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Abstract:

The objective of this development work conducted as a thesis was to examine the current
state of orientation and probation discussions, how these should be developed, and to
create documents to support store managers and salespeople in the organization. The
focus was on finding ways to improve orientation so that salespeople would be more
committed to the company. It was also crucial to hear the experiences and development
suggestions of both store managers and salespeople to enable goal achievement. The
theoretical framework of the development work consisted of two components: orienta-
tion and commitment.

The approach of the thesis was a case study with characteristics of constructive research.
The goal was to produce orientation and probation discussion documents for use by store
managers and salespeople in stores. The thesis did not involve testing the documents;
hence, a case study approach with features of constructive research was chosen. The
research methods used in the thesis included group interviews and surveys. A group in-
terview was conducted with six store managers, and an electronic survey was distributed
to all salespeople in the organization. The group interview was conducted as an open
interview, and the survey consisted of closed-ended questions. The research was con-
ducted and analyzed based on research questions and theory. Conclusions were drawn
by reflecting on the theory and research questions, and the identified development sug-
gestions were presented to the target organization. In addition, three documents were
created for the organization's use in supporting orientation and probation discussions.
The themes and issues identified in the research were taken into account in the prepared
documents and development suggestions. The results of the research indicate that invest-
ing in orientation is worthwhile for the organization because it enhances employee com-
mitment to the company.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe kéasittelee myyijien sitouttamista yritykseen alkuperehdy-
tyksen kautta. Toimeksiantajana toimii Life Finland Oy. Yrityksen toimialana
on luontaistuotteiden vahittaiskauppa. Vuonna 2021 yrityksessa toteutettiin or-
ganisaatiouudistus, jossa myymaldihin perustettiin tulos- ja esimiesvastuulli-
nen myymalapaallikon rooli. Tahan tarkeana jatkumona toimeksiantaja kokee,
ettd on tarkeda rakentaa uusi alkuperehdytys myyjille myymaléihin. Nykyinen
kaytdssa oleva alkuperehdytys on koettu kohdeyrityksessa riittdmattomana ja
ei myyjia sitouttavana. Uuden alkuperehdytyksen kautta on tarkoitus tukea niin
myyjien sitoutumista kuin myo6s yhtenaistaa koko ketjuun samanlainen toimin-

tamalli alkuperehdytykseen.

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda uudet dokumentit niin myyjien, kuin myy-
malapaallikbiden tueksi ensimmaisiin myymalatydskentelypaiviin ja koeaika-
keskustelujen tueksi. Tarkeaa opinnaytetydssa on osallistaa niin myyjat, kuin
myymalapaallikot uusien alkuperehdytysdokumenttien tekoon. Osallistaminen
tapahtuu kysymalla heidan ndkemyksiaan tahan asti hoidetusta perehdytyk-
sesta ja siita, miten sita tulisi kehittda niin, ettd myyjat sitoutuisivat paremmin

yritykseen.



2 TAUSTAT JA TAVOITTEET

2.1 Kohdeorganisaatio ja lahtétilanne

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Life Finland Oy, jonka toimialana on
luontaistuotteiden vahittdiskauppa. Life-ketjun on joulukuusta 2017 lahtien
omistanut pieniin ja keskisuuriin yrityksiin erikoistunut sijoitusyhtié Fairford
Group, jonka omistaa Osseiran Family Trust. Ketjuun kuuluu Suomessa 53
myymalaa ja lisdksi Verkkokauppa. Ketjuun kuuluu 47 omaa myymalaa ja 6
yrittdjavetoista eli franchise-myymaldd Suomessa henkilokuntaa noin 100
henkil6a, joista noin 70 kuuluu myyjien ammattiryhmaan ja taman liséksi noin
20 myymalapaallikkéd. Yhdella myymalapaallikdlla on useita myymaldita tu-

losvastuussaan. Koko Pohjoismaissa on yli 300 myymalaa. (Life, 2023.)

Vuonna 2021 toteutettiin organisaatiouudistus koko omien myymaléiden ket-
juun. Myymaloihin perustettiin myymalapaallikdn roolit, kun aikaisempi malli oli
etana johdettu malli. Ketjuun haluttiin rakentaa tulosvastuullinen ja myyjia val-
mentava esimiesrooli kaikkiin myymaldihin. Tahan tarkeana jatkumona olisi
rakentaa uusi alkuperehdytys myymalan myyjille seka myymalapaallikkdjen
tyon tueksi. Alkuperehdytyksen ja koeaikakeskustelujen tueksi olisi tarkea
tuottaa dokumentit niin myyjille, kuin myymalapaallikoille. Tarkeimpéana syyna
uuden alkuperehdytys teolle olisi saada henkilokunta sitoutumaan yritykseen

ja myymaloissa tyoskentelyyn tehokkaammin.

Life-ketjulla on nyt kaytéssa perehdytys, johon kuuluvat Life Academy -tuote-
tietouteen perustuva hyvin kattava sahkoisessd muodossa oleva nettikoulutus.
Taman lisaksi perehdytykseen kuuluu kolmen paivan myymalatydskentelykou-
lutus ja tdmén toteuttaa uuden tyontekijan tuleva myymalapaallikko. Lisaksi
myymaloissa on kaytossa erilaisia dokumentteja ja kaytantdja liittyen perehdy-
tykseen eli yhtenaisyys ketjussa puuttuu. Mydskaan ei ole kaytdssa yhtenaista
perehdytystd myymalapaallikéilla eli vaihtelua on yhta paljon, kuin on myyma-

|6itakin. Koeaikaa koskien ei ole kadytdssa mitdan kaytantoja.



Nyt myyjiltd ja myymalapaallikoilta saatu palaute kertoo, ettei nyt kaytossa
oleva alkuperehdytys sitouta eiké tue uusien tyontekijdiden aloitusta ja jatku-
vuutta ketjussa tyoskentelyyn. Osassa myymaloissa on koettu, ettéd kolmen
paivan myymalatydskentelyn harjoittelu on keskittynyt liikaa kassan kayttoon
ja kaytantdihin, eli itse myyntiin ja tuotetietouteen tarvittaisiin alkuun vahvem-
paa tukea. Haasteena myds ketjussa on se, ettd myymalat ovat kokoluokal-
taan pienia eli myymaloissa tehdaan paljon yksintydskentelya. Uusilla myyjilla
ei valttamattd ole vuorossa ketaan samaan aikaan keneltd kysyd apua ja
saada perehdytysta tydvuorojen aikana. Tassa korostuu se, ettd perehdytyk-
sen laadulla ja kattavuudella voidaan auttaa uusia myyjia aloittamaan yksin-

tyoskentely paremmilla tyokaluilla.

Ketjussa on myds huomattu, ettéd osassa myymaloissa tydsuhteet ovat pitkia.
Osassa myymaloissa tyosuhteet ovat toisaalta todella lyhyitd. Vaihtelu on
suurta varsinkin nuorten juuri alalle tulleille ja eniten tukea tarvitsevien myyjien
kohdalla. Kaytdssa ei ole niin sanottua Exit-keskustelua eli poislahtokeskuste-
lua, jolla vaihtuvuuden tarkkoja syita voitaisiin kartoittaa, mutta puheissa nou-
sevat esiin juuri perehdytyksen heikko laatu, haastava tuotealue, seké nope-

asti jaanti yksin tyévuoroihin.

Tuotealueena luontaistuotteet myds koetaan paljon koulutusta ja perehdytysta
tarvitsevana myytavana alueena. Taman tuotealueen asiakkaat ovat erittain
tietoisia itse tuotteista. Lisdksi monilla asiakkaille erilaisia laakinnallisia sai-
rauksia ja he hakevat lisatukea luontaistuotteista. Erittain tarked osa myyjan
tyotd on osata ohjata ladkarinvastaanotolle asiakkaat, koska varsinaisiin sai-
rauksiin ja laakinnallisiin asioihin ketjussa ei voida ottaa kantaa. Taman vuoksi
on varmasti jannittavaa uusille alalle tuleville myyjille aloittaa ty6t ja kohdata

asiakkaita.

Tamanhetkisen tiedon valossa myymalapaallikot tarvitsisivat alkuperehdytys-
dokumentit varsinkin ensimmaisiin kolmeen paivaan, kun myyja aloittaa myy-
malatyoskentelyn. Taman lisaksi tarvittaisiin koeaikaa koskevaan ajanseuran-
taan aikataulut ja dokumentit tueksi, jotta alkuperehdytyksen onnistumista voi-

taisiin seurata, sekd kuulla myds tyontekijan kokemusta ketjussa uutena



tyontekijana. Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa keratyn aineiston ja tut-
kimuksessa selvinneiden kohtien avulla dokumentit alkuperehdytyksen ja koe-

aikakeskustelujen tueksi.

2.2 Tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda perehdytyksen ja koeaikakeskustelujen
nykytilanne ja se, miten kehittaa naita ja toteuttaa dokumentit myymalapaalli-
koiden seka myyjien tueksi myymaloihin. Tarkeaa on loytaa keinoja kehittaa
perehdytysta niin, ettd myyjat sitoutuisivat yritykseen paremmin. Tarke&a on
kuulla niin myymalapaallikdiden, kuin myyjien kokemus ja kehitysehdotukset
tavoitteisiin padsyn mahdollistamiseksi. Tavoitteisiin paasyn varmistamiseksi

on tarkeaa tarkastella seuraavia asioita:

Millaiseksi nykyinen perehdytys koetaan ja kuinka sita tulee kehittaa,
jotta myyjat sitoutuvat paremmin kohdeyritykseen?

e Millainen on hyva perehdytys?

e Mitka tekijat vaikuttavat tydntekijoiden sitoutumiseen?

e Miten perehdytykselld voidaan vaikuttaa sitoutumista edistaviin tekijoi-
hin?

2.3 Rajaus ja teoreettinen viitekehys

Kehitystyon paateemat ovat sitoutuminen ja perehdytys, joka kattaa myds koe-

aikakeskustelut. Teoreettinen viitekehys on hahmoteltu kuvion 1 mukaisesti.



Perehdytys

Sitoutuminen

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Tyontekijaymmarrys pitaa sisallaan kaikki ne yksittaiset inmiset, joista koko or-
ganisaatio muodostuu. Termilla tarkoitetaan syvaa ymmarrysta tyontekijéiden
motivoinnista ja sitouttavista asioista. Kyseessa on siis yksilolahteinen tapa
ymmartaa tyontekijoiden motivaatio, - hyvinvointi- ja sitoutumistekijoita. lhmi-
set ovat erilaisia ja heita sitouttaa sek& motivoi erilaiset asiat. Yrityksen vahvin
ja heikon tekija on aina yksil6on pohjautuva. Tyontekijat haluavat vahvasti vai-
kuttaa tyohonsa seka tyoskentely-ymparistoonsa. (Luukka 2020, 118-123.)

Tyontekijan on tarkedd paasta kayttamaan osaamistaan ja kokea hallitse-
vansa tyotehtadvansa. Han myos tahtoo kokea edistysta tehtavissaan ja saada
tuloksia aikaan. Avainasemassa on myQ0s tunne siita, etta tyontekija kokee
osaamisensa kehittyvan. Tyontekijoita johdettaessa vahvuuksien kautta johtaa
se sitoutumiseen ja tuottavuuteen. Sitoutuminen kuvaa tekijan, ympariston ja
tekojen valista psykologista suhdetta eiké sita ei pida sekoittaa motivaation
termiin. Tyotyytyvaisyyden kasvaessa, se johtaa sitoutumiseen, joka taas joh-
taa pienempaan vaihtuvuuteen eli organisaatio sddstaa rekrytointi- ja pereh-
dytyskuluissa niin aikaa, kuin rahaa. (Luukka 2020, 155-166.)
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Perehdytyksen tarkein tavoite on, ettd uudelle tyontekijalle annetaan parhaat
mahdolliset tytkalut menestya tydtehtavissdan. Keskiossa ovat koulutus seka
palautteen anto. Tarkeaa olisi antaa palautetta koko koeajan ajan heti ensim-
maisesta paivasta lahtien. Yhta tarke&a on saada koko koeajan vastavuoroi-
sesti uusilta tyontekijoita palautetta koko organisaatiosta. Organisaatiokulttuu-
rilla on tapana nopeasti tarttua eli saadun palautteen avulla saadaan uutta na-
kemysta yrityksen ulkopuolelta tuoreeltaan. Kulttuurin tarttuessa eivat tyonte-
kijat valttamatta enaé nae kehityskohteita tyopaikassaan. (Luukka 2020, 299—
300.)

Vaihtuvuus organisaatiossa voi olla korkeata, kun henkildstossa paljon nuoria
tyontekijoita, jotka esimerkiksi opiskelevat tydonsa ohella. Heidan sitoutumi-
sensa voi siis olla heikompaa. Talloin yrityksen tulisi kehittaa rekrytointia ja
perehdyttamista todella tehokkaaksi, jotta toiminta pysyy mahdollisimman hy-

vana vaihtuvuudesta huolimatta. (Viitala 2013, 88.)

