen ilmiédn aluksi sek& hanen oivalluk-
sensa ja johtopaatoksensa tutkimuksen paatyttya. (Pitkaranta, 2014, s. 117—
118.)

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu eli kysymykset ovat kaikille haastatelta-
ville samoja. Teemahaastattelu on kokonaisuudessaan osioista rakentuva ko-
konaisuus, jolloin jokaisessa osiossa on erilliset tarkentavat kysymykset. Ky-
symykset liittyvat teoreettiseen viitekehykseen, eli aiheesta on jo jonkinlainen
kasitys. (Pitkaranta, 2014, s. 92-93.)

Tutkimuksessa kaytan apuna haastattelua. Tarvittaessa kaytan tukena myds
avoimia kysymyksia. Varsinaiset kysymykset ovat tassa ty6ssa samoja myy-
jille ja esihenkildille, vaikka he ovat organisaatiossa eri asemassa. Ennen

haastattelua aion kuitenkin perehtya opinnaytetyon aiheeseen liittyvaan
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kirjallisuuteen, kuten erilaisin HR-aiheisiin teoksiin ja tutkimuksiin, joista saan
laadittua teoriaosuuden tydhoni.

Teemahaastattelu on keino, jolla kerddn opinnadytetyon aineiston. Pyydan
haastateltavia osallistumaan tutkimukseeni kasvokkain. Myds varsinaiset
haastattelut tapahtuvat kasvokkain. Koska tyopaikalla kaikki tutkimukseen
osallistujat eivat ole samaan aikaan paikalla, joudun tekemaan haastattelut eri

viikoilla.

Teemahaastattelun etuna voidaan pitaa sitd, etta asioita voidaan tarkentaa ja
jopa syventaa, riippuen siitd miten he vastaavat. Metodologisessa teemahaas-
tattelussa korostuu nimenomaan haastateltavien tulkinnat, annetut merkityk-

set ja se, ettd milla tavalla ne syntyvat. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 66.)

Asianomaiset saavat kysymykset joko sahkopostitse tai paperille tulostettuna.
Tama on haastattelun onnistumisen kannalta olennaista, silla ihmiset eivat
valttamatta suostu haastatteluun, jos eivat tiedd, mita se koskee. Jo tassa vai-
heessa on suotavaa tuoda esille, ettd haastattelu on luottamuksellinen. (Sara-
jarvi & Tuomi, 2018, s. 63.)

Aineiston laadullinen kasittely on sellaista, ettd se perustuu loogiseen péaatte-
lyyn sek& tulkintaan. Aineisto pilkotaan ensiksi osiin. Taman jalkeen se kasit-
teellistetdan, jonka jalkeen siitd voidaan luoda uusi looginen kokonaisuus. (Sa-
rajarvi & Tuomi, 2018, s. 92.)

Tutkittavien suojan kannalta on olennaista, ettd saadut tutkimustiedot ovat
luottamuksellisia eiké niité luovuteta ulkopuolisille. Tasta syysta tutkijan tulisi
esitelld haastateltaville tutkimuksen tavoitteet sekd menetelméat. Tietoja ei
mydskaan kaytetd muuhun kuin kyseessa olevan tutkimuksen tarpeisiin. Osal-
listujien identiteetit jatetddn nimeé&matta. Tutkittavien tulee voida luottaa tutki-
jan vastuuntuntoon ja eettisyyteen, joten naita lupauksia on noudatettava. (Sa-
rajarvi & Tuomi, 2018, s. 116.)
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Tutkimusjoukkoa ajatellen haastattelen kolmea esihenkiléd seka myos kolmea
myyjaa. Koska perehdytys kuuluu Organisaatio X konseptin mukaisesti koko
organisaatiolle, valitsen tasta syysté haastatteluun seka esimiehia etta heidan
alaisiaan. Tutkimusjoukko on ialtdan 22-55-vuotiaita, joten ikdjakauma on hy-
vin vaihteleva. Kaikilta haastateltavilta kysytaan lupa kayttdd vastauksia tutki-
muksessa. Lisaksi heille annetaan aikaa valmistautua haastattelukysymyksiin.

Haastateltavat voivat siis tutustua aiheeseen etukéateen.

