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Opinnaytetyon tavoitteena on selvittd& nuorten osa-aikaisten myyjien perehdytysviestinnan
nykytila ja yrityksen strategian tuntemus. TAma opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantona
Suomessa toimivalle vaatealan yritykselle Cubukselle, joka on yksi Pohjoismaiden johta-
vista muotiketjuista.

Opinnaytety6n teoreettinen viitekehys muodostuu Valviston perehdytyskaaresta. Tutkimuk-
sessa peilataan myo6s perehdytyksen seka strategiaviestinnan teoriaan.

Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin syksylla 2017 tekemalla toimeksiantajayrityksen tyon-
tekijoille Webropol-kyselyn. Kyselyssa kartoitettiin perehdytysviestinnan nykytilaa, pereh-
dytysviestinnan tyytyvaisyytta seka strategian tuntemusta. Kysely lahetettiin kokonaisuu-
dessa 48 myymalan tyontekijalle (pois lukien esimiehet), eli yhteensa noin 312 henkildlle.
Vastauksia saatiin 54 kpl, noin 17 %. Kyselytuloksia analysoitiin Excelid apuna kayttaen.

Tutkimustuloksia analysoimalla tultiin siihen tulokseen, etta perehdytysviestinnan nykytila
on Valviston perehdytyskaaren mukainen. Nuoret osa-aikaiset tydntekijat ovat saatujen tu-
losten mukaan tyytyvaisia organisaation perehdytysviestintaan. He tuntevat myés yrityksen
strategian ja osaavat myos hyddyntéa sita tydssaan.
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1 Johdanto

Tyo6lla on ja tulee aina olemaan merkittava rooli ihmisen elaméassa. Aiemmin perehdytyk-
sessé oli kysymys ensisijaisesti vain tydhon opastamisesta eika niinkaan yritykseen tai
tydyhteisdon tutustumisesta. Yhteisdon ja yritykseen perehdyttamista ei pidetty tarkeéna,
koska tydymparistot olivat melko yksinkertaisia. Organisaatioiden ja tyotehtavien tullessa
monimutkaisemmiksi ei enda tydhon opastaminen perehdytyksena riittanyt, vaan tarvittiin
laajempaa osaamista. Oli tarkeaa, ettd tyontekija ymmarsi organisaation toiminnan taus-
talla olevat linjaukset ja miksi organisaatio ylipaataan on olemassa. (Kupias & Peltola
2009, 13))

Vaikkakin useammissa organisaatioissa ymmarretaan perehdyttamisen merkitys ja orga-
nisaatiosta l0ytyy perehdytysohjelma, niin siitd huolimatta kuulee usein ihmisilta, miten
huonosti perehdytys on onnistunut. Onnistunut perehdytys ei ole yhta varma kuin s&&nngl-
linen palkanmaksu, vaikka laissa on sdadelty molemmista. Miksi nain on? Onko niin, etta

tyokiireet menevat hyvan perehdytyksen edelle? (Kupias & Peltola 2009, 9.)

Organisaatiossa toteutuu aina jonkin nakdinen perehdytys, oli sitten organisaatiossa pe-
rehdytysohjelmaa tai ei. Mutta kuten Valvisto (2005,47.) toteaa, on organisaation voima-
varojen ja mahdollisuuksien hukkaamista, jos perehdytys pyritddn saamaan nopeasti alta
pois. Samaa voisi sanoa strategian toteuttamisesta. Jos tyOntekijat eivat ymmarra organi-
saation toiminnan suuntaa ja miten maariteltyyn suuntaan paastaan, ei organisaation stra-
tegia toimi. Kuitenkin tyontekijat toteuttavat jonkinlaista strategiaa, oli se sitten suunnitel-
man mukaista tai ei. Organisaation menestyksen kannalta on tarkead, etta koko tydyh-

teiso toimisivat samansuuntaista strategiaa toteuttaen. (Hamalainen & Maula 2004, 11.)

1.1 Opinnaytetydn tausta ja tavoite

Tama opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantona Suomessa toimivalle vaatealan yritykselle
Cubukselle, joka kuuluu yhteen Pohjoismaiden johtavimpiin muotiketjuista. Yritys tarjoaa
laadukkaita muotivaatteita naisille, nuorille ja lapsille edulliseen hintaan. Opinnaytetyon
tarkoitus on tutkia yrityksen perehdytysviestinnan ja strategian nykytilaa nuorten osa-ai-

kaisten vaatemyyjien nakdkulmasta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittad, millainen on perehdytysviestinnan nykytila osa-ai-
kaisten vaatemyyjien nakokulmasta ja mika heidan strategian tuntemus on. Tarkoitus on

saada toimeksiantajalle tarpeeksi tietoa perehdytysviestinnasta ja sen haasteista seka



strategiaviestinnan merkityksesta. Tutkimuksen perusteella toimeksiantaja saa kokonais-

kuvan omasta perehdytysviestinndstaan ja pystyy kehittdmé&an sita tarpeen mukaan.

Tutkimustulosten avulla yritys pystyy myds kehittdmé&én omaa perehdytysviestintaa seka
mahdollisesti myds vahvistamaan brandiaan. Hyvalla perehdytysviestinnalla yritys pystyy
muokkaamaan tyontekijoista brandilahettilaita, joiden avulla vahvistetaan yrityksen identi-
teettid. On yrityksen etu, ettd kaikki tyontekijat tydskentelevat yhdessa kohti yrityksen paa-
maaria. Hyva perehdytys luo pohjan henkildston kehitykselle, josta myos yritys itse hyo-
tyy. Kehittamalla perehdytysviestintad pystytaan myos sitouttamaan tyontekija paremmin
tyotehtaviin seka yrityksen toimintaan.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Opinnaytetyon paaongelma on: Millainen on perehdytysviestinnan nykytila nuorten osa-
aikaisten myyjien ndkodkulmasta ja miten myyjat tuntevat yrityksen strategian? Alaongel-
missa kasitelladn seuraavia kysymyksia:

1. Millainen on perehdytysviestinnan nykytila?

2. Ovatko nuoret tydntekijat tyytyvaisia perehdytysviestintdan?

3. Ymmartavatko nuoret tyontekijat mita strategia merkitsee ja osaavatko hyddyntaa

sitd tydssa?

Tutkimus tehddan ainoastaan tyontekijoille, eli esimiehet on rajattu pois tassa opinnayte-
tydssa. Koska tavoitteena on selvittaa, tyontekijdiden tyytyvaisyytta perehdytysviestintaan
seka heidan strategian tuntemusta, pitaa meidan myos hahmotella sisaisen viestinnan ko-
konaiskuvaa. Sisainen viestinta tarkoittaa organisaation sisaista tiedonkulkua ja vuorovai-
kutusta. Sisaiselld viestinnalla on suuri merkitys tyéntekijan sitouttamiseen seka tydémoti-
vaatioon. Se on myds osa strategian jalkauttamista ja toimivalla sisdisen viestinnalla tue-

taan organisaation liiketoimintaa.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Teoreettinen viite- Kyselylomakkeen Tulokset

kehys (luku) kysymys (luku)

Millainen on pereh- 2.1,2.2,24 3,4,5,6,7,8,16 51.2
dytysviestinnan ny-
kytila

Ovatko nuoret tyon- 24 9,10,15 5.1.3
tekijat tyytyvaisia
perehdytysviestin-
taan
Ymmartavatkod nuo- 3.1,3.2 11,12,13,14 5.1.4
ret tydntekijat mita
strategia merkitsee
ja osaavatko hyo-
dyntad sita tydssa

1.3 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon keskeisia kasitteita ovat perehdytysviestinta, strategiaviestinta, mis-
sio, visio, arvot seka sisainen viestinta. Tassa opinnaytetydssa kaytetaan sanoja organi-

saatio ja yritys toistensa synonyymeina.

Osterberg (2014, 115.) mukaan perehdytysviestinta on kaikkia niita toimia, joiden avulla
tyontekija oppii tydnsa ja jolla pyritdan saamaan tyontekija mahdollisimman nopeasti
osaksi organisaatiota ja tydyhteisoa.