Vaihtuvuuden taustalla ovat usein

e Tyo0 ei vastaa odotuksia

e Esimiehen lasn&olon puute

e Huono perehdytys ja heikko osaaminen tydtehtaviin

e lItsendisyyden puute ja yksitoikkoisuus

e Vahan mahdollisuuksia kehittya

¢ Johtamisen ongelmat ja henkilosto ei koe arvostusta heita kohtaan (Vii-
tala 2013, 88.)

Henkildston sitoutumiseen voidaan vaikuttaa hyvalla henkildstopolitiikalla. Hy-
vaa henkilostopolitiikkaa siséltyy palkkataso, edut tyéntekijalle, laadukas joh-
taminen, mahdollisuus kehittyd, perheen yhdistdminen tydelamé&an ja kiinnos-
tava ty6. Sitoutumisen kannalta rekrytoinnissa on tarke&a luoda realistiset odo-
tukset tyontekijoille ja valituille laadukas seka hyva perehdytys. (Viitala 2013,
88.)



11

Koeajalla seké tydnantajan etta tyontekijan tulee antaa suunnitelmallisesti pa-
lautetta. Erittain tarkeda on kuulla tyontekijan kanta siihen, onko han saanut
tarpeelliset koulutukset ja tytkalut onnistuakseen tytsséaan. Perehdytykseen
kannattaa siis aina panostaa mahdollisimman paljon aikaa seké& vaivaa. Hyvin
ja perusteellisesti hoidettu perehdytys johtaa nopeasti tuottaviin tyontekijoihin.
Panostamalla hyvaan perehdytykseen organisaatio saastaa aikaa seka rahaa.
(Luukka 2020, 302-304.)

Koeaika antaa mahdollisuuden selvittaa tyonantajan, seka tyontekijan sovel-
tuvuuden ilman irtisanomisaikaa. Koeajan kaytto tydsopimuksissa on erittain
yleinen kaytanto tytelamassa. Koeaikaa voidaan kayttaa niin toistaiseksi voi-
massa olevissa tydsopimuksissa, kuin maaraaikaisissa tydsopimuksissa. Jos
tydnantajaa sitoo tydehtosopimuksessa maarays koeajasta, tulee tydantajan
siité ilmoittaa tydsopimusta solmittaessa. Koeajan aikana siis voidaan purkaa
tydsopimus kummankin osapuolen puolelta. Koeaika alkaa ty6sopimuslain
mukaan tyonteon aloittamisesta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2019, 25—
28.)

Koeaika tulee aina tehokkaimmin kaytt6on, kun tyontekija on perehdytetty hy-
vin ty6tehtaviinsa. Tyontekijan suoritusta paastaa heti arvioimaan mitd nope-
ammin tyontekija pystyy tekemaan tyotehtavidan taysipainoisesti. Tyontekija
ei voi siis ali suoriutua ennen, kuin hanet on perehdytetty tyétehtaviinsa. Mah-
dollisimman pitka koeaika antaa parhaat mahdolliset arviointi mahdollisuudet
huolellisen perehdytyksen jalkeen. (Koskinen & Dahlstrém 2018, 32—-34.)

3 TUTKIMUSMENETEMAT

3.1 Lahestymistapa

Lahestymistapaa valitessa on tarke&a pohtia, mitka piirteet sopivat kyseiseen

omaan kehittamistyohon. Tarke&& on tietysti perustella valinnat omassa
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teoksessaan, jotta valitun lahestymistavan ominaisuuspiirteet toteutuvat. L&-
hestymistapaa valitessa valitaan siis oma tutkimusstrategia tieteelliseen tutki-
mukseen, kyseessé ei siis ole menetelmien, kuten kysely tai aivoriihi valin-
nasta. (Ojasalo ym. 2018, 52-53.)

Tapaustutkimus on usein hyva vaihtoehto, kun tavoitteena on tuottaa kehitta-
misehdotuksia seka ideoita. Kohteena voi olla itse yritys tai sen osa, kuten
toiminta tai prosessi. Tapaustutkimus tuottaa siis tietoa tamanhetkisessa tilan-
teessa ja ymparistdssa. Tapaustutkimus siis vastaa kysymyksiin "miten?” ja
"miksi?” Tarkoitus on saada selville uutta tietoa kehittdmisen kohteesta. Ta-
paustutkimus auttaa nakemaan tyontekijoiden vélisia suhteita ja toimintaa tyo-
ymparistossa. Tapaustutkimuksessa kaytetaan useita erilaisia menetelmia,
koska halutaan muodostaa syvallinen kuva tutkittavasta tapauksesta. Tapaus-
tutkimus liittyy usein vahvasti ihmisten toimintaan tietyssa ymparistossa, niin
on tarkeaa kuulla itse toimijoiden kuvaus tapahtumista ja ilmiésta. Taman
vuoksi haastattelut ja rynmahaastattelut sopivat hyvin tapaustutkimuksen me-
netelméksi. Erilaiset ennakoinnin menetelméat sopivat myos hyvin tapaustutki-
mukseen esimerkiksi. aivoriihi. Tapaustutkimukseen on mahdollista yhdistaa
maarallisia ja laadullisia menetelmia eli myds maarallinen menetelma, kuten

kysely sopii hyvin tutkimukseen. (Ojasalo ym. 2018, 52-55.)

Tarkeda on lahtea pohtimaan ja I6ytamaan oikeat tutkimuskysymykset, joiden
avulla 10ytyy tie oikeiden lahteiden ja teorian pariin. Eli |0ydettavan aineiston
ja teorian tulee vastata valittuihin tutkimuskysymyksiin. Tapaus siis yhdistyy
tutkimuskohteeseen, seka kysymyksiin. Tutkimuskohteen, sekd kysymyksien
avulla valitaan oikea teoria ja menetelmat. Tapaustutkimuksessa siis osa-alu-

eet jalostuvat sekéa sitoutuvat toisiinsa. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 26.)

Tapaustutkimuksessa halutaan saada kattava kuva tutkittavasta ilmiosta. Ta-
paustutkimuksen selkea piirre on monimenetelmaisyys. Tutkimuksen kohde
on tama yksi tapaus, mista taméan kyseisen menetelman nimikin on tullut. (Ka-
nanen 2015, 76.) Tapaustutkimuksen piirteet tayttyvat juuri tdssa opinnayte-
tyossa, koska tarkoituksena on keskittyd yrityksen yhteen toimintoon eli ta-

paukseen ja liséksi tullaan kayttdmaan useampia tutkimusmenetelmia.



13

Konstruktiivinen tutkimus sopii silloin lahestymistavaksi, kun tavoitteena on
luoda jokin konkreettinen tuotos, kuten dokumentti tai malli. Tarkoituksena on
paasta hyvin lahelle kaytannonlaheisyytta, kun tavoitteena on luoda jokin uusi
rakenne. Uutta luodessa tarvitaan teoriapohjaista tietoa seka kaytannon tietoa.
Tarkeda konstruktiivisessa tutkimuksessa on kayttaa laajasti monia eri mene-
telmid, ja itsessaan konstruktiivinen tutkimus ei sulje mitdéan menetelmaa ulos.
Konstruktiivinen tutkimus pitaa siis sisalladn suunnittelun, mallintamisen, to-

teutuksen ja testauksen. (Ojasalo ym. 2018, 65-68.)

Opinnaytetyon lahestymistapana on tapaustutkimus, jossa on konstruktiivisen
tutkimuksen piirteitd. Tavoitteena on tuottaa perehdytys- ja koeaikakeskuste-
ludokumentit myymalapaallikbiden ja myyjien kayttoén myymaldihin. Opinnay-
tetydssa ei tehda dokumenttien testausta eli siksi lahestymistapana tapaustut-

kimus, jossa on konstruktiivisen tutkimuksen piirteita.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaét jaetaan kahteen menetelmaan, maarallisiin (kvantitatiivi-
siin) ja laadullisiin (kvalitatiivisiin). Maarallinen menetelma on usein kysely,
jossa haetaan vastauksia suurelta joukolta samoihin asioihin. Kyseisella me-
netelmalla voidaan selvittaa tai testata, pitddko jokin teoria paikkansa. Maaral-
lisessa menetelmassa aihepiiri tulee tuntea hyvin, jotta aihetta pystytaan halli-
tusti mittamaan, eli kysymyksia ei vain itse voi keksia. Tilastollisin menetelmin
data eli aineisto pystytaan analysoimaan. Laadullinen menetelma pitaa sisal-
laan teema-, avoin ja ryhmahaastattelut. Laadullisessa menetelmassa halu-
taan ymmartaa tutkittavaa kohdetta paremmin ja kokonaisvaltaisesti. Kyseissa
menetelmassa tutkimuksen kohde on tarkasti valittu ja kohderyhmana pie-
nempi, kuin maarallisessd menetelméassa. Tutkimuksen perustelut laadulli-
sessa menetelméssa ovat erittéin tarkeitd, koska niiden avulla ulkopuolinen
voi tehda havaintoja tutkimuksen luotettavuudesta. Tdman vuoksi on erittain
suositeltavaa kayttaa erilaisia tiedonkeruumenetelmid. (Ojasalo ym. 2018,
104-105.)
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Opinnaytetyon tutkimusmenetelminé kaytetaan ryhmahaastattelua ja kyselya.

3.2.1 Ryhmahaastattelu myymalapaallikdille

Haastattelu toimii hyvin kehittamistyon tiedon keruuseen, kun halutaan selvit-
taa yksilon esiin tuomia ajatuksia mahdollisimman vapaasti. Haastattelu kan-
nattaa yhdistad muihin tutkimusmenetelmiin, jotta saadaan kattava kokonais-
kuva. Haastattelun tarkoituksena on asioiden selventdminen tai syventaminen.
Erilaisista haastattelumenetelmista on tarke&aa valita oikea, joka tuottaa oike-
alaisen tiedon kehittamistyon tueksi. Haastattelu kannattaa aina aanittaa, niin
saadaan kerattya kaikki tieto myos rivien valista. Aanitteet kirjoitetaan auki eli
litteroidaan. (Ojasalo ym. 2018, 106-108.)

Avoimen haastattelun etuna on avoimuus ja keskustelijat osallistuvat siihen
tasavertaisesti. Keskustelu niin ei ole niin virallinen. Se sopii hyvin kaytetta-
vaksi, kun tarvitaan taustatyota tai halutaan selvittaa, jonkin ilmién merkitysta
osallistujille. (Ojasalo ym. 2018, 109-110.)

Ryhmahaastattelussa haastattelijan on tarkedd saada aikaan keskustelua ja
innostaa ryhmaa keskusteluun, ei niink&an esittaa kysymyksia. Haastattelijan
tehtavana on siis pitdd keskustelu oikeassa aiheessa ja huolehtia, etta kaikki
osallistujat saavat mahdollisuuden puhua. Ryhmahaastattelun merkitys nou-
see arvoonsa silloin, kun halutaan saada selville osallistujien yhteinen kanta
johonkin erittain ajankohtaiseen asiaan. Suurena etuna on saada nopeasti
vastauksia isommalta ryhmalta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 61-63.)

Ryhmahaastatteluun valitaan 6—12 henkiléa, etuna on se, ettd ryhman dyna-
miikka vie asioita uusille tasoille. Fokusryhmamenetelmaa kaytettdessa, on
tarkeaa maarittaa mita tietoa halutaan saada ja valita oikeat ihmiset haastat-
teluun. Keskustelujen jalkeen vetaja tekee tulkinnat kaydysta ryhméahaastatte-
lusta. (Ojasalo ym. 2018, 111-112.) Tutkittaessa ryhmaa ja liséksi sen toimin-

taa paras muoto on ryhmahaastattelu. Ryhmahaastattelu sopii myos hyvin
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kayttoon, kun osallistujat ovat kokeneet tutkimusongelman kannalta saman ko-
kemuksen. (Kananen 2015, 149).

Ryhmahaastattelun avulla pystytddn luomaan me-henkeé ja tuomaan keskus-
telun avulla asioita esiin, mitka olisivat voineet tuntua itsestaan selvyyksilta il-

man ryhmékeskustelu tilannetta. (Puusa & Juuti 2020, 130.)

Ryhmahaastattelun avulla haetaan vastauksia, millaiseksi nykyinen perehdy-
tys koetaan, miten sita tulisi kehittéda ja miten myyjat saadaan sen avulla sitou-
tumaan paremmin kohdeyritykseen. Liséksi halutaan saada tietoa siita, millai-
nen on hyva perehdytys myymalapaallikbiden mielesta ja mita sen tulisi sisal-
tad. Tarkedd on myos luoda me-henked haastateltaviin myymalapaallikaihin,
koska heidan innostuksensa ja yhdessa tekeminen vaikuttavat vahvasti tule-

van perehdytyksen toimivuuteen.