Informoin haastateltavia etukateen siita, ettd nauhoitan haastattelutilante et
analysointia varten. Kaytan haastatteluiden nauhoittamiseen alypuhelinta. Ni-
medan aanitiedostot erityisilla koodeilla. Taman jalkeen litteroin saamani aineis-
ton tekstimuotoon. Yhdistan perehdyttamisen teemat kesken&dan vastausten
vélilla. Lopuksi Kirjoitan tulokset puhtaaksi opinnaytety6hén. Saatuja tuloksia
verrataan aiemmin Kirjoitettuun teoriaosuuteen. Naiden valmiiden osuuksien
pohjalta laadin johtopaattkset seka loppupohdinnan.

Kaikkea kerddmaani aineistoa kasitelldadn luottamuksellisesti seka anonyy-
misti. Myyijien, esihenkildiden tai osastojen nimi& ei paljasteta tassa tydssa,
joten heitd ei voi tunnistaa tai yhdistaa toisiinsa. Tutkimuksen valmistumisen

jalkeen keratty aineisto havitetaan.

5 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tassa luvussa kayn lapi haastatteluiden tulokset. Haastattelin erikseen niin
esihenkildita, kuin myyjiakin myyjan ty6tehtaviin perehdyttamisesta. Kayn kun-
kin aihealueen lapi ensin myyjan ja sen jalkeen esihenkilon nakokulmasta. Ky-
symykset olivat samoja kaikille, vaikka asianomaisilla onkin eri asema toisiinsa
organisaatiossa X. Tuloksissa oli havaittavissa eraanlaista yhdenmukaisuutta,
mutta myo6s paikoitellen nakemyseroja. Huomasin kuitenkin ilokseni jo ensim-
maisen kysymyksen aikana, ettd kenellakdan haastateltavilla ei ollut elekielen
perusteella jannitteitd tai epamukavuutta aiheesta. Kaikki haastateltavat olivat

avoimia alusta alkaen. Liitteesséa 1 on lueteltu tarkat kysymykset.
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5.1 Hyva myyjan tyotehtaviin perehdyttdaminen

Myyijien mielesta tarkeiksi asioiksi mainittakoon perusasioista lahtemisen tar-
keys. Perehdytysta kaivattiin erityisesti tuotetietoihin seka niistd ymmartami-
seen. Osa myyjista koki, ettd lahtétasoa ei aina huomioida riittdvasti. Kaikilla
ei ole valttdmattd kokemusta ennestdan rakentamisesta tai rautakaupassa
tyoskentelystd. Myos tyopaikkana Organisaatio X saattoi olla uudelle myyjalle
ensimmainen. Kaytannon asioita toivottin myos selkeytettavan. Asiakastilaus-
lomakkeiden soveltaminen, kotiinkuljetusten jarjestaminen, vuokrauspalvelu
yms. toivat ainakin uudemmille p&anvaivaa tilanteissa, jolloin ei ollut paikalla
esim. mentoria tai esihenkil6d. Myyjat kokivat myos, etté perehdytyksen runko
ja sen kokonaisuus olivat joissain tilanteissa hieman epaselvia. Esihenkil6ita
oltaisiin kaivattu selkeésti enemman opetustilanteisiin mukaan. Mentorointi-
malli on myyjien mielesta toimiva, jos se olisi kohdennettu vain yhdelle henki-
[6lle. Mentorointi saattoi myyjien mielesta olla haastavaa, koska heilla ei ollut
paasya perehdytyksen tarkistuslistaan. Nain ollen he eivéat olleet varmoja, mita

pitaisi ja missa jarjestyksessa opettaa.

Esihenkildiden mielestéd hyvaan perehdyttamiseen kuuluu ideoiden, aatteiden
seka perusasioiden lapikayminen. Mentorointi kuuluu esihenkildiden mielesta
perehdyttdmiseen, mutta se vaatisi enemman kohdennettua aikaa. Hyvaan
myyjan tyotehtaviin perehdyttamiseen kuuluu liséksi johdonmukaisuus, kont-
rollointi seka kattava seuranta. Hyva perehdyttdminen on esihenkildiden mu-
kaan sellaista, joka antaa riittdvat valmiudet itseoppimiseen. Tama korostui
etenkin vuorotydssa, jolloin myyja vaistamatta saattaa jaada joissain tilan-

teissa yksin.