Hamalainen & Maula (2004, 13) maarittelevat strategiaviestinnan keinona, jolla organisaa-
tio saavuttaa visionsa ja toteuttaa missionsa. Strategia luo suunnan jota kohti organisaatio

pyrkii ja sen avulla organisaatio kasvaa ja menestyy.

Missio, visio ja arvot kuuluvat strategiaperustaan. Viitala (2013, 48.) kuvailee missiota
strategian osaksi, joka vastaa kysymykseen, miksi yritys on olemassa, kun taas vision on
yrityksen tulevaisuuden nédkyma, jota kohden yritys haluaa menna. Tuomi & Sumkin
(2009,50.) mukaan arvot ohjaavat yrityksen toimintaa. Arvot vastaavat kysymykseen,

"miksi teemme tata tyota?”.

Juholin (1999, 13.) mukaan siséinen viestintd on organisaation sisaista tiedonkulkua tai
vuorovaikutusta. Kyseessa on tiedon ja informaation vaihdosta tydyhteison sisélla joka

vaikuttaa koko tydyhteis6on seka sen toimintaan.



2 Perehdyttaminen

Perehdytyksella on iso merkitys organisaation toiminnassa. Uusi tyontekija on organisaa-
tiolle investointi ja investoitu paaoma halutaan nopeasti tuottavaksi. Yrityksen nakokul-
masta katsottuna, perehdytyksessa on kyse kannattavuudesta ja siita, miten yrityksen
strategia saadaan toteutettua. (Kjelin & Kuusisto 2003, 9, 14.)

Laki velvoittaa tytnantajaa perehdytyksessa. Muun muassa tydsopimuslaissa, tyoturvalli-
suuslaissa ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa kasittelevat tydnohjausta. Ty6turvallisuus-
laki 23.8.2002/738 2 luvun 148§ sdatelee perehdytysta seuraavasti;

”1.) tydntekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttéon
seka turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen uuden tydn tai tehtéavan aloittamista tai
tyotehtavien muuttuessa seké ennen uusien tydvalineiden ja ty6- tai tuotantomene-
telmien kaytt6on ottamista;”

Uusi tydntekija perehdytetaan aina jotenkin, vaikka yrityksessa ei olisikaan mitaén varsi-
naista perehdyttamisopasta. Tosin, jos perehdytys vain pyritdan saamaan nopeasti alta
pois, on se voimavarojen ja mahdollisuuksien hukkaamista. Yritys joka pyrkii liiketoimin-
nassaan jatkuvaan tehokkuuteen, tulisi nimenomaan panostaa perehdytykseen. (Valvisto
2005, 47.)

2.1 Perehdyttamisen tarkoitus ja tavoitteet

Perehdyttdminen koetaan tarkeaksi mutta jostain syysta se kuitenkin on asia, joka jate-
taan helposti huomiotta organisaatiossa. Perehdytysprosessin merkitysta ymmarretaén
hieman paremmin tehtévissé, joissa tydon opastaminen on olennainen kuten esimerkiksi
palkatessa nuoria henkilGitd organisaatioon. Mutta tehtéviin joihin palkataan jo kokenut
tyontekija, jatetdan perehdytys helposti vahaiseksi, koska oletetaan tydntekijan jo osaavan
tyonsa. Aikaisempi hankittu tietotaito ei riita perehdytykseksi, vaan tarvitaan laadukasta
perehdyttamistd, jotta tydntekija voisi saavuttaa tayden tyokykynsa (Kjelin & Kuusisto
2003, 14 - 15.). Kangas ja Hamalaisen (2007, 2.) mukaan perehdyttamisen avulla tyonte-
kija

- oppii tuntemaan oman tydpaikkansa seka yrityksen toimintaperiaatteet
- oppii tuntemaan tydyhteisén ihmiset
- oppii tydtehtavansa ja ymmartaa mitd hanelta odotetaan tyénsa puolesta.

Yrityksen nakokulmasta perehdyttdmisen tavoite on luoda vahva pohja tyéntekijan pitk&ai-

kaiselle sitoutumiselle sekd saada tyontekijan tyépanos mahdollisimman lyhyessé ajassa



tuottavaksi (Valvisto 2005,47.). Organisaatiot, jotka panostavat tyontekijéihinséa, menesty-
vat tydnantajina. Tama nakyy johtamisessa ja esimiestydskentelysséd mutta myos henki-
|6stdprosesseissa jotka ovat muun muassa rekrytointi, perehdytys seka palaute- ja palkit-
semisjarjestelma. Hyva perehdyttdminen luo pohjan kestavélle tydsuhteelle tydnantajan ja
tyontekijan valille, tAma myos vahentaa tydpaikalla tapahtuvaa vaihtuvuutta. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 23 - 24.)

Viitalan (2013,15 - 16.) mukaan ihmisen sitoutumista (engagement, commitment) tyo-
hdnsa on tutkittu silla, etta lopettaisiko tydntekija tyonsa, jos se ei olisi taloudellisesti valt-
tamatonta. Tyontekija joka jatkaisi tydntekoa siitd huolimatta, katsotaan olevan sitoutunut.
Tyontekija nimittdin kokee olevansa osa tydyhteista sekéa kokee tekevansa tyota, jolla on
merkitysta. Sitoutumista tukee myds se, etta tyontekija kokee olevansa osa organisaation
menestystarinaa ja on mahdollisuus kehittya tyén ohella.

Tyontekija joka on sitoutunut tydhonsa, yritykseen seka tydyhteisé6n mahdollistaa myos
hyvan tydtuloksen. Pitaa kuitenkin ottaa huomioon, etta samat sitouttamiskeinot eivat sovi
kaikille tyontekijoille siksi onkin valttamatonta, ettd yrityksessa kaytetadn erilaisia tapoja
tyontekijan sitouttamiseen (kuvio 1). Tydntekijan sitoutuminen on voimakkaimmillaan sil-
loin kun han on sitoutunut yritykseen tunteellaan. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekija ko-
kee yrityksen tavoitteet ja arvot tarkeéksi itselleen ja haluaa olla mukana toteuttamassa
niitéd. Tahan liittyy myos koettu arvostus johtoa seka esimiesta kohtaan. Monet tydntekijat
ovat sitoutuneita yritykseen sen takia, ettéa kokevat saavansa jonkinlaista hyttya jota eivat
muualta saisi. Nama voivat olla esimerkiksi palkka, tydnkuva tai tydyhteisd. Myods koettu
velvollisuus voi olla sitouttava tekija. Talldin tydntekijalla kokee, ettd hanen lahtdnsa esi-

merkiksi vaikuttaa tydyhteison toimintaan liikaa. (Kjelin & Kuusisto, 26 - 27.)



Hyotyyn perustuva

Yritykseen
sitoutuminen

Hyva tyotulos

Kuvio 1. Sitoutuminen ty6hon (mukaillen Kjelin & Kuusisto 2003.)

2.2 Perehdytysprosessi Valviston perehdytyskaaren mukaan

Kaikissa organisaatioissa tapahtuu jonkin nakoinen perehdytys, kun uusi tyontekija astuu
taloon sisdan. Kuitenkin hyvin yleista on se, etta perehdyttdminen kaytanndssa on ihmis-
ten esittelya ja tyOpisteen osoittamista. Monissa yrityksissa kuitenkin perehdytys on moni-

nainen prosessi, joissa tavoitteet on selvasti maaritelty. (Kjelin & Kuusisto 2003, 35.)

Perehdytysprosessin laajuus arvioidaan yleensa tapauskohtaisesti. Monet tekijat, kuten
tyotehtavat ja tydsuhteen pituus vaikuttavat myos perehdytyksen laajuuteen. Myds pereh-
dytettavan tyontekijan ika, ammatillinen osaaminen seka tyokokemus tulee ottaa huomi-
oon perehdyttdessa. Henkilo jolla I6ytyy jo osaamista ja tydkokemusta on tottunut tyds-
kentelemaan tyoyhteisdssa ja usein hanella onkin enemman itsevarmuutta ja on oma-
aloitteellisempi, kun esimerkiksi nuori henkild, jolta uupuu tydkokemusta. Nuori perehdy-
tettava kaipaa enemman tietoa ihan perusasioista lahtien ja talléin my6s perehdytykseen
tulisi varata enemman aikaa. (Osterberg 2014,116 - 117.)