Ryhmahaastattelu tehdaan kuudelle valitulle myymalapaallikolle, kenella
vahva kokemus perehdytyksesta ja ovat onnistuneet perehdytyksissa myyma-
l6issaan. He ovat innostuneita ja haluavat osallistua yrityksen, seka perehdy-
tyksen kehitykseen. Ryhmahaastattelu pidetdan yrityksen Teams-sovelluk-
sessa, jotta ryhmahaastattelusta jaa tallenne kaytettavaksi. Teams sovelluk-
sesta otetaan aanitteesta tekstiversio litteroinnin sijaan. Litteraatiot eivat si-
salla tunnistustietoja ja nauhoitteet poistuvat Teamsista ohjelman aikataulun

mukaan, joka on 60 vuorokautta eli anonymiteetti toteutuu.

3.2.2 Kysely myyjille

Kyselytutkimuksen suuri etu on se, ettd saadaan kerattya laaja tutkimusai-
neisto ja suurelle maarélle ihmisia saadaan esitettya monta kysymysta mo-
nista asioista. Kysely on siis erittdin nopea ja tehokas keino kerata tietoa. Ky-
selyiden tuottamia tietoja voidaan analysoida tilastollisesti. Kyselya tehtaessa
on tarkeda tuntea tutkittava kehityskohde hyvin, jotta osataan esittaa oikealai-
set kysymykset. Mittauksen kohteita kutsutaan havainnointiyksikoiksi ja heista

muodostuvaa kokonaisjoukkoa kutsutaan perusjoukoksi. Luotettavain tieto
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saadaan mittaamalla kaikkia havainnointiyksikéita eli, jos kohteena on asia-
kastyytyvaisyys, tulisi kysya samat kysymykset kaikilta asiakkailta. (Ojasalo
ym. 2018, 121-122.)

Ennen kyselylomakkeen laatimista koko tutkimuksen tavoite tulee olla tie-
dossa. Tarkeda on tutustua teoriaan, kasitteisiin ja tdsmentaa tutkimuson-
gelma. Kysymyksia suunnitellessa on erittain tarkeda selvittaa, kuinka tarkkoja
vastauksia on tarkoitus saada. Kysymyksia ei pystytd muokkaamaan jalkika-
teen eli epaselviin kysymyksiin ei saa selkeita vastauksia. Onnistumisen kan-
nalta kannattaa siis tehda kyselysta houkutteleva vastaamiseen. Avaintekijat
ovat oikeat vastaajat ja hyvat kysymykset. Kyselyn alkuun kannattaa sijoittaa
helppoja kysymyksia, jotta vastaajan helppo l&hted vastaamaan. (Heikkila
2014, 45-46.)

Hyvan kyselyn elementit ovat

e Selkeys, houkutteleva vastata
e Hyva asettelu kysymyksiin
e Selkeat vastausohjeet
e Yksi asia aina omassa kysymyksessaan
e Etenee loogisesti
e Juokseva numerointi
e Selkea otsikointi ja samaan ryhmaan saman aiheen kysymykset
e Helpot kysymykset alkuun
e Luotettavuuden takaamiseksi kontrollikysymyksia
e Harkitse jokaisen kysymyksen tarpeellisuus olla mukana
e Pienella kirjaisin koolla voi vaikuttaa pituuteen
e Vastaajalle tunne vastaamisen tarkeydesta
e Esitestattu
e Helppo syo6ttaa ja kasitella tilasto-ohjelmalla
(Heikkila 2014, 47.)
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Valmiit vastausvaihtoehdot kyselyssa sisaltavia kysymyksia kutsutaan sulje-
tuiksi eli strukturoiduksi kysymyksiksi. Suljetuilla kysymyksilla saadaan yksin-
kertaistettua vastausten kasittelyd ja nopeutettua kyselyyn vastaamista. Vas-
taajille tarjottaessa useita vastausvaihtoehtoja, vastaaminen helpottuu ja
helppo antaa myo6s arvostelevia vastauksia. Kun kysymyksiin annetaan valmiit
vastausvaihtoehdot, kutsutaan niitd monivalintakysymyksiksi. Heikkoutena voi
olla, etta jokin vastausvaihtoehto puuttuu ja vastauksia voidaan antaa harkit-
sematta. (Heikkila 2014, 49.)

Kysely lomakkeeseen kuuluvat saatekirje ja varsinainen lomake. Saatekirjeen
tarkoituksena on houkutella vastaajat vastaamaan kyselyyn. Internetissa tehty
kysely on mahdollista kasitella tilasto-ohjelmalla heti vastausten keruun jal-
keen kasitella tilasto-ohjelmistolla. Linkki kyselyyn voidaan toimittaa osallistu-
jille usealla eri tavalla. Usein kaytettyja ohjelmia kyselyn tekemiseen ovat
Webropol ja Google Docs. (Heikkila 2014, 59-67.)

Kyselyn avulla haetaan vastauksia siihen, millaiseksi nykyinen perehdytys
koetaan ja kuinka sita tulisi kehittda, jotta myyjat sitoutuisivat paremmin koh-
deyritykseen. Tarkeda on myods saada myyijien mielipiteita siita millainen heista
olisi hyvéa perehdytys ja mik& sitouttaisi heitd perehdytyksen kautta tytnanta-
jaan. Kysely tullaan toteuttamaan suljettujen kysymysten avulla, koska vastaa-

jajoukko on iso.

Kysely tehdaan jo yrityksessa tyoskenteleville nykyisen perehdytyksen saan-
neille myyjille ja toteutetaan séhkdisena kyselyna, koska myymalat sijaitsevat
ympari Suomen. Kyselyn linkki tullaan toimittamaan saatekirjeineen kohdeyri-
tyksen intranet sivuille, joka on sosiaalinen intranet Ziik. Kysely tehdaan kai-
kille ketjun myyjille, jotta saadaan koko perusjoukkoa koskettava aineisto ke-
rattya.
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3.2.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Opinnaytetyonprosessin aikana aineistoa kerataan erilaisilla tutkimusmenetel-
milla ja taman jalkeen vain laadulliset eli sanalliset aineistot litteroidaan teks-
tiksi. Analyysi voidaan siis kasittéda aineiston jarjestelyksi, muokkaamiseksi tai
tiivistamiseksi. Analyysi siis maaritelladn niin, ettd monimutkainen ongelma pil-
kotaan pienempiin osiin ja ndiden avulla ratkaistaan kokonaisongelmaa. (Ka-
nanen 2014, 104-105.) Litteroinnilla tarkoitetaan tallenteiden ja anitteiden kir-
joittamisesta tekstimuotoon. Tekstimuodossa naitéa voidaan kasitellda manuaa-
lisesti ja ohjelmallisesti erilaisilla analysointimenetelmilla. Alussa on tarkeaa
tutustua hyvin aineistoon lukemalla se lapi huolellisesti ja usean kerran. Tutki-
muskysymyksien avulla maaritetaan mita aineistosta etsitaan. (Kananen 2014,
106-112.)

Ryhméhaastattelua voidaan analysoida monella eri metodilla, kuten keskuste-
luanalyysilla, diskurssianalyysilla, metafora-analyysilla, narratiivisella analyy-
silla tai teema-analyysilla. Litteroinnin tarkkuus maarittaa millaista analyysime-
todia tulisi kayttaa. (Puusa & Juuti 2020, 126.) Tassa kyseisessa opinnayte-

tyossa kaytetddn analyysin tekoon sisaltbanalyysia.

Litteroinnin eri tasot
e sanatarkasti tehty litterointi
o yleiskielella tehty litterointi

e propositiotasoisesti tehty litterointi (Kananen 2015, 161.)

Ennen litteroinnin tekemista pitaa paattaa kaytetddnkd kirjakieltd vai puhe-
kieltd. Valintaan vaikuttaa se, miten tekstia aiotaan hyddyntaa raportointi vai-
heessa. Jos haastattelijaa kiinnostavat esiin nousseet asiat eikéa tarkoituksena
ole sanatarkasti tutkimuksen kannalta selvittda asioita sopii yleiskieli litteroin-
tiin. Aineisto puretaan usein kasiteltdvien teemojen avulla. Analysointi kannat-
taa tehda nopeasti haastattelun jalkeen, jotta asiat sailyvat tuoreena muistissa.
(Ojasalo ym. 2018, 110-111.) Jos kasiteltavaa aineistoa on paljon, niin on tar-
kedaa tiivistdd aineistoa ja etsia asiasisaltoja ja kuvaamalla niitd termeilla el
sanoilla. (Kananen 2015, 163.)
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Kehittamistydn ryhmahaastattelu on tarkoitus tallentaa Teams keskusteluna ja
litteroida. Haastatteluiden litteroinnissa ollaan kiinnostuneista esiin nousseista

asioista eli yleiskieli soveltuu litterointiin.

Maarallinen tutkimuksen muoto on tehokas, kunhan noudattaa tieteellisen tut-
kimuksen saantoja tutkimusongelman maarittelyssa, kysymysten teossa seka
aineiston kerayksesséa ja analysoinnissa. Aineiston keruu on helppoa ja kun
aineisto on saatu kasaan, voidaan todeta, etté suurin tydstéa on saatu valmiiksi.
Aineisto tulee kasitella tilastotieteen analyysimenetelméalla mekaanisesti, ja li-
saksi tulkinnat aineistosta tehdaan tilastotieteen tulkintasdanttjen avulla. Kir-
joittaja ei voi tehd&a omia tulkintoja vaan saantoja tulee noudattaa. (Kananen
2015, 203.)

Tutkimuskysymyksien avulla selvitetaan mita tietoa etsitaén ja tukeutua ilmiéta
kuvaaviin teorioihin. Vastausvaihtoehdot valmiina olevissa eli strukturoiduissa
kysymyksissé vastaaja vastaa hanelle sopivampaan vaihtoehtoon. (Kananen
2015, 203-204.)

Kysymykset voidaan kirjoittaa suoraan verkko-ohjelmaan eli aineistonkeruu-
ohjelmaan. Aineisto tulee kasitella tilastollisilla menetelmilla tutkimustulosten
aikaansaamiseksi. (Kananen 2015, 207.) Kyselyn aineisto kasitellaan tilasto-

ohjelmalla, mista seuraavaksi se tiivistetdan. (Kananen 2015, 287.)

Yleisimmat tulosten esitystavat
e suora jakauma
e ristiintaulukointi
e erilaiset jakauma- ja tunnusluvut

e avointen kysymysten tuloksien esitys. (Kananen 2015, 288.)

Tulkinnat tehddan prosenttiluvuista seké taulukoista, jolloin on tarke&é avata
tekstissa taulukoiden luvut lukijalle. Tulkinta avataan tutkimuskysymyksien
avulla. (Kananen 2015, 298-299.) Oikeita menetelmia valitessa taytyy usein
testata useita eri menetelmia loytaakseen vastaukset tutkimuskysymyksiin.
(Heikkila 2014, 174.)
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4 PEREHDYTYS

4.1 Perehdytyksen tavoitteet

Hyvalla perehdytyksella saavutetaan monia asioita ja siksi se onkin yksi koko
yrityksen tarkeimmista seké kalleimmista prosesseista. Onnistunut perehdytys
toimii niin kilpailuetuna, kuin tyénantajamielikuvan kirkastajana. Perehdytyk-
sen tarkoituksena on saada ty6tekija hallitsemaan tyotehtavansa ja sopeutu-
maan tyoyhteis6on. Myos koko organisaation tulee muokata jo olemassa ole-
via toimintatapoja ja sopeutua uuden tyontekijan mukana tuomiin muutoksiin.
Perehdytyksen tulee olla vuorovaikutusta uuden tyontekijan ja tydnantajan va-
lilla. Perehdytys tarvitsee aikaa toistoja, koska kyseessa on uuden oppimista.
Hyvaan perehdytykseen siis kannattaa kayttaa paljon resursseja. (Eklund
2018, 25-26.)

Perehdyttdmisen kasite pitda sisalladn alku- ja yleisperehdyttamisen ja tyo-
opastuksen. Perehdyttdmista ohjataan lainsd&dannossa, kuten tyésopimus-
laissa, tyoOturvallisuuslaissa ja laissa yhteistoiminnasta yrityksissa. (Kupias &
Peltola 2009, 18-20.)

Uusi tyontekija siis tutustuu yritykseen, tydyhteisdon ja talon tapoihin. Taman
lisdksi hanelle perehdytetédén itse tyo eli tehdaan tydnopastus. Hyvalla pereh-
dytyksella tydtapaturmat vahenevat, yrityskuva paranee, kustannukset piene-
nevét, poissaolot, seké vaihtuvuus vahenevéat. Taman lisaksi oppiminen kehit-

tyy ja itse oppimisen nopeutuu. (Kangas & Hamalainen 2010, 1-4.)