5.2 Valmistautuminen myyjan ty6tehtavien perehdyttamiseen

Myyjan tyotehtaviin perehdyttdmiseen valmistautuessa myyjat korostivat pe-
rehdyttamisen rungon merkitystd. Valmistautumisessa tulisi myyjien mielestéa
huomioida se, ettei oleta henkilon osaavan asioita. Toisin sanoen taustatieto-
jen kartoitus auttaisi tdssd. Huomioitava seikka oli myos se, etta tulokkaat eivat

valttamatta uskalla kysya, silla han voi itse ajatella, ettd hanen taytyy osata
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asiat tavalla tai toisella. Myyjat kokivat nykyisen myyjan tyétehtaviin valmistau-
tumisen sellaiseksi, etté he joutuvat ehka liian nopeasti tositoimiin.

Esihenkilét mainitsivat valmistautumiseksi sitd, ettd pitavat Organisaatio X
henkildstokasikirjan saatavilla. Muutoin valmistautumiseen kuuluivat tydvaat-
teiden jakaminen tyOympariston esittely ja ns. Organisaation X:n teoriaosuu-
den lapikaynnin uuden myyjan kanssa. Ennen kuin tulokas tulee ensimmaistéa
paivaa téihin, esihenkiltt laativat tydvuorolistat raatéloidysti siten, ettéa vakihen-
kilostbd on riittvasti. Esihenkilot pyrkivat mahdollisuuksien mukaan siihen,
etta he ovat alkuun mahdollisimman paljon uuden tyontekijan kanssa. Esihen-
kildiden mukaan perehdytyksen paaseikat kuuluvat esihenkildille, mutta osas-
ton myyjat opettavat niin sanotun kaytannoén tiedon. Valmistautumiseen kuului

my0s se, ettd tulokasta kehotettiin kysyma&an aina, kun joku ei ollut selvaa.

5.3 Myyjan ty6tehtaviin perehdyttamisen tuki

Myyjat kokivat yksimielisesti, ettd he eivat saaneet perehdyttamiseen tai ope-
tustilanteisiin juurikaan tukea. Mentorimyyjien omat aikaisemmat kokemukset
ja tietotaidot auttoivat selviytym&an uuden myyjéan tyétehtaviin perehdyttami-
sessa. Jo aiemmin mainittu perehdytyksen tarkistuslistan avoimuuden puute
tuotti hankaluuksia, silla mentoreilla oli joskus hankaluuksia jatkaa opetusta
siitd, mihin jaatiin vime kerralla. Uudelle tydntekijalle oli myos haastava koh-
dentaa vastuualueita tai tyotehtavia, silla mentorimyyijilla ei ollut aina kasitysta

perehdytettdvan aiemmasta kokemuksesta tai osaamisesta.

Esihenkil6t kokivat my6s yhdenmukaisuutta myyjien kanssa, silla kaytannossa
he olivat omillaan perehdyttamisen kanssa. Osa esihenkilistd tosin koki ole-
vansa sellainen, joka mielellaédn tekee perehdytyksen itsendisesti. Apua sai
tarvittaessa esihenkilokollegoilta, jotka jakoivat mielellaan hiljaista tietoa kes-
kenaan. Kollegat myos sijaistivat, jos osaston esihenkilo oli esim. vapaalla.
Esihenkilot kokivat kuitenkin perehdyttdmisen aihealueen sellaiseksi, johon

opitaan kaytannossa vain kantapaan kautta.
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5.4 Myyjan tydtehtaviin perehdyttamisen keinot

Eras haastateltavista myyijista koki edukseen sen, etta oli vasta pari vuotta ollut
tyosuhteessa, silla hanella oli tuoreessa muistissa sellaiset asiat, jotka toivat
hanelle itselleen hankaluuksia. H&n onnistui kdantamaan nama voimavaroiksi
uusia myyjia perehdyttaessdan. Muutoin myyjien mielesta paras keino tyoteh-
taviin perehdyttamisessa oli se, ettd he seuraavat huolellisesti mentorin tyos-
kentelya asiakkaiden kanssa, jotta he saisivat kadesta pitden mahdollisimman

tehokkaan opastuksen.