Tyontekijaa perehdyttédessa tavoitteena on se, ettd perehdytettdva kykenee nopeasti tyos-
kentelemaan itsenéisesti. Jotta tdma onnistuisi onkin tarkead, etta perehdytys on paitsi te-
hokasta myds laadukasta. Esimiehelld on lopullinen vastuu siita, etta perehdytys on onnis-
tunut, vaikka perehdytyksen tekeekin joku muu tyéyhteisén jasen. Kuitenkaan ei tulisi
unohtaa, etta tydopastuksesta huolehtiminen kuuluu koko tydyhteisdn jasenille, myds itse

perehdytettavélle. (Kangas & Hamalainen 2007, 1.)

Valvisto (2005, 47 - 49.) kuvailee perehdytysprosessia erdénlaisena perehdytyksen kaa-
rena, joka alkaa rekrytoinnista ja paattyy perehdytyksen palautekeskusteluun. Kuten kuvi-
ossa 2 on havainnollistettu, niin perehdytysprosessi ja tydntekijan sitoutuminen alkavat jo
rekrytointivaiheessa. Valviston (2005, 37.) mukaan ensimmainen yhteydenotto mahdolli-
seen tyontekijaén on jo perehdytystd. Ensimmaéinen yhteydenotto voi olla esimerkiksi pu-
helinsoitto, jossa mahdollinen kandidaatti haluaa lisétietoja avoimesta tyopaikasta. Talloin
luonnollista on, etta lisatietoja antaa tuleva esimies. On tarkead, ettd esimies ymmartaa
ajatella, ettd jokainen yhteydenotto on perehdytysta. Avointa paikkaa ei saa ylimyyda tai
jattaa jotakin tarkeaéd sanomatta, jotta oikeat kandidaatit hakevat kyseista tyopaikkaa. Esi-
miehen on myo6s uskallettava sanoa, jos soittaja ei kyseista paikkaa kannata hakea. On
hyva muistaa, ettéd puhelun aikana siirtyy paljon sanattomia viesteja. Eli jos keskustelu su-
juu luontevasti mahdollisen uuden esimiehen kanssa, vahvistaa se myos yleensé kandi-

daatin mielikuvaa joka hanella oli yritysta ja avointa paikkaa kohti.

Kun on aika kutsua mahdollisia hakijoita tythaastatteluun, ei ole samantekevaa kuka sen
haastattelukutsun tekee. Kun tuleva esimies vaivautuu soittamaan hakijalle oman tyokii-
reen keskelld, antaa se hakijalle kuvan siita, ettéa hanté arvostetaan. Koskaan ei pitéisi olla
niin kiire, etta ei tata kerkeisi tekemaan. Kyseessa on enemman asioiden laitto tarkeysjar-
jestykseen. Tama prosessin alku vaikuttaa kriittisesti tydnantajamielikuvaan, siksi se tulisi
hoitaa alusta asti hyvin. (Valvisto (2005, 41.)

Uuden tydntekijan tulessa yritykseen, on hanen ensimmaiset tydpaivansa hyvin kriittisia.
Hanelld on intoa ja isoja odotuksia uutta tyotehtavaa ja tydyhteisdd kohtaan ja on tarkeaa,
ettd tata intoa pidetaan ylla. Pettymyksille ei ole tilaa, koska se vahentda mahdollisuuksia
tehda taysipainoista tyota. Ensisijaisen tarkedna pidetaan sitd, ettd esimies on uutta tyon-
tekijaa vastassa ensimmaisena tyopaivana, olipa esimies milla hierarkiatasolla tahansa.
Toki aina tima ei ole mahdollista, mutta silloin esimiehen tulisi olla edes puhelimitse yh-
teydessa. Myds valmis perehdytysohjelma seka tyopisteet antavat tyontekijalle kuvan

siitd, ettéa h&n on yritykselle tarked. (Valvisto 2005, 48.)



Tyosuhteen alussa tydntekija oppii uutta koko ajan. Paivat useimmiten koostuvat uusista
ihmisista uusiin tekniikoihin seka kasitteisiin. Uuden oppiminen vaatii aikaa ja kertausta. Ei
voida olettaa, etta perehdyttaessa uutta tydntekijaa riittaa se, etta kerran kerrottu asia jaisi
perehdytettavan mieleen. Varsinkin yrityksen identiteettiin liittyvat asiat, kuten strategia,
visio ja arvot ovat asioita joita tulisi toistaa alussa jatkuvasti. Perehdytysvaiheessa olisi
tarkeaa, etta yrityksen johto tai tyontekijan lahiesimies kavisivat perehdytyksessa lapi stra-
tegiaan liittyvat asiat kasvotusten. Perehdyttamisen tarkoitus on paitsi tehda uuden tyonte-
kijan tydpanos mahdollisimman nopeasti tuottavaksi, mutta myds varmistaa, etta tyonteki-
jan tydpanos on strategian ja arvojen mukaisia, jonka avulla yritys paasee kohti asettami-

aan tavoitteitaan ja visiota. (Valvisto 2005, 47, 49.)

Valviston (2005, 49.) mukaan tulisi laatia laadukas perehdytysohjelma, joka auttaa uutta
tyontekijaa selviytymaan tyotehtavistaan. Uudelle tyontekijalle pitdisi myds antaa mahdolli-
suus saada ns. piilossa oleva tieto heti tydsuhteen alussa kayttoon. Tama piilossa oleva
tieto tarkoittaa tietoa, joka yleensa tulee tytkokemuksen kautta. Tahan ratkaisu olisi se,
etta uudelle tyontekijalle nimetaédn oma valmentaja, esimerkiksi kokenut tiimilainen, joka

olisi perehdyttajan tukena alusta asti.

Uudella tyontekijalla on koko perehdyttdmisen ajan aistit valppaina ja tekee huomiota kai-
kesta. Han vertaa kokemuksiaan edellisiin tydpaikkoihin seka analysoi omia odotuksiaan.
Uusi tydntekija kay koko ajan alitajunnassa arvioita siitéa, onko valinnut itselleen oikean
tydpaikan. Perehdytysvaiheen loppukeskustelu onkin valttaméaton, koska se lujittaa tyonte-
kijan luottamuksen koko yritykseen. Talldin han myods tuntee tulevansa kuulluksi. Perehdy-
tyksen loppukeskustelu on myos yritykselle erinomainen tilaisuus kuulla, miten perehdytys
on onnistunut ja voisiko prosesseja kehittaa viela entisestaan. Yritys saa myos tassa vai-
heessa tilannekatsauksen siitd, miten uusi tyontekija on paassyt alkuun tyotehtavissaan.
Tassa vaiheessa on myo6s helpompaa puuttua epakohtiin, jos sellaisia on syntynyt. Palau-
tekeskustelun myéta yritys saa kallisarvosta palautetta perehdytysprosessista ja palaut-

teet auttavat tekeméaan perehdytyksesta entista paremman. (Valvisto 2005, 50.)
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Kuvio 2. Valviston perehdytyskaari (mukaillen Valvisto 2005, 51.)