Perehdytyksessa ei kannata lahtea saastamaan aikaa eikd resursseja. Jos
uusi tydntekija ei saa tarvitsemaansa tukea perehdytyksessa, hanen osaami-
sensa ei kehity tarpeeksi ja voi kehittyd todella hitaasti. Tama vaatii muulta
tiimiltd enemman panostusta, koska muiden taytyy niin sanotusti paikata toista
tyotehtavissa. (Kupias & Peltola 2019, 223)
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Perehdytyksen tarkoituksena on saada uusi tyontekija tuntemaan itsensa tur-
valliseksi suorittamaan tulevia ty6tehtavia. Perehdyttamisella on my6s suuri

osuus tyoturvallisuuteen. (Joki 2021, 85.)

Erittain tarkeaa on, etta perehdytysprosessi on mahdollisimman lapinakyvaa
niin, etta tyontekijalla on mahdollisuus itse siihen vaikuttaa seka tulla kuulluksi.
Suunnitelmallisen perehdytysprosessin etuna on se, etta jokainen tyontekija
saa samanlaiset mahdollisuudet onnistua ty6tehtavissaan. Suunnitelmallista
perehdytysprosessia on myds mahdollista muokata muuttuvan ajan ja tyoela-
man mukana. Hyvalla perehdytyksella on valtava vaikutus tyon suoritukseen,
tyéhyvinvointiin, viihtyvyyteen ja niista syntyvaan tydyhteisdon ja tydnantajaan
sitoutumiseen. (Eklund 2018, 30-31.)

4.2 Perehdyttamisen vaikutus sitoutumiseen

Alkuperehdytyksella tiedetd&n olevan merkittava vaikutus tyontekijan sitoutu-
miseen. Alkuperehdytys voidaan maéaritella jokaisessa organisaatiossa omalla
tavallaan. Usein sen koetaan sisaltdvan uuden tyontekijan ensimmaiset viikot
tai kuukauden organisaatiossa. Usein perehdytys jatkuu tdman alku osuuden
jalkeen enemman vapaamuotoisena. Niin, ettéa perehdyttdvan oma vastuunot-
toa asioista kasvaa ja han itse selvittda tarvittavia asioita tai ainakin tietaa
mista saada apua tarvittaviin tilanteisiin. Tutkimuksissa seurattiin tydntekijoi-
den ensimmaisien kuukausien aikana saaman tuen vaikutusta taméan ajanjak-
son jalkeiseen aikaan ja oli nahtavissa vahvaa sitoutumista, kun naihin ensim-
maisten kuukausien alkuperehdytykseen oli panostettu. Toisessa tutkimuk-
sessa seuratut tyontekijat olivat tydtehtavissaan seka sitoutuneita tydnanta-
jaan viela kolmen vuoden jalkeen, kun perehdytysprosessi oli hyvin ja suunni-
telmallisesti laadittu. Todennakoisyys sitoutumiseen siis kasvoi jopa 58 %, kun
perehdytys oli laadittu huolella ja tarkasti. Tybantajan on siis todella tarkeda
tunnistaa sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, kun halutaan pitaa hyvista tekijoista
kiinni. (Eklund 2018, 34-35.)
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Tybsopimusta luodessa ja uuden tydsuhteen alussa muodostuu tyéntekijan ja
tydnantajan valille psykologinen sopimus, joka sisaltdd kummankin osapuolen
odotukset, seka oletukset tyosudetta kohtaan. Perehdytyksella on suuri rooli
taman psykologisen sopimuksen muodostumisessa ja perehdytysajan onkin

todettu vaikuttavan pidempiaikaiseen sitoutumiseen. (Eklund 2018, 62—-63.)

Molemminpuolisten odotusten ollessa tasapainossa on sitoutuminen organi-
saatioon erittéin todennakdista. Sitoutumiseen edistavat tekijat ovat vuorovai-
kutus, riittdva lasnaolo, laadukas palaute, kehittymisen mahdollisuudet ja luot-
tamus. Tarkeaa on kartoittaa perehdytettavalta naiden elementtien tilannetta
koko perehdytyksen aikana, koska télla seurannalla voidaan vaikuttaa vah-
vasti sitoutumiseen. (Eklund 2018, 68—69.)

4.3 Onnistunut perehdytysprosessi

Perehdytysprosessia suunnitellessa on tarkeda osallistaa useita henkilita or-
ganisaatiosta mukaan, varsinkin perehdytyksesta vastaavat henkil6t tai esi-
henkil6t. Yhdessa paatetyt perehdytyksen sisalloét ovat tarkea vieda esimer-
kiksi dokumenttien tai oppaan muotoon. Tarkeda on pohtia millainen perehdy-
tys, miten sita tulisi muokata ja mitd mahdollisesti sailyttaa. Tarkeaa valitulle
perehdytykselle on se, miksi juuri tAma suunta on valittu ja mihin silla tahda-
taan. Ensimmaiseksi paatetaan, kuka perehdyttaa, mita perehdytetaan, milloin
ja miten seka kenelle. (Eklund 2018, 74-78.)

Perehdytyksen on tarkoitus viestid uudelle tydntekijalle, millainen yrityskult-
tuuri organisaatiossa vallitsee. Tyontekijalle on tarkedé antaa tieto, minkalaista
panostusta haneltd odotetaan eri perehdytyksen vaiheissa. Perehdytyksen
kesto maaritelladn eri tavoin organisaatioissa, osassa paivissa, toisissa taas
kuuden kuukauden koeaikaan sidottuna ja joissakin ndhdaan sen jatkuvan
aina. (Eklund 2018, 80-88.)

Koko perehdytyksen ajaksi on hyvéa suunnitella seurantaa, jotta uuden tyonte-

kijan odotuksiin ja mahdollisiin tarpeisiin osataan reagoida. Perehdytyksen
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tarkeat osa-alueet ovat tydtehtavan opastus, yrityksen toiminta, kaytanteet,
verkostot, kehittymisen seuraaminen ja vastuualueet seka tavoitteet. (Eklund
2018, 90-92.)

Hyvin helppo ja yksinkertainen apu perehdytyksen tueksi on tarkistuslista, jota
niin perehdyttaja kuin myods uusi tydntekija voivat seurata. Listan on hyva olla
kummallakin osapuolella taytettavana. Perehtymisen taso voidaan varmistaa
vasta, kun asiat on kayty lapi ja niiden oppiminen varmistettu yhdessa. (Kan-
gas & Hamalainen 2010, 17.)

Alussa on tarke&é sopia uuden tyontekijan kanssa, miten perehdytysta seura-
taan yhdessa. Nain tydantaja pystyy auttamaan perehdytettavaa kehittymaéan
ja kehittamaan itsessaan koko perehdytysprosessia. Hyva tapa tdhan on suun-
nitella erilliset kehitys/koeaikakeskustelut tukemaan seurantaa. (Eklund 2018,
109-111.)

4.4 Perehdytyksen toteutus

Jokaiselle uudelle tyontekijalle on tarkea maarittaa omaa tehtavan kuvaan so-
pivat tavoitteet. On sovittava seuranta eli perehdytyskeskustelut, jotka on hyva
aikatauluttaa niin, ettd kumpikin osapuoli pystyy valmistautumaan. Keskuste-
luissa tulee olla vastavuoroista palautetta niin tyontekijalta, kuin tydnantajalta.
(Eklund 2018, 120-122.)

Perehdyttdjan on tarkea kayda lapi perehdytyksen sisaltd ensimmaisen paivan
alussa. Ensimmaiseen paivaan ei kannata sisallyttaa liikkaa informaatiota ja
kannattaa keskittya niihin tyota koskeviin asioihin, jotka ovat tarke& oppia no-
peasti. Uusi tyontekija kulkee ensimmaisen paivan perehdyttdjan mukana ja
hanta ei tule jattaa viela yksin téiden pariin. Hyva on tarjota materiaalia tyon-
tekijan luettavaksi, kuten yrityksen omaa aineistoa, intranettia, perehdyttami-
sen oppaita ja muistilistoja. Hienoa on, jos uusi tyontekija paéasisi tutustumaan
aineistoihin ennen ensimmaista tyopaivaa. Nain voidaan valttya liialliselta in-

formaatiotulvalta. (Kangas & Hamalainen 2010, 10-11.)



Alla tarkistuslista tydnantajalle, seka perehdytettavalle lapikayntia varten

Yrityksen liike- ja palveluidea

Yrityksen omistukset

Keta asiakkaat ovat ja heidan ajatuksensa organisaatiosta
Yrityksen omat materiaalit, esitteet ja intranet
Yrityksen organisaatio ja eri toimipisteet
Johdon ja esimiesten esittely

Keskeiset yhteyshenkil6t eri yksikoissa
Perehdyttgja ja hanen mahdollinen sijaisensa
HR ja ty6suojeluorganisaatio

Yrityksen arvot ja mika tarkeaé yrityksessa
Henkilostoon kohdistuvat odotukset

Tybasu, kaytos ja ulkoinen olemus tdissé
Myyntity6 ja asiakaspalvelu
Vaitiolovelvollisuus

Tasmallisyys ja sen merkitys

Tyo6paikan sijainti ja kulunvalvonta

Kulkutiet, hatapoistumistiet, halytysjarjestelmat
Tilojen sijainti

Tyo6paikan liikkenneohjeet

Koeaika ja sen merkitys

Ty6ajat ja vuorot, vuoronvaihdot, ylityot

Kahvi- ja ruokatauot

Sairauslomat, loma kaytannot, poissaolot ja niistd sopiminen
Palkanmaksu

Palkka ja mahdolliset lisat

Sairausajanpalkka

Loma-ajan palkka ja lomarahat

Verokortti

Henkilokuntaedut

Tybhontulotarkastus
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e Tyoterveys

e Yrityksen turvallisuus suunnitelmat

e Ensiapu asiat

e Esimies ja tyotoverit esittely seké heidan tyotehtavansa
e Asiakkaat ja yhteistydkumppanit

e Tydtila ja varastot

e Ymparistbasiat

e Tyontekijan ty6tehtavat ja vastuut seké ohjeet
e Tavoitteet tyolle

e Oman tyon merkitys ja panos yritykselle

e |IT, koneet, jarjestelmat ja laitteet

e Tybergonomia

e Mistd apua ja lisatietoa

e Perehdyttdminen ja tukimateriaalit

e Palautekeskustelut ja aikataulutus naihin

e Etenemismahdollisuudet yrityksessa

e Tiedotus ja palaverit

e LaitjaTES

e Tyo6hon liittyva kirjallisuus ja koulutukset

e Taloudellisuus omassa tydssa. (Joki 2021, 90-91.)

4.5 Perehdyttajan ja tyontekijan vastuut

Perehdytyksen laiminlyonti vaikuttaa kielteisesti perehdytettavan kokemuk-
seen tyfantajasta. Perehdytykseen on hyva varata aikaa ja valttaa kiireen tun-
tua. Rauhallisuus, kuuntelu ja lasnéolo ovat hyvan perehdyttdjan ominaisuuk-
sia. Perehdyttajan vastuulla ovat laissa maarityt vaateet, koskien perehdy-
tystd. Naista on hyva mainita turvallisuusasiat seka vakuutusasiat. Hiljainen
tieto yrityksessa on todella arvokasta uudelle tyontekijalle, koska sen avulla
paastaan kiinni nopeasti omaan tyohon. Hiljaisen tiedon siirtymiseen tarvitaan
paljon vuorovaikutusta perehdyttdjan ja perehdyttajan valilla. (Eklund 2018,
144-147.)
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Iso osa onnistuneesta perehdytyksestd on myds perehdytettavan vastuulla.
Tyontekijalla on siis vastuu tytnantajaa kohtaan, tydyhteis6a kohtaan ja vas-
tuu itsestaan. Tyontekijan tulee siis kehittaa itsedan kaikissa naissa kohdissa,
seka osallistua oma-aloitteisesti naiden kolmen asian kautta omaan perehdy-
tykseen. Tyodyhteison pelisddnnot on kerrottava selkeasti tyontekijalle ja hanen
on myads itse otettava vastuu omasta oppimesestaan uudessa tyossaan seka
osattava ilmaista, milla tavoin hén tarvitsee apua perehdytyksessa uuteen teh-
tavaan. (Eklund 2018, 161-167.)

5 HENKILOSTON SITOUTUMINEN

5.1 Sitoutuminen kasitteena

Sitoutumista voidaan kuvailla kolmella ominaisuudella
e Usko koko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin
¢ Halu tehda toita organisaation hyvaksi

e Vahva halu pysyd mukana organisaatiossa. (Lampikoski 2005, 46.)

Sitoutumiseen kuuluu vahva lojaliteetti organisaatioon ja pysyvyyteen yrityk-
sen palveluksessa. Sitoutuminen pohjautuu vahvasti tunteisiin ja on siis asen-
teellinen k&site. Sitoutuminen voi olla erittain tilanneherkkaa, esimerkiksi isot
muutokset organisaatiossa tai tyontekijan yksityiselaméasséa vaikuttavat vah-
vasti sitoutumisen tasoon. (Lampikoski 2005, 46-51.)