Esihenkildiden tapauksessa perehdytyksen keinoihin kuului alkuvaiheessa
mm. elekielen seuranta. Tama oli tarkeaa, silla jos perehdytettava oli esim.
jannittynyt, ei esihenkilon kannattanut tassa hetkessa kertoa monimutkaisia
asioita, silla henkild ei tassa tilassa ole tiedolle vastaanottavainen. Tassa tilan-
teessa hyvaksi malliksi koettiin ohjeistuksen yksinkertaistaminen. Samoin esi-
henkilét analysoivat sitd, onko keskusteluyhteys molemminpuolinen. Esihen-
kilét haluaisivat itse priorisoida perehdytysta sellaiseksi, etta priorisoidaan tar-
keat paivittaisiin asioihin liittyvat seikat aluksi ja vasta sitten myohemmalla
ajalla keskitytdan vahemman tarkeisiin asioihin. Lisaksi jos esihenkildt voisivat
hallita enemman tilannetta, he varaisivat vahintddn kolme paivaa tulokkaan

kanssa tutustumiseen.

5.5 Myyjan ty6tehtaviin perehdyttamisen haasteet

Myyjien mielestéa haasteita myyjan tyotehtaviin perehdyttdmisessa oli ylivoi-
maisesti kaksi asiaa. Ne olivat tuotteista tietdminen seka kaytannon toiminta-
tavat. Perehdyttdminen koettiin nykyiselladn ehka liian tiiviiksi paketiksi. Tietoa
tuli paljon suhteutettuna aikaan. Tahan luonnollisesti vaikutti perehdytettavan
lahtotaso. Jos alasta tai tuotteista oli kokemusta ennestaan, omaksui asiat no-
peammin kuin toiset. Kuitenkin jopa pitkdan talossa olleilla oli tiedoissa ja
osaamisessa huomattavia puutteita. Hiljaista tietoa jaettiin toki tositilanteissa,

mutta tieto ei silloin tavoita kaikkia. Perehdytysta yleiselld tasolla kuvattiin
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myyjien toimesta pirstoutuneena. Kaytanndssa uuden oppiminen saattoi tulla
yllattden uusissa asiakastilanteiden kautta.

Esihenkilot sen sijaan pohtivat, etta oppimisprosessi on aina yksiléllinen, joten
perehdyttdmiseen liittyvat haasteet eivat ole koskaan samanlaisia. Konkreet-
tista on yksilbn oma vastuu omasta oppimisestaan. Se vaatii tulokkaalta halua
ja asennetta oppia uutta. Oma aktiivisuus, oma-aloitteisuus ja yrittelidisyys toi-
mii aina paremmin, kuin se, etta yrittda vakisin. Jotta em. haasteita voitaisiin
ennaltaehkaistd, esihenkilot pyrkivat jo alkuun tuomaan esille sen, etté jos olet
itse riittavan aktiivinen, tyopanos voidaan tulevaisuudessa palkita mahdolli-
sesti tydsuhteen jatkamisella. Muita haasteita olivat organisaatiossa esihenki-
I6iden mielesta trukkikoulutus ja sen onnistumisen seuranta. Yleisella tasolla
esihenkilot totesivat yksimielisesti kuitenkin sen, ettd haasteen ratkaisu on
saattanut olla, etta tydyhteisoon ja sen pelisaantoihin integroitumaton henkil®
ei ole saanut jatkanut Organisaatio X:n palveluksessa koeajan tai maaraaikai-

suuden jalkeen.

5.6 Myyjan tydtehtaviin perehdyttamisen seuranta

Myyjat kéasittivat haastattelussa ainakin omalta osaltaan, ettad varsinaista sys-
temaattista seurantaa ei heidan osaltaan olisi tehty. Kaytannossa on edetty
paiva kerrallaan. Myyjien mielesta, kun itse kysyy tarpeeksi asioista niin jos-
sain vaiheessa asiat alkavat kokonaisuudet hahmottua sellaiselle tasolle, etta
kokee péarjaavansa. Kehityskeskusteluja toivottiin kuitenkin myyjien osalta
enemman. Mentoroinnin nakokulmasta myyjien on toisinaan hankala seurata
perehdytettavan suoriutumista, sillda mentori voi joutua poistumaan tilanteesta
esim. muuttuvien tyoOtehtavien, asiakkaiden vuoksi tai tydvuoron paatyttya.
Tasséa korostettiin edelleen, ettd perehdytettavaé tulisi mentoroida yhden hen-

kilon puolesta, joka on samassa vuorossa mahdollisimman paljon.