Hyva perehdytys luo vankan pohjan tyon tekemiselle. Perehdytyksella pyritd&n sitoutta-
maan tyontekija tydyhteisddn ja organisaation seka myds luomaan positiivista asennoitu-
mista tydta kohtaan. Kun perehdytykseen panostetaan kunnolla ja se tehdaan ajan
kanssa, maksaa se itsensa takaisin myéhemmin monin verroin. Hyvasta perehdytyksesta
on paljon hyétya. Virheiden maara alenee, kun tyontekija oppii tydénsa heti oikein. Kun
tyontekija perehdytetddn alussa riittavasti vaikuttaa tama myonteisesti myos hanen tyo-
motivaatioonsa. Tydmotivaation ollessa vahva vahentéa se usein tydntekijan poissaoloja
seka yleista vaihtuvuutta. Jos tyontekijalla taas tuntee, ettd hanet jatetaan liian aikaisin yk-
sin tybnteossa, aiheuttaa se usein tydmotivaation heikkenemista. Huonosti hoidettu pe-
rehdytys voi ndkyd myo6s kustannusten nousuissa. Tietamattémyydesta ja osaamattomuu-
desta aiheutuvat virheiden korjaamiset usein lisaa kustannuksia. (Kangas & Hamalainen
2002,4-5))

2.3 Viestinta organisaatiossa

Tyoyhteistssa tapahtuva viestintd kutsutaan yhteisoviestinnéksi tai organisaatioviestin-
naksi. Yhteisoviestinta sisaltaa tydyhteisdossa tapahtuvaa sisaista viestintad seka ulkoista

viestintdad. Sisdinen viestinta on tydyhteisotn sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta ja tiedon



siirtAmista tyontekijdiden kesken ja ulkoinen viestintd on kanssakaymista ulkoisten sidos-
ryhmien kanssa (Juholin 1999, 21 - 22.). Yhteistviestinnan avulla saavutetaan yrityksessa
laadittuja tavoitteita. Tydyhteisdssa tapahtuva viestinta tulee olla suunniteltua, johdettua
seka tavoitteellista, ja jokainen tydyhteistn jasen on panostettava siihen, jotta tavoite saa-
vutetaan. Yhteisoviestinta ei ole pelkkaa vuorovaikutteista kanssakaymista vaan silla
myds rakennetaan yhteisokuvaa. Yritykset ovat kiinnostuneita siitd, minkalaisen mieliku-
van antavat yrityksena, koska tdman arvellaan vaikuttavan muun muassa menestykseen.
Miten tydyhteisdn jasenet suhtautuvat omaan yhteiséonsa luo pohjan myds ulkoiselle mie-
likuvalle. (Sinkosaari 2002, 11.; Juholin 1999, 211 - 212))

Sinkosaari (2002, 11.) maarittelee viestinnan kaksisuuntaisena vuorovaikutuksena lahet-
tajan ja vastaanottajan valilla, joka synnyttaa tietoa ja palautetta. Sinkosaaren mukaan sa-
noman tavoitteena on vaikuttaa vastaanottajaan tietoihin, mielikuviin tai mielipiteisiin joko

muuttamalla, lisdamalla tai vahvistamalla niita.

Abergin (1996, 14.) mukaan viestintd on sanomien valittimista ldhett4j4n ja vastaanotta-
jan valilla. Sanomaan liitetdan informaatiota, eli tietoutta jota halutaan viestid vastaanotta-
jalle. Tavoitteena on vahentaa vastaanottajan epatietoisuutta sanoman liittyvasta ai-
heesta. Miten informatiivinen tdma sanoma on, riippuu muun muassa sanoman sisallésta

seka vastaanottajan aikaisemmista tiedoista, ettd saako han siité irti uutta tietoa.

Viestinta ja johtaminen kulkevat kasi kddessa. Voisi sanoa, etta ne ovat erottamattomat.
Viestinnan avulla yritys pystyy seka luomaan etta korostamaan yritykselle tarkeét asiat ku-
ten yrityksen strategiaperusta ja yhteiset tavoitteet. Viestintaa tarvitaan myos ty6tehtavien
delegointiin ja koordinointiin seka tydntekijoiden motivoimiseen. Suurin osa johtajien ty6-

tehtavista liittyy viestintaan. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 8.)

Tyo6yhteiso ei pysty toimimaan ilman toimivaa viestintdjarjestelmaa. Miten tydntekijat voisi-
vat tietdd, mitka ovat tydn tavoitteet, tydtehtavat ja miten ovat tydssaan onnistuneet, jos
sita ei heille kerrota. Abergin (1996, 62 - 63.) mukaan tydyhteisé pystyy vaikuttamaan suo-
raan neljaén viestinnan muotoon jotka ovat toiminnan tukeminen, tydyhteison profilointi,
informointi seka kiinnittamiseen. Aberg mainitsee myés viidennen viestinndn muodon, so-
siaalinen vuorovaikutus, mutta siihen organisaatio ei pysty vaikuttamaan eika ohjaamaan.
Toiminnan tukeminen koetaan tarkeimmaksi viestinnan muodoksi, koska tassa tarvitaan
viestintaa tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen seka niiden siirtamista asiakkaille. Tydyh-
teison profiloinnissa on kyse pitkdjanteisesta tyo- ja johtamisyhteisén luomisesta viestin-
nan avulla. Informointi ja kiinnityksessa taas pyritdan viestinnan avulla kertomaan tyoyh-

teis6a liittyvista tapahtumista seké perehdytetédan tyontekija tyéhon ja tydyhteiséon. Naita
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neljaa viestinnan muotoa Aberg myos kutsuu tulosviestinnéksi, koska namé vaikuttavat
suoraan yrityksen tuloksen tekemiseen. Aberg on laatinut yhteiséviestinnasta mallin (kuvio
3), joka tunnetaan paremmin nimelta "Abergin pizza”. Pizzamalli kuvastaa neljaa lohkoa,

jotka vastaavat kysymykseen "miksi tyOyhteis6ssa viestitaan?”.

Toiminnan tukeminen on Abergin (1996, 100.) mielesta viestinnan tarkein tehtava tydyh-
teistssa. Viestinnan avulla tuotetaan tuotteita ja palveluja ja myos siirretéén ne asiak-
kaille. Jos viestinta ei tdssa toimi, niin silloin ei tydyhteiso pysty toimimaan. Perustoiminto-
jen tukemisessa tarvitaan seka sisaista etta ulkoista viestintad, kuten ulkoinen- ja sisédinen

markkinointi, yhteistydta ulkopuolisiin yhteisdihin seka sisaista tydviestintaa.

Profilointi on yksi viestinnén tehtéava, jonka avulla pyritdan luomaan pitkdjanteinen yritys-,
johto- tai tuoteprofiili. Tavoitteena on luoda mielikuva, jonka tydyhteisd haluaa viestia si-
dos- ja kohderyhmilleen. Yhtenéista yrityskuvaa ei voi viestia jokaiselle kohderyhmalle,
vaan viestinnéssa tulee ottaa huomioon, missa tilanteessa kohderyhma kohtaa kyseessa
olevan tyodyhteisdn. Tydyhteison viestinn&n perusta luodaan profiloinnin avulla. Kaytéan-
ndssa profiloinnissa toteutuu kolme muotoa jotka ovat teot, viestit ja ilme. Teot, eli mita
teemme ja miten, on profiloinnin muodoista tarkein. Pelkka tiedottaminen ei riitd, vaan
tuotteet ja palvelut tulee vastata annettuja lupauksia. Viesteilla tarkoitetaan sitd, mita sa-
nomme ja miten sen teemme, jolla saavutamme kohderyhman hyvaksynnan. Yhteisdilme,
eli milta yritys nayttaa ulospain. (Aberg 1996, 70, 87 - 92.)

Informointi on kolmas viestinnan tehtava tydyhteiséssa Abergin (1996,158,180 - 181.) mu-
kaan. Viestinnan avulla yritys kertoo seka omalle tydyhteisdlle ettéa ulkopuolisille yrityksen
tapahtumista. Informointi eroaa profiloinnista seka markkinoinnista siina, etta informoin-
nissa kerrotaan myds ne ikavat uutiset. Lahi esimies katsotaan olevan avainasemassa si-
sdisessa viestinnassa. Viestintatyytyvaisyyden ja tydmotivaation valilla on osoitettu olevan
yhteys. Tyontekijat jotka ovat tyytyvaisia sisaiseen viestintddn ovat myds motivoituneem-

pia tydssaan.

Kiinnittdminen, eli tydntekijan sitoutuminen organisaatioon, on neljas viestinnén tehtava
Abergin (1996, 202.) mukaan. Kiinnittiminen on jaettu kahteen osaan, eli tydhoén pereh-
dyttdminen ja organisaatioon perehdyttdminen. Kiinnittdminen ei koske vaan uusia tyonte-
kijoita, vaan sita tarvitaan myds tilanteissa, kun tydtehtavat muuttuvat tai tydémenetelmia

uusitaan.
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Organisaatioon
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viestinta

Profilointi

Kuvio 3. Abergin tulosviestintamalli (mukaillen Aberg 1996, 66.)