Sitoutuminen organisaatioon kertoo siitd, pysyyko tyéntekija yrityksessa vai ai-
kooko han etsia tditd muista tyopaikoista. Sitoutumisella organisaatioon tiede-
td&n olevan erittdin myonteisia vaikutuksia niin tyotekijan hyvinvointiin kuin
myos yrityksen toimintaan. Sitoutuminen johtaa laadukkaaseen ja tehokkaa-
seen tyohon. (Pyoria 2017, 65-66.)
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5.2 Sitoutumisen rakentamisen tarkeys

Sitoutuminen saastad koko organisaatiolta voimavaroja ja aikaa. Hyvat johta-
jat huolehtivat, ettd jokainen organisaatiossa tietdd mitd haneltd odotetaan ja
miksi. Sitoutumisen kautta voidaan avata keskustelua ja esittaa kysymyksia.
Tama keskustelu auttaa saamaan koko henkilost6a kokomaan organisaation
vision omakseen. Sitoutuminen innostaa ihmiset yhteisen asian aarelle. (Straw
ym., 2015, s. 5-86.)

Sitoutumisen nakodkulmasta oikeiden osaajien rekrytointi nousee tarkedén
asemaan. Tutkimuksissa on selvinnyt, etta vaihtuvuus on suurinta ensimmai-
sen vuoden aikana. Juuri yritykseen tulleet tydntekijat suhtautuvat yritykseen
kaikkein innostuneimmin, mutta tdma tunne voi nopeasti vahentya ja lopahtaa
ensimmaisen vuoden aikana. Panostaminen hyvaan ja oikeanlaiseen rekry-
tointiin sek& perehdyttamiseen ovatkin tarkeimpié tekijoita uuden tyontekijan
ensimmaisen ja tulevien vuosien sitoutumisen kannalta. (Lampikoski 2005,
180.)

Sitouttaminen organisaatiossa kannattaa aloittaa jo ensikontaktista. Hyvin
suunnitelluissa perehdytysohjelmissa kaydaan lapi selkeasti tyon kuva, omat
vastuut, oma toimivalta, kehitysmahdollisuudet seka kuva esimiehesta ja ty6-
kavereista. (Lampikoski 2005, 181.)

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen panostamalla saadaan aikaan sitoutumista
organisaatioon. Herzbergin motivaatiomallissa nostetaan osallistuminen ja ai-
kaansaaminen ty0ssa avainasemaan. Osallistuminen sisaltaa tiedon saannin,
osallistuminen paatéksentekoon, vuorovaikutusmahdollisuudet, tuen ja tarvit-
tavien resurssien saanti omaan tyohon. Aikaansaaminen taas siséaltaa tyoyl-
peyden, tydn mita haluttu, tavoitteiden asettamiseen osallistuminen, projektit
mitk& haastavat ja mahdollinen vastuunkanto. Tyontekijat haluavat keskittya
ydintehtavaén tydssadan esimiehen tukemana. Sisdsyntyinen motivaatio on

yksi tarkeimpia sitouttajia tydhon. (Lampikoski 2005, 201.)
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5.3 Motivaation vaikutus sitoutumiseen

Motivaation toimii polttoaineena kaikessa tekemisessamme ja tehtavissamme.
Motivaatio pitaa sisallaan persoonallisuuden, tunteet ja jarkiperaiset tekijat
sekad ymparistdon missa toimimme. Motivaatio siis ohjaa kayttaytymistamme ta-
voitetta kohti. Motivaatio on siis psyykkinen tila, jonka kautta ihnminen kayttaa
vireystilaa, aktiivisuutta ja tavoittelee tavoitteita. Motivaatio sana tulee latinan
kielestd movere sanasta, joka kuvaa liikkumista. Motivaatio vaikuttaa suoraan
sitoutumiseen, tehtavien valintoihin, intensiivisyyteen ja tekemisemme laa-
tuun. (Sinokki 2016, 60—61.)

Motivaatio voidaan erottaa niin sisaiseksi, kuin ulkoiseksi motivaatioksi. Siséi-
nen tapahtuu pelkastaan puhtaan ilon ja nautinnon kautta, kun ulkoinen moti-
vaatio taas ohjautuu palkkioiden ja jopa rangaistusten mukaan. (Sinokki 2016,
62.)

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslow n tarvehierarkia. Teorian
mukaan ihmisen tulee tyydyttad ensin perustarpeensa, jotta han voi siirtya tyy-
dyttamaan korkeimpia tavoitteitaan ja tarpeitaan. Hanen mukaansa ensimmai-
sella tasolla ovat fysiologiset tarpeet, toisella turvallisuus, kolmannella yhteen-
kuuluvuus ja rakkaus ja viimeisella tasolla korkeimpana itsensé toteuttamisen
tarpeet. (Whitmore 2017, 17.) Maslow n tarvehierarkia on hahmoteltu kuvion

2 mukaisesti.
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Kuvio 2. Maslow'n tarvehierarkia. (Whitmore 2017, 17.)

e Ensimmainen taso fysiologiset tarpeet: kuten ruoka ja vesi sekd kehon
muut tarpeet.

e Turvallisuus: vaaran valttdminen ja suojautuminen.

¢ Yhteenkuuluvuus ja rakkaus: yhteenkuuluvuuden tunne ja tarve toimia
yhdessa ryhmana.

e Arvostus: tunnustus, muilta saatu kunnioitus ja arvostus.

e |tsensa toteuttaminen: saavutukset, kehittymien ja tiedon maaran li-

saantyminen. (Whitmore 2017, 17.)

Maslow'n tarvehierarkian avulla voidaan ymmartdd paremmin ihmisen kayt-
taytymista, motivaatiota, sitoutumista ja mahdollista turhautumista tydyhtei-
sOssa ja elamassa. (Sinokki 2016, 75.) Sitoutuminen ja motivaatio siis kytkey-

tyvét vahvasti toisiinsa, mutta niita ei tule sekoittaa keskenaan.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Tutkimuksen toteutus ja analysointi

Ryhmahaastattelu toteutettiin 13.10.2023 kuudelle valitulle myymalapaalli-
kolle, joilla on vahva kokemus Life-yrityksesta ja joilla on toteuttaneet onnistu-
neesti perehdytyksia eri organisaatioissa. Valitut kuusi myymalapaallikk6a
ovat tydskennelleet organisaatiossa eri pituiset urat. Ryhmahaastattelu pidet-
tiin Teams-kokouksena ja se kesti noin puolitoista tuntia. Kokous tallennettiin
ja tallenteesta saatiin raakalitterointiteksti suoraan Teams-ohjelmasta. Raaka-
litterointiteksti muokattiin Wordin tekstinkasittelyohjelmalla, jotta siitd saatiin
helppolukuisempi. Taman jalkeen teksti teemoitettiin ja luokiteltiin teorianpoh-
jan kautta. Valitut teemat olivat nykyinen perehdytys ja miten sita tulisi kehittaa,
kokemukset muista organisaatioista, sitoutuminen ja miten sita tulisi kehittda
perehdytyksen avulla seké minka tyyppiset dokumentit tukisivat parhaiten pe-
rehdytysty6td. Ryhméahaastattelu toteutettiin avoimena haastatteluna, jotta
keskustelu toisi mahdollisimman paljon kaikkien yhteista ideointia esiin. Koko
haastattelun teemat kasittelivat oppinaytetyon tutkimuskysymyksien pohjalta
luotuja tukikysymyksid. Avoimen haastattelun tueksi oli luotu tukikysymyksia,

joilla johdateltiin keskustelua avata keskustelua:

¢ Kuvailkaa jokainen myyjille suunnattua nykyista alkuperehdytysproses-
sia yksikdsséanne?

e Miten kehittaisitte nykyistd myyjille suunnattua alkuperehdytysproses-
sia?

o Mitka tekijat saisivat teista myyjat sitoutumaan paremmin yritykseen al-
kuperehdytyksen kautta?

e Mitké vaiheet taydellinen alkuperehdytysprosessi myyjille pitaisi teidan
mielestanne sisallaan?

e Miten nama tarkeét vaiheet perehdytetddn myymalassa myyijille (esi-
merkiksi. tuotteiden myynti)?

e Mihin alkuperehdytyksen vaiheeseen tulisi kayttdd eniten aikaa ja

miksi?
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e Minkalaiset dokumentit/materiaalit toimisivat parhaiten niin teidan kuin
myyjien tukena alkuperehdytyksen ja koeaikaseurannan aikana?

e Kuinka monta keskustelu kertaa perehdytettavan kanssa koeajanai-
kana olisi sopiva maara?

e Miten ja milla aikataululla olisi hyva seurata/jutella myyjien kanssa pe-
rehdytyksen etenemisesta?

o Mika teista tarkeintd myyjan omaksua alkuperehdytyksen aikana sitou-
tumisen kannalta?

e Mitkd asiat voivat estdd hyvan alkuperehdytyksen antamista ja miten

naita esteita voisi vahentaa tai jopa poistaa?

Kysely toteutettiin sdhkoisena organisaatioissa tyoskenteleville myyjille. Kyse-
lyn pohjana kaytettiin Microsoft Forms-lomaketta. Kysely testattiin muutamilla
henkil6illa ennen kayttoa. Kyselyn saatekirje (liite 1) ja itse kyselylomake (liite
2) loytyvat taman opinnaytetyon liitteistd. Kysely toteutettiin suljettujen kysy-
mysten avulla, koska vastaajajoukko suuri, koskien koko henkilokuntaa myy-
jien osalta. Kysely oli avoimena yhden viikon marraskuussa yrityksen intranet-
sivustolla. Kayttssa oli linkki, jonka kautta henkilostd pystyi anonyymisti vas-
taamaan kyselyyn. Kyselyyn vastasi 24 henkil6d 70 myyjasta. Vastauspro-
sentti kyselyn vastaamiseen oli siis 16,8 %. Kysymykset oli kokonaisuudes-
saan luotu vastaamaan opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Kyselyn tarkoituk-
sena oli kerata tietoa ja osallistaa myyjat mukaan tulevien perehdytysdoku-
menttien tekoon. Tarkeda oli kuulla heidan kantaansa nykyisesta perehdytyk-
sestd, sen kehittdmisesta ja heidan ajatuksiaan sitoutumisesta ja siihen vai-
kuttavista tekijoistd. Kehittdmistydn toteutunut aikataulu kuvio 13 mukaisesti.
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Marraskuu 2023
Elokuu 2023 - o sahkdinen kysely,
5| 3 @ 3 o i
opinnaytetydn i 20 SEiEin. DIR sekd dokumenttien
ja
aiheseminaari

Joulukuu2023
raportointiseminaari

teoriapohjan luonti teoriapohjan luonti
ja kehitysseminaari ja ryhmahaastattelu e ja kypsyysnayte
viimeistely

tuotto ja

Kuvio 13. Opinnaytetydn toteutunut aikataulu

6.2 Ryhmahaastattelun tulokset

Ryhmahaastattelun alussa nousi heti keskusteluun se, etta organisaation vaih-
tuvuusaste on noin 30 % ja se koettiin haastattelun osanottajien kesken aika
korkeaksi. Taman jalkeen pohdittiin, etta lahtokeskustelulle organisaatiossa
olisi myds suuri tarve naiden tulevien uusien perehdytysdokumenttien lisaksi.
Tarvitaan siis tukea tydsuhteen alkuun ja selvitysta koko organisaatiolle yrityk-
sesta pois lahtevista tyontekijoista. lahtijoistd. Muutama vastaaja nosti erittain
tarkeana esiin sen, ettd organisaation myyma tuotealue ja valikoima on haas-
tava oppia, koska vaatii paljon erikoisosaamista alasta. Jos myyjien eli henki-
l6kunnan vaihtuvuus organisaatiossa on suurta vaikuttaa tama varmasti saa-
tavaan asiakaspalvelun ja myynnin tasoon. Eli hyvalla perehdytyksella voidaan
vaikuttaa sitoutumiseen. Pitkdan yrityksessa tydskentelevat myyjat omaavat
vahvan alan tuntemuksen, jolloin asiakkaat saavat ammattitaitoisempaa pal-
velua ja yritys saa myos tuottavampaa myyntid. Haastattelussa nousi esiin
tarkeys saada myds perehdytettavdan omaa nakokantaa perehdytykseen. Tar-
ked& olisikin tuottaa perehdytettavélle oma dokumentti milla h&n voi ensinnékin
"vaatia” lisaa perehdytysta ja kirjata itselleen omat muistiinpanot ylés mihin
hanella mahdollista palata perehdytyksen jalkeen. Tarkeana koettiin myos pe-
rehdytettdvan mahdollisuus antaa palautetta ja kertoa itse, milla tavalla h&n

oppii ja perehtyy asioihin parhaiten. Haastattelussa myds keskusteltiin siita,
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ettd tarkeaa olisi kerata perehdytettavalta palautetta myos perehdytyksen jal-
keen. Tahan sopisi tulevat keskustelut perehdyttavan kanssa tai miksei, jokin
automaattisesti lahteva sahkoinen kysely perehdytyksesséa oleville uusille
tyontekijoille.