Esihenkilot olivat keskendén yhta mieltd siitd, ettd seuranta toteutetaan ole-
malla aluksi l&snd, mutta etaannytdan tarkoituksellisesti tietyn ajan kuluttua.

Etuna tassa esihenkilot nakivat sen, ettd oma tydyhteisd kertoo erittéin
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todennédkdisesti rehellisen vastauksen perehdyttdmisen alun onnistumisesta.
Tarkeinta heidan mielestaan oli se, etta tulokas integroituu tyoyhteisdon. Seu-
rannan kannalta esihenkilot toivoivat my6ds enemman kehityskeskusteluja,
vaikka arkitasolla paastiin vahintaankin tyydyttaviin kuulumisten ja onnistumis-

ten raportointiin.

5.7 Myyjan perehdyttdmisen nykytilan kokemukset

Hyvind puolina myyjat mainitsivat tyokaverien tuen keskenaan. Tyokavereilta
voi aina vilpittdbmasti kysya neuvoa, vaikka olisi kiire. Radiopuhelimella on
helppo saada vastauksia nopeasti, vaikka oma tietotaito ei viela riittaisi asia-
kastilanteessa. Oma tydyhteisd pitda myos tulokkaasta aina huolta, vaikka al-
kuun ei onnistuisi. Juuri naiden takia myyjat pohtivat, ettd vahapatdisempaan
tietoon ei kannattaisi panostaa alussa. Kehittamistd sen sijaan vaatisi tietyt
perusasiat, kuten talon omat kaytannot, jotka saattavat ilmaantua vasta pitkan
ajan kuluessa. Naistd mainittakoon ainakin haastavammat asiakastilauslo-
makkeiden taytot, tilaukset, sdhkoiset jarjestelmat. Myyjat sanoivat, etta ihan-
netilanteessa tietyt perusasiat tulisi perehdyttda kahdessa viikossa, jotta par-
jaisi alustavasti itsendisesti. Tassa myyjat myds pohtivat, ettéa nykyisella mal-

lilla uusi myyja laitetaan ehka liian aikaisin myynnin tositoimiin.

Esihenkildiden nakokulmasta yleisperehdytysohje eli ns. ydinohje toimii paa-
sadantoisesti sellaisenaankin, vaikka osastokohtaista raataldintia kaivattiinkin,
silla osastot ovat hyvinkin erilaisia keskenaan. Haasteena esihenkilét mainitsi-
vat perehdytysohjeistuksen raskaaksi seka hajanaiseksi. Yleisella tasolla esi-
henkilét sanoivat ettd, perehdytys toimii kohtuullisesti talla mallilla. Kaikki esi-
henkilt mainitsivat vaikeimmaksi haasteekseen ajan ja sen kontrolloinnin. Jos
johonkin asiaan on varattu kaksi paivaa, todennaksdisemmin siihen menee kui-
tenkin kolme. Perehdytyksen suunnittelu on yleisesti haastavaa, silla esihen-
kiloilla saattaa esim. tavaratalon valvojavuoron takia tulla akillisia ratkaistavia

hairidtilanteita.
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Vapaita kommentteja kysyessani toistuivat pitkalti samat asiat, kuin aiemmissa
kysymyksissa niin esihenkilo- kuin myyjatasolla. Riittavan ajan puute nahtiin
kaikkien osalta yhtendiseksi haasteeksi. Onnistunut myyjan tyotehtaviin pe-
rehdyttaminen oli esihenkildiden mielesta erittéin olennaista tulokkaiden viih-

tyvyyden kannalta, joka mahdollistaa tulevaisuudessa pitkat tydsuhteet.

6 YHTEENVETO JA KEHITYSEHDOTUKSET

6.1 Johtop&aatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, miten myyjan tyétehtaviin pe-
rehdyttdminen on onnistunut Organisaatiossa X. Haastattelun vastauksissa
voitiin havaita yhtalaisyyksia joissain asioissa esihenkildiden ja myyjien ajatuk-

sissa, mutta samanaikaisesti niiden valilta 10ytyi myads tietynlaista kuilua.