2.4 Perehdytysviestinnan merkitys ja kanavat

Sisdinen viestinta tydyhteistéssa on enimmakseen henkilostdviestintdd. Se lasketaan tar-
keimmaksi osaamisalueeksi tydyhteison sisdlla ja silla on tavoitteellisia vaikutuksia. Siséi-
sella viestinnalla pyritddn lisddmaan tietoisuutta koko henkiloston keskuudessa. Siukosaa-

ren (2002, 65.) mukaan nama ovat muun muassa:

tydmotivaation vahvistaminen

henkildston yhteistydn tehostaminen
varmistetaan tuloksenteko

parannetaan tydilmapiiria seka me-henkea
oikean tiedon valittdminen tyoyhteistssa.

Sisdiseen viestintaan sisaltyy myos sisainen markkinointi. Sisaisen markkinoinnin avulla

tehddan muun muassa visio, arvot, tavoitteet, yrityskulttuuri, tuotteet seka palvelut tutuiksi
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tyontekijoille. Uuden tydntekijan perehdyttaminen koetaan merkittavaksi siséisen viestin-
nan tehtavaksi, jolloin yrityksen pelisdannot viestitdan tyontekijalle. Siksi viestinnan onnis-

tumisella on suuri merkitys myds perehdytyksessa. (Siukosaari 2002, 65.)

Kun perehdytysta katsotaan viestinnan naktkulmasta, ovat muun muassa tyopaikkailmoi-
tukset, tydhaastattelu, itse perehdytys ja perehdyttajat tarkeita kanavia. Ensivaikutelma
yrityksesta annetaan jo tydpaikkailmoituksessa. Siind yhdistyvat tydnhakijan aikaisemmat
mielikuvat yrityksesta jotka vaikuttavat tydnhaun paattkseen. Tassa tulee esille profiloin-
nin merkitys, eli milta yritys nayttaytyy ulkopuolisille. Viestinta nakyy tythaastattelussa
haastattelijan omasta kayttksesta ja siind, miten han kuvailee tydyhteiséa tydnhakijalle.
Myds yhteisoilme korostuu, koska haastattelut sijaitsevat yleensa tydpaikan tiloissa. Rek-
rytointitilanteissa viestinta koetaan tarkeaksi myos siksi, koska haastatteluun kutsutut saa-
van omakohtaisia mielikuvia tyoyhteisosta. Siksi on tarkeda, etta myos heille, joita ei valita
tyotehtavaan, jaisi myonteinen mielikuva yrityksesta pettymyksesta huolimatta. (Aberg
1996, 204.)

Itse perehdytyksessa viestintd on koko ajan tarkedssa osassa. Perehdytyksessa kasitel-
l&an asioita jotka liittyvat koko tydyhteisoon sekd omaan tydhon. Ensimmaiset ty6paivat
tydyhteisdssa ovat ratkaisevia, koska silloin uudelle tydntekijalle muodostuu melko pysyva
kuva uudesta tyopaikasta. Uuden tyontekijan I&hiverkostot ovat myds aktiivisesti mukana
alkupaivina. He kyselevat uudesta tytpaikasta, jolloin hekin muodostavat mielikuvan yri-
tyksesta uuden tulokkaan kertomusten perusteella. Perehdyttajat voivat olla esimiehen li-
saksi esimerkiksi ty6toverit, luottamushenkild tai henkiléstdhallinnon jasen. Henkilékohtai-
nen ohjaus ja neuvonta koetaan merkittavéksi perehdytyksessa. Perehdyttajan asenteet
ovat tarkeassa osassa, eiké perehdytysta tule ajatella asiana joka hairitsee oman tyon
suorittamista. (Aberg 1996, 204 - 205.)

Jokainen tydyhteiso on erilainen, siksi my6s viestinnédn kanavat tulisi valita ne jotka par-
haiten vastaavat yhteistn tarpeita. Jotta tassa onnistuu, pitaa tuntea tydyhteisé seka olla
osaamista yhteisoviestinndsta (Siukosaari 2002, 91.). Monesti organisaatioissa uskotaan,
etta mitd enemman viestinn&n kanavia on, sitd paremmin asiat organisaatiossa ovat.
Tama on kuitenkin osoitettu vaaraksi. Viestinnan kanavat voidaan lajitella kolmeen luok-
kaan, suulliseen-, kirjalliseen- ja sédhkoiseen viestintdén. Kanavia kayttédessa, tulisi miettia
mihin tarkoitukseen niita kaytetd&n. Koska suullinen viestinta on kaikkein vahvin ja tehok-
kain kanava, tulisi sita kayttaa tarkeimpien asioiden lapi kdymiseen. Kirjalliset tai sahkai-
set kanavat toimivat enemman rutiininomaisille asioille seké toimivat hyvin suullisen vies-

tinn&n rinnalla (Juholin 1999, 35 - 36.). Lahin esimies on avainasemassa, kun on kyse
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omaan tydhon liittyvisté asioista. Esimies-alainen-viestintd on sisaisen viestinnan ns. pe-
rusverkko. Esimies-alainen viestint4 tapahtuu seka kasvotusten etté sahkoisesti. (Aberg
2006, 108.)

Suullinen viestinta eli kasvokkaisviestinta, toteutetaan seka yksikko- etta yksildétasolla
koko tydyhteison sisalla. Naitd ovat muun muassa kokoukset, palaverit ja tydhon pereh-
dyttaminen seka ohjaaminen. Ty6hon perehdyttaminen on kaksisuuntaista viestintaa. Par-
haimmillaan perehdytys on silloin, kun se on henkilokohtaista viestintaa perehdyttajan ja
perehdytettavan valilla. Usein perehdytykseen voi myds kuulua erilaiset luennot tai kes-
kustelut organisaatiosta, johon perehdytettéva tulee sisaan. (Juholin 1999, 139 - 141,
144))

Suulliseen viestintdén kuuluu vuorovaikutus, eli puhuminen ja kuunteleminen. Vuorovaiku-
tustilanteessa syntyy usein myds palautetta sanojan ja vastaanottajan valilld, ja pystymme
heti toteamaan, onko vastaanottaja ymmartanyt sanoman. Taman takia suullinen viestinta
on arvokkain viestinnan muoto. Suulliseen viestintd&n kuuluu my6s nonverbaalinen vies-
tint&, eli ilmeet ja eleet. Nama myds usein viestivat sen, onko sanoma mennyt perille.
(Siukosaari 2002, 92.)

Kirjallinen viestintd ovat muun muassa tiedotteet, manuaalit, raportit ja lehdet. Perehdytyk-
sessa kirjallinen viestinta on esimerkiksi erilaiset perehdyttamisaineistot. Henkiléstéopas,
jossa kasitelladn organisaation perustietoja kuten toimiala, tydyhteisdn arvot, yksikot ja
osastot, auttaa perehdytettdvaa tutustumaan taloon. On tarkeata muistaa paivittda myos
henkildstbopasta, kun tiedot muuttuvat. Kun perehdytys on hoidettu hyvin, nopeuttaa se
uuden tulokkaan sopeutumista tydyhteis6on. Yksi sisdisen viestinnan tarkein tehtava on
uuden tulokkaan perehdyttaminen talon tapoihin. (Juholin 1999, 140; Siukosaari 2002,
98.)

Kirjallinen oheismateriaali auttaa muistamista ja samalla tukee oppimista. Perehdytettavan
on helpompaa sisaistaa uutta tietoa, kun hanella on ollut mahdollisuus perehtya asioihin jo

etukateen kirjallisen aineiston avulla. (Kangas & Hamalainen 2007, 10.)

Sahkoinen viestinta kuten intranet ja sahkoposti ovat yleistymassa perehdyttamisen apu-
vdlineind. Sahkaoisen viestinnén avulla tieto saavuttaa kaikki asianomaiset samanaikai-
sesti riippumatta maantieteellisesta sijainnista. Sahkdinen viestintd on muuttanut tyoyhtei-
son viestinnan rakennetta. Monet kirjalliset tiedotteet seka ilmoitustauluasiat korvataan ny-

kyisin séhkoisilla versioilla. (Kangas & Hamalainen 2007, 10; Juholin 2002, 152.)
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Kjelin & Kuusiston (2003, 206 - 207.) mielesta intranet on henkildstéviestinnan yksi tehok-
kaimmista valineista ja sité tulisi hyddyntaa perehdytyksessa. Kuitenkaan he eivéat suosit-
tele, etta intranet korvaisi muun perehdytysmateriaalin, jossa perehdytettava joutuisi itse-
naisesti perehtyd omaan tyéhonsa intranetin avulla. Talléin uuden tydntekijan perehdytys

voi jaada pelkaksi kehotukseksi tutustua organisaation intranetin sisaltoon.