Tarkedna nahtiin saada aloitukseen hyva taustoitus organisaatiosta ja myyma-
laymparistosta. Tama pitaa sisalladn myos turvallisuusasiat, tydterveyden, va-
kuutus- seka mahdollista kauppakeskusymparistod koskevat asiat. Monet
nostivat esiin todella tarkedna sen, etta perehdyttaja seurailee uutta tyonteki-
jaé asiakastilanteissa ja antaa hanen rohkeasti tehda itse. Tapahtuman jal-
keen mennaan juttelemaan, miten uusi tyontekija koki tilanteen ja antamaan
vinkkeja esimerkiksi lisimyyntiin ja vastausvaihtoehtoja asiakkaan kysymyk-
siin. Toimitaan tavallaan valmentajana ja annetaan tyontekijan kasvattaa sa-
malla osaamista ja itsevarmuutta. Tassa nostettiin myds esiin se, etta tiimin
muut tyontekijat voivat toimia uudelle tyontekijélle samalla tavalla eli jakaa
mahdollisimman paljon erilaista hiljaista tietoa. Halutaan saada tarttumaan se

sama palo alaan, myyntiin ja asiakaskohtaamisiin.

Tarkeimmaksi aloitustekijaksi koettiin se, ettd uudelle tyontekijalle tulisi mah-
dollisimman tervetullut olo uudessa ty6ssa ja tiimissd. Taman nostivat kaikki
haastattelussa mukana olevat yhdeksi tarkeimmaksi tehtavékseen perehdyt-
tajana. Puhuttiin, ettd juuri uuden tyontekijan osallistaminen kaikkeen tekemi-
seen mukaan ja kyselemalld hanen toiveitaan ja kokemuksiaan saisi hénet heti
kokemaan itsensa osaksi koko tydymparistoa. Tahan yhdistyi vahvasti, miten
organisaatiossa toimitaan asiakaskohtaamisissa ja mink&lainen myyjan rooli
yrityksesséa on. Eli heti alussa ohjataan uutta tyontekijaa toimimaan organisaa-

tiossa toivotulla tavalla.

Muutamilla haastattelussa mukana olevilla oli todella hyvia kokemuksia pereh-
dytysmyymalasta, missa kaikki uudet tyontekijat kavivat tekemassa perehdy-
tysjaksot. Tahan oli valittu yksi tai muutama myymala, joissa perehdytysosuus
tehtiin. Tata mahdollisuutta pohdittiin myds omassa organisaatiossa, jotta saa-
taisiin tasalaatuinen perehdytys kaikille.



34

Suurin yksittainen kehityskohde oli kaikkien mielesta selkedasti aika eli kaytan-
ndssa on lilan vahan aikaa koko perehdytykseen. Koettiin, etta tydntekija jou-
tuu todella nopeasti vahaisilla tiedoilla palvelemaan asiakkaita ja yksintyds-
kentely alkaa liian nopeasti. Taman lisaksi kaivattiin ihan kahdenkeskeista ai-
kaa perehdyttavan kanssa ilman myymalaymparistda eli ihan rauhalliselle kes-
kustelulle aikaa mika ei keskeytyisi niin kuin myymalatydssa pakostakin kay.
Tahan ehdotettiin, ettd myymalaa pydrittaisi enemman perehdytyksen alussa
toinen henkilokunnanjasen niin, etta perehdyttajalle ja4 enemmaéan kahdenkes-

keista aikaa perehdyttavan kanssa.

Toinen erittain tarkeaksi koettu osuus oli hyva myymaldkansio, joka sisaltaa
kaikki myymalaymparistda ja organisaatiota koskevat asiat seké yhteystiedot.
Taman lisdksi kaytannon ohjeita esimerkiksi kassankayttoon, erilaisiin rapor-
tointiin ja tuotteiden vastaanottoon. Myymalakansioon kaivattiin vield yhtenai-
sempaa sisaltoa ja kaytantod. Osalla tallainen kansio on kaytdssa ja osalla ei
valttamatta kaytossa. Varsinkin yksintydskentelyn alkuun kattava hyva myy-
malékansio tuo hyvan tuen tekemiseen. Osalla olikin tietoa, etta varsinkin ta-
han ohjeistukseen on tulossa toinen opinnaytetyo eli ohjeistuksia tuotepuolen
hoitamiseen. Liséksi koettiin tarpeellisena, ettd myymalakansioiden sisaltd
myo6s yhtenaistettaisiin niiltd osin, kuin se on mahdollista. Pohdittiin myés, oli-
siko mahdollista saada heti rekrytoinnin jalkeen hyvaa tietopakettia tai myyma-
lakansioita uuden tydntekijan tutustuttavaksi niin, etta perehdytettavalla olisi jo
ennen ensimmaista vuoroa varmuutta ja tietoa, miten organisaatiossa toimi-

taan.

Lopussa nousi esiin se, etta erilaiset konfliktit ovat lisdantyneet myymaloissa.
Maailman sekava tilanne koronan jalkeen ja alkaneiden sotien jalkeen nakyy
asiakkaissa. On ollut nahtavissa pahaa oloa ja vaikeita tilanteita. Taman nous-
tua esiin keskusteltiin siitd, etta tdhan tarvitaan yhtenaisia ohjeita ja tukea hen-
kilostolle, miten toimia ndissa hankalissa tilanteissa. Tama linkittyy siihen, etta

olisi hyva olla ohjeita erilaisten asiakkaiden oikeanlaiseen kohtaamiseen.
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6.3 Kyselyn tulokset

Kysymyksessa yksi kartoitettiin vastaajien tydsuhteen kestoa, milla haluttiin
selvittda vastaajien sitoutumista organisaatioon ja nahda mahdolliset erot vas-
tausten valilla eripituisilla tydurilla yrityksessa. Kyselyyn vastanneista suurin
osa oli alle vuoden tai 1-2 vuotta yrityksessa tyoskennelleita myyjia. Tasta voi
paatella, ettd perehdytys aiheena koskettaa varsinkin uusia ja tuoreita tyonte-
kijoita organisaatiossa. Nelja kysymykseen vastanneista on tyoskennellyt or-
ganisaatiossa 3-5 vuotta ja toiset nelja yli 10 vuotta. Vastausten jakauma on

esitelty kuviossa 3. Vastausten jakauma on esitelty kuviossa 3.

1. Kauanko olet tydskennellyt Lifella/yrityksessa?
Lisdtietoja
@ Alle vuoden 8
. 1-2 vuotta 8
® 3-5vuotta 4 ’

. 5-10 vuotta 0

@

Kuvio 3. Vastaajien tyéuran pituus organisaatiossa

@ Vi 10 vuotta 4

Kysymyksessa kaksi haettiin vastausta millaiseksi koettu oma perehdytys ky-
seisessa organisaatiossa. Vastaajista kaksi oli antanut arvosanan kaksi. Vas-
taajista seitseméan oli antanut arvosanan kolme. Vastaajista yksitoista oli anta-
nut arvosanan nelja ja vastaajista kaksi antoi arvosanaksi viisi. Keskiarvoksi
syntyi siis 3,46. Keskiarvoa katsoessa tyytyvaisyys omaan jo pidettyyn pereh-
dytykseen on keskitasoa. Kokemuksissa on siis vaihtelua missa voi nakya
myymaloiden valilla olevat erot perehdytyksessa. Tarkea olisi [6ytaa keinoja
saada nostettua nelosen tai viiden tasolle tyytyvaisyys perehdytykseen kai-
kissa yksikdissa. Tarkeaa on yhtenaistaa perehdytys ketjuun samanlaiseksi,

jokaiseen yksikkoon.
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2. Millaiseksi koit oman perehdytyksesi aloittaessasi tyossasi Lifella? 1-5 asteikko (1 huonoa / 5 erittdin hyvaa)

Lisatietoja £ Oivallukset

3.46 6

Keskimaarainen arvio

Kuvio 4. Kokemus perehdytyksesta organisaatiossa

Kysymyksessa kolme kysyttiin, mika oli toimivaa nykyisessa perehdytyksessa
(Kuvio 5). Toimivimmaksi oli koettu avun saanti sita pyydettaessa, nain vastasi
18 vastaajista. Toiseksi eniten toimivimmaksi koettiin perehdyttdjan osaamis-
taso seka tyOkavereilta saatu tuki, vastanneista kummassakin 16 henkil6a.
Kolmanneksi eniten toimivampana oli koettu tarvittavien oppien/tytkalujen
saanti parjatakseen tydssaan ja yrityksesta saatu tieto, ndin vastasi 14 vastaa-
jaa. Neljanneksi eniten vastanneita oli IT/teknillisen koulutuksen saantiin, yk-

sitoista vastaaja vastasi nain.

Viidenneksi eniten vastanneita oli kohtaan turvallisuus perehdytyksessa seka
palautteen saantiin perehdytyksen aikana, ndin vastanneita oli 10 vastaajaa.
Kuudenneksi eniten vastanneita oli kohtaan perehdytyksen kestoon ja myyn-
nin koulutukseen, néin vastanneita oli yhdeksan vastaajista. Seitsemanneksi
nousi perehdytettdvan oma mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksesta,
nain vastanneita oli kahdeksan. Kahdeksanneksi nousi kokemus saadun tuo-
tekoulutuksen riittavyydesta, ndin vastanneita oli seitseman. Yhdeksanneksi
nousi palautteen saanti perehdytyksen jalkeen, nain vastanneita oli kuusi. Muu

syy oli vastaus lisdksi kahdella vastaajalla.

Vastauksista nousevat esiin toimivina osuuksina nahdyt avun saanti sita pyy-

dettdessa, perehdyttdjan osaaminen, tybkavereilta saatu tuki, turvallisuus, IT
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koulutus, yrityksesté annettu tieto ja tarvittavien tytkalujen saanti parjatakseen
tydssaan. Eli perusasiat perehdytyksessa on koettu olevan hyvalla tasolla. Ke-
hityskohteiksi nousevat palautteen anto ja saanti niin perehdytyksen aikana,
kuin sen jalkeen, tuotekoulutuksen riittdvyys, myynnin tekemisen kouluttami-
nen sekéd perehdytyksen kesto. Nama kohdat ovat tarkea nostaa uusissa pe-

rehdytysmateriaaleissa tarkeiksi ja I6ytaa aikaa naiden perehdyttamiseen.

3. Mika oli toimivaa nykyisessa perehdytyksessa? Valitse useita:

Lisdtietoja

Perehdytyksen kesto 9

Koin saavani tarpeeksi tietoa yrity... 14

Koin saavani tarpeeksi tietoa turv... 10

Koin saavani tarpeeksi koulutusta.. 9 18

Koin saavani tarpeeksi tuotekoulu... 7

14
Koin saavani tarpeeksi teknistd ko... 11
12
Perehdyttajan osaaminen oli hyva.. 16 10
P33sin antamaan palautetta pere... 8 8
Sain palautetta perehdytyksen aik.. 10 6
4
Sain palautetta perehdytyksen jal... 6
2
Koin saavani tukea tyékavereilta/t.. 16 0 l

Sain perehdytyksessd tarvittavat t.. 14

Sain apua sitd pyydettiessa 18

O 00000000 00 00

Muu syy 2

Kuvio 5. Nykyisen perehdytyksen toimivuus

Kysymyksessé nelja kysyttiin, miten perehdytysta olisi hyva kehittaa (Kuvio 6).
Suurimmaksi kehityskohteeksi nostettiin nykyisessa perehdytyksessa tuote-
koulutus, enemman aikaa perehdyttdajan kanssa alussa, lisdéa kokonaisaikaa
perehdytykseen, myyntikoulutusta lisdé seka perehdyttajalle lisdd koulutusta.
Nain vastasivat 10-18 kyselyn vastaajaa. Véahiten kehitettavia kohteita olivat
perusperehdytyksen osuudet, kuten yrityksesta annettava tieto, turvallisuus-
asiat, teknillinen koulutus ja tytkavereihin tutustuminen. Nain vastanneita oli
4-9 vastaajaa. Tarkeda on ottaa uusissa perehdytysdokumenteissa huomioon
suurimmiksi nousseet kehityskohteet. Lisaksi henkiléstd kaipaisi koko organi-

saatiolta enemman aikaa koko perehdytyksen tekoon.



4. Miten kehittdisit perehdytysta? Valitse useita:

Lisatietoja

Perehdytykseen lis33 aikaa
Lisd3 tuotekoulutusta

Lisd& myyntikoulutusta

Lisdd ymmarrysta/keinoja myynni...
Perehdytt3jalle lis33 koulutusta p...
Lisa3 teknistd koulusta esimerkiks...
Lis33 turvallisuuteen liittyvaa koul...
Lisa3 tutustumista tiimin/tyokave...

Enemman alkuun tydskentelya pe...

Enemman tietoa yrityksests

=
o

12
8
[
4
| |
0

Kuvio 6. Nykyisen perehdytyksen kehityskohteet
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Kysymyksessa viisi kartoitettiin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita (Kuvio 7).