Teoriassa aiemmin kasittelemani aiheet, kuten perehdyttamisen suunnittelu ja
sen toteuttaminen kaytannodssa voitiin haastatteluiden perusteella havainnoida
kohtuullisen sujuvaksi yleiselld tasolla. Haastatteluiden perusteella optimointia
voitaisiin edelleen kuitenkin kohdentaa ajankayttoon. Lahiesihenkilot selviavat
normaalitilanteessa suunnitelmansa mukaan vallan mainiosti perehdyttami-
sestd, mutta todellisuudessa eli arjessa yllattavat tilanteet sekoittavat kontrol-
lin. Juuri t&std syystd myyijat taas kokivat usein sen, etta heidan tulisi olla vas-
tuussa perehdyttdmisesta, koska lahiesihenkild ei ollutkaan tamantapaisessa
tilanteessa endd uuden myyjan tukena. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd ndma
yllattavat kaanteet tarjosivat kuitenkin arvokasta kokemusta myos kokeneim-
mille myyjille, kuinka uuden myyjan ty6tehtaviin perehdyttamisesta voidaan ot-
taa kontrolli my6s poikkeustilanteissa. Nain ollen kasitykseni siitd, etté tyoyh-
teisO todella kouluttaa uuden tyontekijansd, vahvistui. Juuri tdssa teoriaosuu-
dessakin kasittelin, ettd perehdyttaminen tyotehtaviin on koko organisaation
asia, ei ainoastaan ennalta maarattyjen lahiesihenkildiden. Kuitenkin on huo-

mioitava, etta koska perehdyttdmaan joutuvat juuri myyjat mentorin roolissa,
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tarvitsevat he mahdollisimman paljon tukea tassa, jotta tulokas kokee olleensa
tervetullut ja uskaltaa kysyaasioita epaselvissa tilanteissa. Nain jokaiselle, niin
perehdyttdjalle kuin perehdytettavélle voitaisiin taata tasavertainen oppimisko-
kemus tydympaéristossa. Seurantaa ja tukea voitaisiin siis kasvattaa ja kohden-

taa, mikali taman tyyppista mentoritoimintaa halutaan kehittaa.

Haastatteluissa havaitsin, ettd mentoroivan myyjan ja esihenkilon mielipiteiden
vélilla oli selkeasti eroja, kuinka tyodtehtaviin perehdytys toteutetaan. Tassa
naen selkeésti kohdan, jossa lahiesihenkildiden ja mentoreiden pitaisi yhdessé
suunnitella ty6tehtaviin perehdyttamisen aikataulu, eteneminen seka seuranta
tulokasta varten. Néin voitaisiin yhdessa parantaa viihtyvyytta seka ehkaista
perehdyttdmisen pirstaloituneisuutta seka epaselvyyksia. Vapauksia voitaisiin
kohdentaa esimerkiksi siten, ettd mentori voisi alkuun opetustilanteissa irtaan-
tua varsinaisesta myyntitydsta. Nain voitaisiin vahentaa perehdytystilanteiden
keskeytyksia. Keskeytyméaton opetustilanne vaatisi vahintdan sen, ettd mento-
rilla ja perehdytettavalla ei olisi naissa tilanteissa paalladn Organisaatio X:n
tybasuja vaan omat vaatteet. Namé& muutokset eivat vaatisi Organisaatio X
nykyisen henkilostokasikirjan muuttamista kokonaisuudessaan, vaan ennem-

min pienta hiomista osastokohtaisesti.

6.1 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytety6n aihe oli itselleni sopivan haastava ja ajankohtainen. Toivomuk-
sena olisi ollut saada enemman haastatteluja opinndytety6ta varten, mutta Or-
ganisaatio X:n kevatsesonki aiheutti enemman aikataulupaineita, kuin olin
aluksi arvioinut, joten jouduin hieman rajaamaan sitd sen osalta. Vuorotyd
mya0s rajoitti omalta osaltaan kokonaisuudessaan opinndytetyon suunnittelua.
Joka tapauksessa saamani aineisto kertoi mielestani riittdvasti Organisaatio X
perehdyttdmisen nykytilanteesta. Myyjan tyétehtaviin perehdyttdmisen onnis-
tumista voisi mahdollisuuksien mukaan tutkia viel&d syvemmin jatkotutkimuk-
sena, esimerkiksi muualla sijaitsevia yksikoita ja verrata niista saatuja tuloksia
keskenaan. Joka tapauksessa toivon vilpittdmasti, etta toimeksiantajani pystyy

kayttdmaan opinnaytety6tani toimintansa kehittdmiseen. Haastatteluissa on
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tuotu ilmi rehelliset mielipiteet. Haastattelut olivat mielestani selkeasti taman
tyon parasta antia. Haasteena tassé oli se, ettd haastatteljana minun taytyi

olla puolueeton. Onnistuin tdsséd mielestani kuitenkin hyvin.