Intranetia on hyva apuvaline perehdytyksessa. Esimerkiksi henkilostén valmennuksia ku-

ten verkko-oppiminen voidaan toteuttaa intranetissa osana perehdytysta. Tama myoés aut-
taa uutta tulokasta tutustumaan itsenaisesti intranetiin seka yrityksen toimintaan. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 209.)
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3 Strategiaviestinnan merkitys ja haasteet

Tuomi & Sumkin (2009, 9 - 10.) mukaan strategia on organisaation sykkiva sydan. Menes-
tyva organisaatio toimii strategian avulla ja voisi sanoa, etté strategia on se ydin, josta or-
ganisaatio saa energiaa ja voimaa. On johdon tehtava selkeyttaa ja tarkentaa strategia
koko tyOyhteisolle ymmarrettavaksi ja myds varmistaa strategian kaytannon toteutus.
Strategia luetaan tyovalineeksi, jonka avulla organisaation visio toteutuu ja tulevaisuus

tehdaan.

3.1 Strategian tarkoitus

Yrityksen strategin suunnittelu on viime vuosina ollut melkoisessa muutostilassa. Aikai-
semmin strategia suunniteltiin yksityiskohtaisesti ja pitkalle aikavalille. Nykyisin strategiaa
suunniteltaessa otetaan herkemmin huomioon ympéariston muutokset jo varhaisessa vai-
heessa ja ollaan ns. muuntautumiskykyisid, jos tarve ndin vaatii. Tama ei tarkoita sita, etta
muutoksen tultua, aloitetaan aina alusta vaan edellyttaa tuntumaa organisaation todellisiin
arvoihin, kulttuuriin ja osaamiseen. Jotta strategia voisi olla toimiva, perustuu se tunnistet-
tuihin arvoihin, joita yrityksessa on. Tama auttaa tydyhteis6d suuntaamaan tydtaan seka
tavoitteitaan olennaisiin asioihin. Strateginen ajattelu ja johtaminen ei ole vahentynyt muu-
tosten keskella. Nykypaivana strategian tiedostaminen on jatkuvaa ty6td, joka koskettaa
yha useampia tyontekijoita tydyhteisdssa. Strategia on mukana yrityksen jokaisessa arki-
paivassa ja tama myos edellyttaa sen ymmartamista ja viestimista. (Kjelin & Kuusisto
2003, 248 - 249.)

Organisaatiossa strategialla tarkoitetaan niita toimia, jonka avulla yritys aikoo menestya
markkinoilla. Viitala (2013, 48.) kuvailee strategiaa yrityksen johdonmukaiseksi toiminta-
malliksi, jossa vallitsee yrityksen pelisaanndot, paatokset ja menettelyt. Strategia sisaltaa
yrityksen toiminta-ajatuksen (missio), vision ja pddmaaran (kuvio 4). Toiminta-ajatus pe-
rustuu kysymykseen, miksi yritys on olemassa. Strategian kiintopisteena pidetéén visiota,
joka on yrityksen tulevaisuudenkuva. Visio on toisinsanoin suunnanndayttéja koko yrityksen
toiminnalle ja se halutaan saavuttaa. Tavoitteet jotka ovat yleensa mitattavissa auttavat

saavuttamaan visiota. Tavoitteet maaritellaankin yleensa koko toiminnan eri osa-alueille.

Valpola ym. (2010, 15.) mukaan strategia on ne valinnat, joilla pa&astaan nykytilanteesta A
tavoitetilaan B. Eli toisin sanoin, strategialla ohjataan toimintaa, jolla paastaan haluttuun
visionaariseen pddmaaraan. Strategiseen suunnitteluun ja nakyvaksi kirjoittamiseen kay-

tetdan paljon tyotunteja. Se, etté strategia kirjoitetaan nakyvaksi auttaa paitsi strategian
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viestimisessa mutta myds paatdksen teossa. Hyvén ja toimivat strategian nakyvaksi Kir-

joittaessa, tulisi Valpolan ym. (2010, 15.) mielesta miettia seuraavia asioita;

- Menneisyys: reflektoidaan menneeseen aikaan, tuloksia ja kokemuksia

- Nykytila: mitk& ovat resurssit, businessympaéristo ja tahtotila

- Tulevaisuus: mihin halutaan sitoutua, mitk& asiat ovat valttamattomia ja mahdollisia,
ettd paastaan siihen tilaan, johon halutaan

- Keinot: milla keinoilla paastaan sinne

- Mittarit: Mita mittareita ja valitavoitteita kaytetaan, jotta tiedetdan ettéa ollaan saavuttu
se, mitd halutaan saavuttaa.

Helsilan (2009, 53.) mielestd organisaation arvot kuvaavat organisaation etiikkaa, eli mika
on hyvaa ja mika pahaa. Arvoja pidetddn merkityksellisena ja hyvana. Yrityksen arvot pi-
detaan eranlaisena yrityksen "uskontona”. Tama tarkoittaa sita, ettd arvot osoittavat mihin
asioihin yrityksessa uskotaan ja minka mukaan halutaan toimia. Yrityksen perustehtava
valittyy myos arvojen kautta koko tydyhteisolle. Kun arvoista puhutaan avoimesti koko ty6-
yhteisélle ja ne otetaan mukaan kaytantéon, niihin samalla my6s sitoudutaan. Sisdistetyt
arvot toimivat eraanlaisena motivaationa koko yrityksen toiminnassa. Uuden tilanteen tul-
lessa eteen, voi tyontekijat pohtia miten tdma sopii yrityksen arvoihin ja toimia sen mukai-

sesti.

Arvot vastaavat kysymykseen "miksi teemme tata ty6ta?” ja ne ovat aina olemassa joko
nakyvina tai ndkymattémina yrityksen toiminnassa. Arvojen ei tulisi olla pelkk&& sanahe-
linda yrityksen internetsivuilla, vaan niiden tulisi ohjata kaytannon ty6ta. Yleensa yrityksen
arvot paatetddn johdossa, mutta tAma ei esta sitd, etta esimies kay yhdessa tiiminsa

kanssa lapi, miten arvot nakyvat yksikkotasolla. (Tuomi & Sumkin 2009, 50 - 51.)
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Yrityksen
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Kuvio 4. Yrityksen strategiaperusta (mukaillen Heide, Johansson & Simonsson 2005,119.)

3.2 Strategiaviestinnan haasteet

Usein strategioiden ongelma on se, etta sita ei vieda kunnolla kaytantdéon. Hamalainen &
Maulan (2004, 144.) mukaan strategian toteuttaminen yleensa epéaonnistuu kahdesta

syysta: strateginen suunnitelma on vaan niin huono, etta sité ei voi toteuttaa tai strategian
toteuttamisvaiheessa ei tehda tarpeeksi, jotta se saadaan kaytantoon. Strategia, joka jaa

pelkiksi sanoiksi paperille eika sité laiteta kaytantdon, on aika arvoton.

Siité huolimatta, etta strategia saadaan toteutettua, niin usein kuitenkin viestintéa jaa unoh-
duksiin. Usein strategian toteuttamisessa ei edes viestintdd mainita, vaan keskitytddn mui-

hin asioihin, kuten resurssien jakamiseen tai toimintaperiaatteiden luomiseen. Viestintaa
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kuitenkin tarvitaan myds, jotta pystytdan luomaan yhteistd ymmarrysta strategiaa kohtaan.
Jos ei kAyteta resursseja strategiaviestintddn, niin pahimmassa tapauksessa tydyhteiso ei
ymmarra miksi toimitaan organisaatiossa tietylla tapaa tai mika on tydyhteison palkitse-
misjarjestelman tarkoitus. Talldin tydyhteisd ei voi taysipainoisesti toimia strategian mukai-
sesti. (Hamalainen & Maula 2004, 145.)