Sitouttavimpina tekijoin& koettiin tuotekoulutuksen lisaaminen, tutustuminen

tyokavereihin seka perehdytykseen ja myyntikoulutukseen satsaaminen. Va-

hemman sitouttavina tekijoina néahtiin turvallisuuskoulutuksen, IT-koulutuksen

ja yrityksen esittelyn lisaéaminen. Kysymyksessa nakyy nyt se, etta kehityskoh-

teet perehdytykseen pyoérivat samojen teemojen ymparilla eli kehittdamalla pe-

rehdytysta ja lisaamalla siihen resursseja tyontekijat sitoutuvat organisaatioon

syvemmin.

5. Mitka seuraavista asioista vaikuttavat eniten sitoutumiseesi Lifeen/yritykseen? Valitse useita:

Lisatietoja

Perehdytykseen lis33 aikaa

Lisaa tuotekoulutusta

Lis3d myyntikoulutusta

Lis3d ymmarrysta/keingja myynni..
Perehdyttajalle lis33 koulutusta p...

Lis33 teknists koulusta esimerkiks...
Lis3a turvallisuuteen littyvaad koul...
Lis33 tutustumista timin/tyokave...
Enemman alkuun tydskentelyd pe...

Enemman tietoa yrityksesta

16

14

12

10

(=]

e

o

0
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Kuvio 7. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Kysymyksessa kuusi kysyttiin perehdytyksen vaikutusta sitoutumiseen organi-
saatioon (Kuvio 8). Vastaajista 13 kertoi, ettei vaikutusta ole ollut ja 11 vastaa-
jaa taas vastasi, etta vaikutusta on ollut. Eli melkein puolet kertoo, etta saa-
dulla perehdytyksella on ollut vaikutusta haluun tydskennella organisaatiossa.
Perehdytyksella on ollut siis vaikutusta tyontekijdiden sitoutumiseen yrityk-

sessa.

6. Onko saamallasi perehdytykselld ollut vaikutusta haluusi tydskennelld Lifella nykyisessa tyotehtdvassasi?

Lisatietoja {J: Oivallukset

® xus 1
®c= 13

Kuvio 8. Perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen

Kysymyksessa seitseman kysyttiin omaa sitoutumisen tasoa organisaatioon
(Kuvio 9). Vastaajista kahdeksan on vastannut olevansa erittain sitoutunut or-
ganisaatioon. Kymmenen vastaajista on vastannut, ettad sitoutuminen on hy-
valla tasolla ja 2—4 vastaajaa on vastannut olevansa asian suhteen neutraaleja
tai ei niin sitoutuneita. Vastauksien perusteella sitoutuminen on hyvalla tasolla

ja siihen kannattaa jatkossakin panostaa organisaatiossa.
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7. Miten arvioisit omaa sitoutumista Life yritykseen? 1-5 asteikko (1 ei lainkaan sitoutunut / 5 erittdin
sitoutunut)

Lisatietoja {J: Oivallukset

g
3
7
6
4.00 5
Keskimaardinen arvio 4
3
2
-
0 1 2 3 4 5

Kuvio 9. Oma sitoutuminen organisaatioon

Kysymyksessa kahdeksan vastaajat olivat nostaneet tyGilmapiirin suurim-
maksi tekijaksi sitoutumiseen organisaatioon (Kuvio 10). Toiseksi tarkein si-
toutumisen tekija on alan kiinnostavuus vastaajien mukaan. Kolmanneksi tér-
kein sitouttamisen tekija on oma nykyinen tyotehtava. Neljanneksi nostettiin
tydolot ja tydssa jaksaminen. Viidenneksi tarkein sitoutumisen kannalta on
palkkaus. Kuudenneksi tarkeintd on esimiestydskentely sitoutumisen kan-
nalta. Seitseméanneksi nostettiin perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen ja kah-
deksanneksi palautteen anti ja sen saanti, seka yhdeksanneksi nousivat yri-
tyksen arvot. Kymmeneksi eli vahiten sitouttavana tekijana koettiin etenemis-

mahdollisuudet organisaatiossa.
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8. Mika sitouttaa sinua eniten Life yritykseen? Aseta tdrkeysjdrjestykseen ylhdalta alas.

Lisitietaja

1 Tyoilmapiir

2 Alan kinnostavuus

3 Nykyinen tydtehtava

4 Tydolot ja tydssad jaksaminen
5  Palkkaus

6  Esimiestydskentely

7 Perehdytys

&  Yrityksen arvot

9  Palautteen anto ja saanti

10 Etenemismahdollisuudet

Kuvio 10. Eniten sitouttavat tekijat organisaatioon

Kysymyksessa yhdeksan vastaajista kuusi nékee itsensa edelleen Lifella uu-
dessa tyoroolissa ja toiset kuusi vastaajaa toisessa yrityksessad samassa roo-
lissa viiden vuoden kuluttua (Kuvio 11). Nelja vastaajista ndkee itsensa nykyi-
sessa organisaatiossa uralla edenneené. Kolme vastaajista ndkee itsensa or-
ganisaatiossa samassa roolissa ja kolme muuta taas opiskelemassa. Kaksi
vastaajista nakee itsensa uralla edenneena toisessa yrityksessa. Vastauksista
nakee, ettd moni toivookin uralla etenemista nykyisessa tai toisessa organi-
saatiossa. Sitoutumisen kannalta on tarked& huomioida tdméa nykyisessé or-
ganisaatiossa, koska moni toivoo etenemisen juuri tapahtuvan nykyisessa or-
ganisaatiossa. Vastaukset kertovat sitoutumisesta ja sitoutuminen voi olla kes-

tavaa, jos etenemismahdollisuuksia tarjotaan henkilokunnalle.
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9. Missa nakisit itsesi 5-vuoden kuluttua toissd/tyétehtavissa?

Lisatietoja

® L 0 6

. Lifella uudessa roolissa [

5]

. Lifella samassa roolissa 3

. Toisessa yrityksessa samassa roali... 0

. Toisessa yrityksess3 erl roolissa 3

. Muualla, esimerkiksi opiskelemassa

. Uralla edenneen3 Lifella 4

. Uralla edenneen3 toisessa yrityks... 2 0

Kuvio 11. Tulevaisuuden nakyma tydelamassa

wa
P w RN

-y

Kysymyksessa kymmenen kartoitettiin, mitka tekijat vaikuttivat kyselyn yhdek-
sannen kysymyksen vastauksiin eli missd nakee itsensa 5-vuoden kuluttua
(Kuvio 12). Kymmenen vastaajaa kertoi urahaaveiden eli etenemisen olevan
syyna vastaukseen. Yhdeksan kertoi ty6ilmapiirin olleen vastauksen vaikutti-
mena. Seitseman taas vastasi jaksamisen tyossa olleen vastauksen syyna.
Kuusi vastaajista vastasivat, etta muut tehtavat kiinnostavat nykyisessa orga-
nisaatiossa ja mahdollinen alanvaihto myés kiinnostaa. Viisi vastaajista on ker-
tonut muun syyn olevan vastauksen taustalla. Nelja vastaajista kertoi syyna
olevan tydolot. Kolme vastaajista kertoi, ettéd vastauksen taustalla on halu tyos-
kennelld toisessa organisaatiossa. Kahden mukaan nykyinen perehdytys on

syyna edellisen kysymyksen vastaukseen.
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10. Mitka tekijat vaikuttavat eniten edellisen kysymyksen vastaukseen? Valitse useita

Lisatietoja
. TyGolot 4
10

. Urahaaveet, esimerkiksi etenemin... 10 9
. Muut tehtavat kiinnostavat orga.. 6 8
. Perehdytys nykyisessa tydssasi 2

6
. Tyailmapiiri 9 5
. Jaksaminen tydssa 7 4

3
. Mahdollinen alanvaihto 6 >
. Halu tydskennelld toisessa organi.. 3 1 I
. Muu syy 5 0

Kuvio 12. Vaikuttavat tekijat tulevaisuuden suunnitelmiin

6.4 Aineiston kattavuus ja tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Opinnaytetyon aihe on organisaatiossa ajankohtainen ja tietylla tavalla mie-
luisa sek& mukava aihe. Perehdyttdmiseen ja sitouttamiseen liittyvat teemat
ovat kehittavia eivatka varsinaisesti kosketa negatiivisia aiheita tai tunteita.
Tasta lahtokohdasta oli helppo lahted vetamaan ryhmahaastattelua. Aihe kai-
kille tarked ja mieluinen. Ryhméahaastattelu sopi myds oikeaksi valinnaksi,
koska kaikki paasivat osallistumaan, niin puheliaammat ja rauhallisemmat
osallistujat. Oli myds hienoa huomata, kuinka toisten vastaukset ja ideat saivat
toiset haastatteluun osallistujat innostumaan syvemmin aiheesta. Kehityskoh-
tana voisi olla useampi ryhmahaastatteluaika, koska aihe on todella laaja ja

kattava kasitella yhdella haastattelukerralla.

Sahkadinen kysely oli myds hyva valinta tavoittaa anonyymisti eri paikkakunnilla
sijaitsevista myymaloista henkilokuntaa. Vastaaminen linkin kautta takaa sen,
ettei vastaajaa voi tunnistaa eli vastaajat ovat voineet vastata erittain totuuden
mukaisesti kyselyyn. Suljettujen kysymysten hyotyna oli selkeé&sti vastausajan
nopeus eli vastaajien oli nopeaa ja helppoa vastata kyselyyn. Kyselyn keski-
maaradinen vastausaika oli noin 4 minuuttia. Kyselyn haasteena on saattanut

olla se, ettei kysymyksiin I6ytynyt juuri oikeaa vastausvaihtoehtoa kaikille
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vastaajille. Mahdollisena haasteena on voinut olla myds se, etta kysely oli
avoinna vain yhden viikon ajan. Nyt jalkikateen kysely linkki olisi voinut olla
pidempaan auki ja henkilokuntaa olisi voinut muistutella vastaamaan. Teoria

seka tutkimuskysymykset ovat olleet kaikkien valintojen pohjana.

7 JOHTOPAATOKSET, KEHITTAMISEHDOTUKSET JA PEREH-
DYTYKSEN DOKUMENTIT

Opinnaytetyona tehdyssa tutkimuksessa saatiin kerattya arvokasta tietoa or-
ganisaatiolle perehdytyksen kehittdmiseen ja siihen, mita silla voidaan vaikut-
taa henkiloston sitoutumiseen. Ryhméhaastattelussa annetut kehitysehdotuk-
set koskivat varsinkin perehdytyksen toimintatapaa eli varattua aikaa, myyma-
lakansion yhtendista kayttoa myymaldissa, mahdollisuutta perustaa erillinen
perehdytysmyymal&, miten vaikuttaa suureen vaihtuvuuteen, miten saada uusi
tyontekija osaksi koko tiimia, maailman tilanteiden vaikutus asiakkaiden kayt-
taytymiseen ja todella tarkedna palautteen kerddminen perehdytettavilta tyon-

tekijoilta.

Erittain tarkeana asiana nousi esiin se, etta sitoutuneet tyontekijat tekevat pit-
kia tyouria ja tata kautta heille kehittyy vahva osaaminen itse tuotteisiin, mutta
my6s myynnin tekoon. Talla valtava taloudellinen merkitys organisaatiolle. Hy-
vin tuotealueen omaavat myyjat tuottavat loistavaa asiakaspalvelua ja lisaksi
organisaatio hyotyy tasta tuottavamman myynnin kautta. Eli panostamalla pe-
rehdytykseen ja sen kautta henkildston sitoutumiseen vaikutetaan suoraan yri-
tyksen tuottavuuteen. Mita suurempi vaihtuvuus, sitd kokemattomampaa hen-
kilokunta valitettavasti on, tama heijastuu suoraan asiakkaisiin ja myyntiin.
Osaan naista pystytaan vastaamaan valmistetuilla materiaaleilla, kuten pereh-

dytettaviltd kerattavaan palautteeseen seka myyntia kasittelevaan osuuteen.

Kyselyn avulla saatiin hyvaa tietoa nykyiseen perehdytykseen osallistuneilta

myyjiltd niin koskien kehitettavia, kuin jo toimivia nykyisen perehdytyksen osa-
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alueita. Tarkea oli myds saada vastauksia heita sitouttaviin tekijoihin, jotta or-
ganisaatio seka perehdytys vastaa tyotekijoiden toiveisiin seka ajatuksiin. Vas-
tausmaarat olisivat olleet todennékdisesti korkeammat, jos kyselyn vastaus-
aika olisi ollut pidempi. Kyselyn vastauksissa nakyi se, etta perehdytyksen pe-
rusosa-alueet ovat toteutuneet hyvin nykyisissa perehdytyksissa. Naita olivat
turvallisuusasiat, tietotekniikka koulutus ja tutustuttaminen organisaatioon. Ke-
hityskohteeksi nousivat palautteen keraaminen perehdytettavilta, palautteen
saanti perehdytyksen jalkeen seké perehdytykseen kaivattava ajallinen pituus.
Taman lisaksi myyjat vastasivat, etta tuotekoulutukseen ja myynnin tekemi-

seen kaivataan lisaa tytkaluja ja koulutusta.