38

LAHTEET

Ahokas, L. Méakeldinen, J. (2013). Perehdyttdminen ja tydnopastus: enna-
koivaa tytsuojelua. Haettu 18.2 osoitteesta https://ttk.fi/julkaisu/perehdyttami-
nen-ja-tyonopastus-ennakoivaa-tyosuojelua/

Eklund, A. (2020) Onnistunut perehdytys sitouttaa ja parantaa tuottavuutta:
Huolehdi 5 avainkohdasta. Viitattu 2.1.2023. https://brik.fi/brik-lehti/onnistu-
nut-perehdytys-sitouttaa/

Hyppénen, R. (2013). Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija.
Helsinki: Edita Publishing Oy

Liski, M. Horn, S. Villanen, M. (2007) Hyva perehdytys -opas. Lahti: Lahden
Ammattikorkeakoulu. https://urn.fi/lURN:ISBN:978-951-827-046-4

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 1333/2021 muutoksineen. https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333

Laki nuorista tyontekijoista 998/1998 muutoksineen. https://www.fin-
lex_fiffi/laki/ajantasa/1993/19930998#L.3P10

Kananen, J. (2019). Opinndytetydn ja pro gradun pikaopas: Avain opinndyte-
tyon ja pro gradun kirjoittamiseen. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkea-
koulu.

Klinga. T. (2023). 4 vinkkia kesatyontekijan perehdytykseen. https://johta-
kee.fi/4-vinkkia-kesatyontekijan-perehdytykseen/

Kupias, P. Peltola, R. (2019). Oppiminen Ty6ssé. Helsinki: Gaudeamus.

Kupias, P. Salo, M. (2014). Mentorointi 4.0. Helsinki: Alma Talent Oy.
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/ CAEBEXC-
TEB#piste:tl

Oulasmaa, M. Pesonen, M. (2022) Suoraa palautetta!: viisaan keskustelun
kasikirja. Helsinki: Alma Talent Oy. https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.lil-
lukka.samk.fi'teos/GABBXXBTABHEE#/kohta:Suoraa((20)pa-
lautetta/piste:t7s

Pitkaranta, A. (2014). Laadullinen tutkimus opinnaytetyona: tyokirja ammatti-
korkeakouluun. Jokioinen: e-Oppi.

Peak, S. (2023). Onboarding vs. Orientation: What's the Difference? Haettu
15.2.2023 osoitteesta https://www.business.com/hr-software/onboarding-vs-
orientation/


https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/CAEBEXCTEB#piste:t1
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.lillukka.samk.fi/teos/CAEBEXCTEB#piste:t1

39

Pro perehdytys. (2022). https://www.perehdytysjarjestelma.fi/tyonopastus-
ammateittain/?s=myyjan-perehdyttaminen

Rauramo, M. (2020). Tyoturvallisuuskeskus. Kaupan Tydsuojelu. 3 uud. p.
Helsinki: Tyoturvallisuuskeskus. https:/ttk.fi/julkaisu/kaupan-tyosuojelu/

Ristikangas, V. Ristikangas M, Alatalo, M. 2020. Valmentava mentorointi:
opas tehokkaaseen vuorovaikutukseen. Helsinki: Kauppakamari.
https://kauppakamaritieto-fi.lillukka.samk.fi/fammattikirjasto/teos/valmen-
tava_mentorointi_2_ 2020

Santasalo, T. Koskela, K. (2015). Vahittdiskauppa Suomessa 2015.
https://www.pam.fi/media/vahittaiskauppa_suo-
messa_2015 web 20150629 smaller.pdf

Sarajarvi, A. Tuomi, J. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Hel-
sinki: Tammi. https://www.ellibslibrary.com/book/9789520400118