Toinen kompastuskivi strategian toteuttamisessa voi olla vaikeaselkoinen ja monimutkai-
nen strategia. Usein strategiaan on yritetty sisallyttda kaiken mahdollisen, jolloin strate-
gian kokonaiskuvan hahmottaminen on lahes mahdotonta toteuttaa. Monet strategiat si-
saltavat usein ammattikielta tai talouslukuja, jolloin henkiléston voi olla vaikea ymmartaa
strategiaa kunnolla. Siksi pitaisi strategia laatia mahdollisimman yksinkertaiseksi ja selke-
aksi. (Hamalainen & Maula 2004, 146.)

Strategian viestinnassa voi myos esiintya puutteellisuutta niin, ettd strategiaa viestitaan
hyvin niukkasanaisesti tai pahimmassa tapauksessa pelataan strategian joutuvan kilpaili-
joiden kynsiin, joten paatetddn pitaa strategia salassa. Puutteellisen strategianviestin-
nassa syy voi myods olla, ettd organisaatiossa "oletetaan” tydntekijdiden jo tuntevan strate-
gian, jolloin ei katsota tarpeen siita viestia enempaa. Myos yksisuuntainen viestinta tulisi
valttaa, koska virheet ja vaarintulkinnan riski on suuri. (Hamalainen & Maula 2004, 148 -
150.)

3.3 Strategian jalkauttaminen perehdytykseen

Suurin osa strategiasta toteutetaan ns. operatiivisella tasolla, eli organisaation arjessa.
Koska tahan tarvitaan koko organisaatio, on tarkeaa, etta saadaan tydyhteisén ihmiset
mukaan strategian suunnitteluun seka toteutukseen. Ainoastaan keskustelulla voidaan
luoda ymmarrysta strategian kaytannon tarkoituksesta seka milla tavalla se koskee tyon-
tekijoita. (Valpola ym. 2010, 15 - 16.)

Strategian jalkauttamisessa tarkein tehtavéa on selkeyttaa ja tarkentaa yrityksen tulvaisuu-
den tavoitteet seka toimintamallit. Mitd ymmarrettavampié ja konkreettisempia ne ovat,
sitd helpommin ja tehokkaammin tyontekijat pystyvat toimimaan niiden mukaan. Yrityksen
strategia toteutuu ainoastaan, jos yhteison jasenet toimivat strategian mukaisesti. Koska
strategia luo pohjan koko organisaation toiminnalle, on &arimmaisen tarkeda, etta strate-
gia on edes paapiireittain kaikkien tiedossa. Jotta strategia voi toteutua tydarjessa on pu-
heen ja toiminnan oltava yhdenmukaisia. Tama tarkoittaa sita, etta yrityksessa tehdaan

niin kuin sanotaan ja pidetdan strategian puheessa. Puheen merkitys strategian jalkautta-
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misessa on merkittava. Tama vaikuttaa yrityksen toimintaa seka auttaa strategian naky-
maan tydarjessa. TyOarjessa ollaan suurimman osaksi aikaa vuorovaikutustilanteessa,
ideoidaan projekteja, istutaan palavereissa, vastataan sahkoposteihin ym. Mista puhutaan
ja miksi puhutaan luo merkityksen siitd, minkalaisessa organisaatiossa toimitaan. (Tuomi
& Sumkin 2009,14 - 16.; Viitala 2005, 77.)

Yksisuuntainen viestinta ei riité siihen, etta strategia saadaan jalkautettua tyéarkeen. Silla
ei varmisteta sita, etta asioihin tartutaan innolla ja yhdensuuntaisesti. Viestinta pitaa olla
kaksisuuntaista, eli vuorovaikutteista, jotta on mahdollista jakaa tietoa ja samalla myos il-
maista tunteita. Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa asioihin lisdavat myds ymmarretta-

vyytta seka halua toteuttaa tarvittavat asiat (Valpola ym. 2010, 16.)

Valpola ym. (2010,51 - 56.) mukaan hyvan strategian tehtava ei ole vaan innostaa tyéyh-
teis6d, vaan se tulee nédkyd myos jokapaivaisessa tydssa. Strategian toteuttamiseen (ku-

vio 5) tarvitaan nelja elementtid, joidenka avulla saadaan onnistunut strategia:

Seka strategia etta vuoropuhelu on innostava
Esimiehen toiminta

Yhdessé tekeminen

Aikaansaamisen kulttuuri

Strategia saadaan innostavaksi, kun se kerrotaan tarinana. Tama tekee siitd henkilékoh-
taisen. Tarinan avulla tydyhteistn jasenet voivat yhdessa luoda oman ndkemyksensa
siitd, mihin suuntaan yritys on menossa ja minkalaisia haasteita voi tulla matkan varrella.
Talla tavalla saadaan vuoropuhelua tydyhteison jasenten kesken ja jasenet osallistumaan
strategiaprosessiin. Esimiehelld on hyvin keskeinen rooli strategian toteuttamisessa,
koska he johtavat tyontekijdiden jokapaivaista ty6tda. TAma myos tarkoittaa sita, etta stra-
tegia joko toteutuu tai kaatuu esimiestoiminnan mukana. Johdon tulee taas tukea esimie-

hid strategian toteuttamisessa. (Valpola 2010, 53 - 54.)

Tyontekijat saadaan sitoutumaan parhaiten strategiaan, kun he osallistuvat itse strategia-
prosessiin. Yleensa kun ihminen on itse mukana luomassa jotakin, seisoo han tukevasti
my0s sen takana. Aikaansaamisen kulttuuri saadaan toteutetuksi, kun ihminen, strategia
ja jokapéaivainen toiminta saadaan toimivaksi kokonaisuudeksi. T&ma vaatii hallittua toi-
mintaa organisaatiossa, eli tydyhteisdssa jokainen tyontekija tietdd, mita hanelta odote-

taan ja miten suoritusta arvioidaan. (Valpola 2010, 56, 36)
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Aikaansaamisen

kulttuuri

Yhdessa
Tulisi nakya tekeminen
jokapaivai- —

sessé tydssa Esimiesten

toiminta

Innostava

strategia ja

vuoropuhelu

Kuvio 5. Strategian toteuttamisen nelja elementtia (mukaillen Valpola ym. 2010, 51.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytety6ta edelsi tarkka suunnitelma siitd, mita halutaan tutkia ja milla menetelmalla
tutkimus tehd&an. Tutkimuksen toteutukseen vaikutti muun muassa aihe seka tutkimuson-
gelmat. Tama kappale sisaltaa toimeksiantoyrityksen esittely seka yrityksen perehdytyk-
sen nykytilan kartoitus. Myos tutkimusmenetelman valinta ja siihen vaikuttavat tekijat esi-
tella&n tassa kappaleessa.

4.1 Yrityksen esittely

Cubus kuuluu norjalaiseen suureen vaatekauppaketjuun jonka omistaa Varner-Gruppen.
Varner-Gruppen on yksi pohjoismaiden suurimpia tekstiilialan yrityksia ja yritys tyollistaa
yli 11 000 tyontekijaé. Yritykseen kuuluu 1500 vaateliiketta kahdeksassa eri maassa jotka
ovat pohjoismaiden lisdksi Puola, Saksa ja Itavalta.

Varner-Gruppeniin kuuluu 15 erilaisia vaateketjua joista seitseman toimivat myés Suo-
messa. Vaateketjut ovat A - Z, Bik Bok, Carlings, Cubus, Days Like This, Dressmann,
Dressmann XL, Urban, Vivikes, Volt, Wow, Solo, Levi’s Store, Nike Store ja Denim & Sup-
ply. Kaikilla nailla ylla mainitsevilla ketjuilla on omat konseptinsa ja ne toimivat erillaan

muista vaateketjuista.

Varner-Gruppen on perheyritys ja se perustettiin vuonna 1962 Frank Varnerin johdosta.
Vuonna 1995 perheen toinen ja kolmas sukupolvi otti ohjat kdsiinsa ja nykyisin yritysta

johtaa Petter, Marius ja Joakim Varner.