Sahkoisen kyselyn sitoutumista kasittelevissé kysymyksissa kavi ilmi, etta mel-
kein puolet vastaajista kokivat, etta saadulla perehdytyksella on ollut merkitys
heidan sitoutumiseensa yritykseen. Tama osoittaa hyvin sitd, etta laadukkaa-
seen perehdytykseen kannattaa todellakin panostaa organisaatiossa. Taman
lisaksi sitoutumista edistavissa toimissa nousivat esiin uralla etenemisen mah-

dollisuus organisaatiossa, tydssdjaksaminen seka tydilmapiiri.

Mielenkiintoista on my6s huomata, ettd ryhmahaastatteluun vastanneilla myy-
malapaallikoilla ja kyselyyn vastanneilla myyijilla on noussut samoja teemoja
vahvasti esiin, kuten ajan puute perehdytyksen tekoon, tydilmapiiri seka pe-
rehdytettavilta kerattadvan palautteen saanti. Tutkimuksissa saaduilla vastauk-
silla organisaatiolla on mahdollisuus panostaa perehdytykseen ja sita kautta

henkilékunnan sitoutumiseen.

Tutkimuksissa saaduilla tiedoilla ja teorian avulla opinnaytetydssa toteutettiin
kolme erilaista dokumenttia. Ensimmainen dokumentti on Power Pointilla tehty
organisaation esittely ja myyntiin inspiroiva dokumentti Tervetuloa Lifelle. Ky-
seinen Power Point siséltda 19 diaa. Kyseisen dokumentin avulla yhteniste-
taan perehdytystd myymaloissa ja luodaan heti alkuun myynnin tukea pereh-

dytettaville uusille tyontekijdille.
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Kuvio 14. Tervetuloa Lifelle Power Point kansikuva

Toinen luotu dokumentti on heti perehdytyksen alkuun ja koeajan ajaksi tehty
Perehdytys tehtavalista. Kyseinen dokumentti tehtiin Microsoft Excel ohjel-
malla ja se sisaltda 105 rivia eli toteuttavan perehdytyksen sisallon. Dokumen-
tissa voi myds maarittdéd perehdyttamiseen varatun ajan esimerkiksi koeajan
keston seka muistiinpanotilan perehdytettavan omaan kayttéon. Taméan doku-
mentin avulla voivat perehdyttaja ja perehdytettdva seurata koko koeajan pe-
rehdytyksen etenemistd. Dokumenttiin on myds varattu tilaa uudelle tyonteki-
jalle muistiinpanoihin, jotta han voi palata kasiteltyihin asioihin. Taméan on tar-
koitus toimia tyOkaluna yksitydskentelyyn. Tarkeaa on myds, etta dokumentin
avulla perehdytettava voi itse nostaa esiin asioita tai palata niihin asioihin, joi-
hin kaipaa tai ei ole saanut lisaperehdytystd. Dokumenttiin on tarkoitus palata
tulevissa yhteisissa koeaikakeskusteluissa, jotta palautetta ja arviointia voi-

daan tehda yhdessa osaamistason mukaan.
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Perehdytys suunnitelma

- ALUE ~ |aLomuseaa ~ |MAARAPANA |+ TIPAIVIA JALJELLA |~ |TILA ~ |MUISTINPANOT (Perehdyttajan ja Perehdytettvn)
= LIFE yrityksena  1.1.2024 17.2023 -154 Kaynnissé
Organisaation,/yrityksen arvot LIFE yrityksena Ei aloitettu

Organisaatio ja toimipisteet/myymalat LIFE yrityksena Kaynnissa

Johto, esihenkilst, henkildsté LIFE yrityksend Vanhentunut

Myymalatyosken

Perehdyttaja ja sijainen hanelle Kaynnissa

tely

Kuvio 15. Perehdytys suunnitelma/tehtavalista kansikuva

Kolmas luotu dokumentti on alkuperehdytyksen jalkeen kaytettédva dokumentti
koeaikakeskustelupohja. Kyseinen pohja tehtiin Microsoft Word ohjelmalla ja
kysymyksia dokumentissa on 25 kappaletta ja sivumaaré on kahdeksan. Do-
kumentti tulee perehdytettavan taytettaviksi ja sen on tarkoitus kerata pa-
lautetta uusilta tyontekijoilta, kartoittaa perehdytyksen etenemista ja tyonteki-
jan sitoutumista organisaatioon. Aikataulusuosituksena on pitda ensimmainen
keskustelu muutaman viikon kuluttua alkuperehdytyksestd, toinen noin puo-
lessa valissa koeaikaa ja viimeinen keskustelu noin kuukausi ennen koeajan

paattymista. Keskustelut pidetaan myymalapaallikbn ja myyjan valilla.

Koeaikakeskustelu pohja

(tydntekija tayttaa valmiiksi mukaan keskusteluun)

Nimi: Minna Esimerkki

TERVETULOA KOEAIKAKESKUSTELUUN

Keskustelun tarkoituksena on arvioida Lifen alkuajan tyéhon ja kehittymiseen liittyvia
aikaansaannoksia, katsoa yhdessa tulevia tavoitteita niin tydn kuin osaamisen ja oppimisenkin
suhteen.

Kuvio 16. Koeaikakeskustelupohja kansikuva
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8 POHDINTA

Opinnaytetyon tulokset ja tuotokset tullaan ottamaan kaytt66én kohdeorgani-
saatiossa. Tutkimusmenetelmien ja teorian pohjalta pystyi rakentamaan toimi-
vat dokumentit kohdeorganisaatiolle. Valmiit dokumentit otetaan valittomasti
kayttoon, niiden valmistumisen jalkeen ja hyddynnetdén kaikissa Suomen
myymaléissa. Tahan opinnaytetyéhon ei sisally dokumenttien testausta. Hy-
vana tarkastelun jatkona kohdeorganisaatiossa olisikin tutkia, miten uudet do-
kumentit ovat toimineet niin myymalapaallikbiden, kuin myyjien mielesta ja mi-
ten niita voisi mahdollisesti jatkokehittaa. Olisiko my6s mahdollista tulevaisuu-
dessa kerata perehdytyksen ja koeajan aikana sahkoisella kyselylla palautetta
perehdytyksesta ja siité4, miten se on vaikuttanut uusien tyéntekijoiden sitoutu-
miseen nakokulmaan yrityksen uusilla tyontekijéilla. Talla ajatuksella perehdy-
tystéa pystyttaisiin koko ajan kehittdmaan ja vastaamaan siihen, mité tyontekijat
tarvitsevat sitoutuakseen organisaatioon. Valmiita dokumentteja voi myos hy6-
dyntaa seka kayttdd samantyyppisissa vahittaismyyntiketjuissa, joissa myy-

daan tuotteitta suoraan asiakkaille ja kuluttajille.

Opinnaytetyon aikataulu toteutui hyvin suunnitelman mukaan. Elokuussa 2023
opinnaytetydn aloitus ja aiheseminaarin esittely. Syyskuussa 2023 teoriapoh-
jan luonti ja kehitysseminaarin esittely. Lokakuussa 2023 teoriapohjan luontia
ja ryhmahaastattelu. Marraskuussa 2023 sahkoinen kysely ja opinnaytetyon

valmistelu. Joulukuussa 2023 raportointiseminaari ja kypsyysnayte.
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LITTEET (LITE 1)

Kysely myyjille: Perehdytyksen vaikutus
sitoutumiseen

Kysely koskien Heta Sjolundin Oppindytety&ta.
Hei kaikille, tyostan Lifelle MBA opintojeni opinndytetyénd uusia perehdytys materiaaleja teille myymalsiden tueksi. Olisi
hienoa, jos saisimme mahdollisimman monilta vastauksia kyselyyn. Kyselyn kesto vain muutamia minuutteja. Kysely on

anonyymi ja vastaukset tulevat vain opinnaytetyoni taustamateriaali kayttoon.
Toivoisimme mahdollisimman monilta myyjiltd vastauksia kyselyyn. Kyselyn tarkoituksena on kerata
taustamateriaalia tuleviin uusiin perehdytyksen tuki materiaaleihin/dokumentteihin. Todella tarke&ds saada teidén

kokemukset ja ajatukset mukaan valmiisiin materiaaleihin.

Vastaus aikaa kyselyyn on 27.11.2023 maanantaihin.



LITTEET (LITE 2)

Kauanko olet tydskennellyt Lifella/yrityksessa? *

O Alle vuoden

O 1-2 vuotta
O 3-5 vuotta

O 5-10 vuotta

O Yli 10 vuotta

2. Millaiseksi koit oman perehdytyksesi aloittaessasi tydssasi Lifella? 1-5 asteikko (1 huonoa / 5
erittdin hyvaa) *

O 0O d o odd

Mika oli toimivaa nykyisessa perehdytyksessa? Valitse useita:  *

Perehdytyksen kesto

Koin saavani tarpeeksi tietoa yrityksesta

Koin saavani tarpeeksi tietoa turvallisuudesta

Koin saavani tarpeeksi koulutusta myyntiin ja sen tekoon

Koin saavani tarpeeksi tuotekoulutusta

Koin saavani tarpeeksi teknista koulutusta esimerkiksi. kassa/IT yms.

Perehdyttdjan osaaminen oli hyvélla tasolla



O 0 0 4d o gd
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Paasin antamaan palautetta perehdytykseta

Sain palautetta perehdytyksen aikana

Sain palautetta perehdytyksen jélkeen

Koin saavani tukea tykavereilta/tiimiltani

Sain perehdytyksessé tarvittavat tyokalut suoriutua tydssani
Sain apua sitd pyydettdessa

Muu syy

Miten kehittaisit perehdytysta? Valitse useita:

Perehdytykseen lisaa aikaa

Lisad tuotekoulutusta

Lisad myyntikoulutusta

Lisaa ymmarrysta/keinoja myynnin tekoon
Perehdyttajalle lisdd koulutusta perehdytyksen tekoon

Lisaa teknista koulusta esimerkiksi. kassa/IT yms.

Lisaa turvallisuuteen liittyvaa koulutusta
Lisaa tutustumista tiimin/tyckavereiden kanssa
Enemmaén alkuun tydskentelyd perehdyttéjan tai tydkavereiden kanssa

Enemman tietoa yrityksesta



5. Mitka seuraavista asioista vaikuttavat eniten sitoutumiseesi Lifeen/yritykseen? Valitse useita: *

D Perehdytykseen lisda aikaa

D Lisaa tuotekoulutusta

D Lisaa myyntikoulutusta

D Lisad ymmarrysta/keinoja myynnin tekoon

D Perehdyttajalle lisaa koulutusta perehdytyksen tekoon
D Lisaa teknistd koulusta esimerkiksi. kassa/IT yms.

D Lisaa turvallisuuteen liittyvaa koulutusta

D Lis&d tutustumista tiimin/tyckavereiden kanssa
D Enemman alkuun tydskentelyd perehdyttdjan tai tydkavereiden kanssa

D Enemman tietoa yrityksesta

6. Onko saamallasi perehdytyksella ollut vaikutusta haluusi tyéskennella Lifella nykyisessa
tyotehtévéssasi? *

O kylls
O =

7. Miten arvioisit omaa sitoutumista Life yritykseen? 1-5 asteikko (1 ei lainkaan sitoutunut / 5

erittdin sitoutunut)
*



8. Mika sitouttaa sinua eniten Life yritykseen? Aseta tarkeysjarjestykseen ylhaalta alas. *
Tyoilmapiiri
Nykyinen tyotehtava
Palkkaus
Tyoolot ja tydssa jaksaminen
Esimiestydskentely
Perehdytys

Etenemismahdollisuudet

Alan kiinnostavuus
Palautteen anto ja saanti

Yrityksen arvot

9. Missa nakisit itsesi 5-vuoden kuluttua toissa/tyctehtavissa?

Lifella

Lifella uudessa roolissa

Lifella samassa roolissa

Toisessa yrityksessd samassa roolissa, kuin nykyinen tydsi

Toisessa yrityksessa eri roolissa

O O O O O O

Muualla, esimerkiksi opiskelemassa

O Uralla edenneend Lifella

O Uralla edenneend toisessa yrityksessa



10. Mitka tekijat vaikuttavat eniten edellisen kysymyksen vastaukseen? Valitse useita  *

D Tydolot
D Urahaaveet, esimerkiksi eteneminen esimieheksi
Muut tehtéavat kiinnostavat organisaatiossa

Perehdytys nykyisessa tydssasi

O O 0O

Tydilmapiiri

D Jaksaminen tydssa

D Mahdollinen alanvaihto

D Halu tydskennelld toisessa organisaatiossa

D Muu syy