Tyoterveyslaitos. (2022). https://www.ttl.fiteemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/ty-
oura/tyouralle-kiinnittyminen/perehdyttajan-top-10-muistilista

Tyoturvallisuuslaki 738/2002 muutoksineen. https://finlex.fiffi/laki/al-
kup/2002/20020738#Pidm450537568991 36

Tyosopimuslaki 55/2001 muutoksineen. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2001/20010055#L2P1

Vuorinen, V. Rauramo, P. Laukkarinen, T. (2022) Toimi turvallisesti kaupan
varastossa. 2 uud. p. Helsinki: Tyoturvallisuuskeskus. https:/ttk.fi/jul-
kaisu/toimi-turvallisesti-kaupan-varastossa/


https://ttk.fi/julkaisu/kaupan-tyosuojelu/

40

LIITE 1 HAASTATTELUKYSYMYKSET

Esihenkiloille

1. Kuvalile lyhyesti, millaista on mielestasi hyva myyjan tyotehtéviin pereh-
dytys? 3-5 asiaa.

2. Millaista valmistautumista tarvitaan myyjan tyotehtaviin perehdyttami-
sessa? Mita tarvitsisit, jotta onnistuisit itse parhaiten?

3. Milla tavoin saat tukea myyjan tyotehtaviin perehdyttdamisen kanssa?

4. Kerro milla tavoilla itse perehdyttaisit uutta myyjaa tyotehtaviin?

5. Millaisia haasteita olet kokenut uuden myyjan tyotehtaviin perehdytta-
misen kanssa?
Miten olet selvinnyt haasteista?

6. Miten myyjan ty6tehtaviin perehdyttdmisen onnistumista seurataan?

7. Organisaatio X:n nykyinen myyjan tyotehtaviin perehdyttaminen:
Mita hyvia puolia siind on?
Mitd huonoja puolia?

8. Vapaita kommentteja aiheesta?
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Myyijille

1. Kuvaile lyhyesti, millaista on mielestasi hyva myyjan tyotehtaviin pereh-
dytys? 3-5 asiaa.

2. Millaista valmistautumista tarvitaan myyjan tyotehtaviin perehdyttami-
sessd? Mita tarvitsisit, jotta onnistuisit itse parhaiten?

3. Milla tavoin saat tukea myyjan tyotehtaviin perehdyttamisen kanssa?

4. Kerro milla tavoilla itse perehdyttaisit uutta myyjaa tyotehtaviin?

5. Millaisia haasteita olet kokenut uuden myyjan tyotehtaviin perehdytta-
misen kanssa?
Miten olet selvinnyt haasteista?

6. Miten myyjan ty6tehtaviin perehdyttdmisen onnistumista seurataan?

7. Organisaatio X:n nykyinen myyjan tyotehtaviin perehdyttaminen:
Mita hyvié puolia siind on?
Mitd huonoja puolia?

8. Vapaita kommentteja aiheesta?
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LIITE 2 TUTKIMUSINFO

KUTSU HAASTATTELUUN
Heil

Mimeni on Toni Rissanen ja opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liketaloutta.
Etsin haastateltavia opinnaytetydtani varten. Tutkimuksen aiheena on perehdyttaminen
organisaatiossamme. Tutkimuksen tarkoitus on tutkia myyjien perehdyttamisten
onnistumisen nykytilannetta.

Etsin siis haastateltavaksi organisaation x:n sisélta kolme esihenkila seka kolme myyjaa
organisaation sisdlta. Haastattelu tapahtuu kasvokkain. Haastatteluajankohtana on huhti-
toukokuu 2023. Haastattelu voidaan toteuttaa itsellesi mieluisana ajankohtana. Haastattelun
keston arvio on noin 3045 minuuttia |

Osallistumalla tutkimukseen annat arvokasta tietoa perehdyttdmisen toiminnasta
organisaatiollemme seka tuet samalla minua opinndytetyoni valmistumisen kanssa.
Tutkimus on lucttamuksellinen ja taysin vapaaehtoinen. Tutkimukseen osallistuneiden nimia
tai osastoja ei paljasteta.

Lampimin terveisin,

Toni Rissanen

Liiketalouden opiskelija, Satakunnan ammattikorkeakoulu
Sahkdposti oo

puh. xxx