Cubus perustettiin Norjan Sandnasissa vuonna 1979 ja Varner Gruppenin omistukseen
Cubus ajautui 1980-luvun lopussa. Cubus konseptiin kuuluu naisten, miesten seka lasten
muotivaatteita edulliseen hintaan. Vuonna 2011 Cubus rantautui Suomeen ja ketju avasi
ensimmaiset liikkeensd Myyrmannin ostoskeskukseen Vantaalle sekd Raision Myllyyn.
Suomeen rantautuessa Cubuksessa myytiin ainoastaan naistenvaatteita. Myymalan vali-
koimasta I0ytyy paitsi sesongeittain vaihtuvia muotivaatteita, mutta myos alusvaatteita, ko-
ruja seka kosmetiikkaa. Myéhemmin myds Suomessa alettiin myymaan lasten seka vau-
vojen vaatteita, mutta ndma I6ytyvét edelleen ainoastaan tietyista myymaldista. Miesten
vaatteita ei vield 16ydy Suomen Cubus liikkeista mutta muista pohjoismaiden Cubus liik-

keista kylla.
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Syksylla 2016 lanseerattiin kanta-asiakasohjelma nimelta Cubus Friends. Asiakasklubi toi-
mii Cubus Friends-puhelinsovelluksen kautta ja ideana on kerata ostoksista bonusta. Cu-
bus tarjoaa klubiasiakkailleen rahan arvoisia bonusseteleitd, kun tietty maara pisteita on

kertynyt. Myds muita erikoistarjouksia seka kampanjoita on tarjolla klubiasiakkaille.

Yritykselle on tarkead, etta kaikki Cubuksella tydskentelevilla on yhteinen nakemys siita,
milla tavalla t6ité tehdaan yrityksessa. Cubus on perheyritys, jonka toimintaa ohjaavat sel-
kea filosofia seka kuusi arvoa (kuvio 6). Cubuksen tulevaisuuden menestys pohjautuu sii-
hen, etta jokainen tyontekija elaa, toteuttaa seka tydskentelee yhteisten arvojen mukai-

sesti.

Ensimmainen Cubuksen arvo on Business Minded. Tama tarkoittaa sita, ettéd asiakas on
se, joka tuo rahan yritykseen ja on yksi tuloksentekijoista. Joten on tarkedd muistaa, etta
asiakas on aina keskipisteend Cubuksella. Myynnin kasvu kertoo, etta asiakkaat ovat tyy-
tyvaisia yrityksen toimintaan. Kasvu luo paitsi turvaa mutta on myés edellytys tulevaisuu-
den onnistumiselle. Cubuksella luotetaan tuloksentekoon ja pyritaan pitamaan kulut pie-
nena. Taman ansiosta tuotteiden hinnat pysyvat edullisina ja Cubus pystyy tarjoamaan
asiakkaille parhaan hinta-laatu-suhteen. (The Cubus Way, 15.)

Toinen arvo on Passion. Cubuksellla tyontekijat ovat ylpeitd omasta tydstéaéan. Tyontekijat
huolehtivat myymalasté kuin se olisi heidan oma liike ja asiakkaista vélitetaan. Tyontekijat
ovat aikaansaavia, oma-aloitteisia ja toimeliaita. Cubuksella tydntekijat saavat olla luovia

ja heita kannustetaan l6ytamaan uusia, parempia toimintatapoja. (The Cubus Way, 19.)

Kolmas arvo on Happiness. Cubuksella uskotaan positiiviseen asenteeseen ja myontei-
seen eldmankatsomukseen. Cubuksella nautitaan tydnteosta ja toissa uskalletaan pitaa
hauskaa. Tybdyhteisdssa pidetaan ylla positiivista asennetta, juhlitaan onnistumisia seka
kehutaan tytkavereita. TyOyhteison ilo luo tyytyvaisia asiakkaita, jotka ostavat enemman

ja sitoutuvat Cubukseen entista voimakkaammin. (The Cubus Way, 21.)

Neljas arvo on Make It Easy. Cubuksella panostetaan ostamisen helppouteen. Liikkeessa
on selked jarjestys, tuotteet on helppo 16ytaa ja viestintad on helposti ymmarrettavaa. Tyo-
tekijat ovat helposti lahestyttavia asiakkaille ja kollegoille. Cubuksella panostetaan seka
visuaaliseen- etta suulliseen viestintdan. Tyontekijat kertovat suullisesti muun muassa
kampanijoista ja tuotteista. Tarkeintd on, ettd viestinta ei ja& epaselvéksi. (The Cubus
Way, 23.)
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Viides arvo on Friendship. Cubuksella uskotaan vahvasti tiimityoskentelyyn. Tulos teh-
daan yhdessa. Tyoyhteisossé kannustetaan seka autetaan tyotekijoita kehittymaan. Tyo-

yhteistssa ollaan tiimi ja siella puhutaan "me-muodossa”. (The Cubus Way, 25.)

Kuudes arvo on Responsible. Cubuksella sitoudutaan arvoihin. Organisaatiossa kanne-
taan vastuuta tyontekijdista, asiakkaista, yhteistybkumppaneista ja ymparistosta. Tyoyh-
teisossa vallitsee korkea tydmoraali, jossa kunnioitetaan ja noudetaan lakeja, sddnnoksia

ja eettisia normeja.

7 ™

RESPONSIBLE

T Cubuksen

arvot
FRIENDSHIP

™

HAPPINESS

e

MAKE IT EASY

Kuvio 6. Cubuksen kuusi arvoa (mukaillen The Cubus Way)

4.2 Perehdytyksen nykytila Cubuksessa

Cubukselta 16ytyy perehdytysohjelma, joka on hyvin kaytannonlaheinen. Perehdytysta tu-
kemassa on yrityksen intrassa sijaitseva perehdytyssuunnitelma. Ty6sopimusta allekirjoit-
taessa kaydaan aina yhdessa esimiehen kanssa lapi tydohjeet seka tyontekijainfo. Pereh-
dytysohjelmaa tukee vahvasti koeaikakeskustelut, jolloin kaydaan lapi erillinen koeaika

seurantalomake. Lomakkeen avulla tyontekija pystyy arvioimaan omaa osaamistaan.
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Cubus on panostanut hyvin paljon sdhkoéiseen perehdytysmateriaaliin. Siellda on kaytdssa
e-learning eli verkkoperehdytys, jonka avulla uusi tulokas voi suorittaa kassa-tavaravirta-
kaytanto- ja turvallisuuskoulutuksen. E-learningista 16ytyy myds tuoteryhmékohtaiset kou-
lutukset, kuten esimerkiksi rintaliivikoulutus. Cubuksella on my®s olemassa oma sovellus
henkildkunnalle, jonka nimi on "MyCubus”. Tata kautta informoidaan tyontekij6ita esimer-

kiksi alkavista kampanjoista seka tuotteiden ominaisuuksista.

Kirjallista materiaalia on The Cubus Way-vihko, jossa tulee esille yrityksen ydin, eli yrityk-
sen arvot. Vihkonen on tarkea osa perehdytysta ja on ollut saatavilla koko Cubus Suomen
kuusivuotisen historian ajan. Vihkonen annetaan kaikille uusille tyontekijéille luettavaksi ja
se loytyy myos jokaisen myymalan taukotilasta. The Cubus Way sanomaa kaytetaan

my06s paljon markkinoinnissa.

Perehdytysohjelmassa on ollut haasteita ja se on ollut aika ajoin melko hajautunut useam-
paan paikkaan. Tahan asiaan on reagoitu ja Cubus tulee siirtAmaan koulutusmateriaalin
kokonaisuudessa Motimate Training ohjelman alle, joka tulee sijoittumaan jo olemassa
olevaan "MyCubus”-sovellukseen. Téssé asiassa ollaan haluttu elda Cubuksen arvon mu-

kaisesti, joka on "Make It Easy”.

Esimiehilla on vastuu uusien tyontekijdiden perehdytyksesté seka tyontekijoiden jatku-
vasta koulutuksesta. Heille 16ytyy oma koulutusmateriaali, joka kaydaan aina lapi uuden
esimiehen kanssa. Samoin kaydaan lapi tydntekijan perehdyttdminen, jossa korostetaan
yksil6llisyytta ja tyontekijan kokemuspohjan merkitysta. Esimiehet saavat myos jatkuvasti
koulutusta seka sisaisesti etta ulkopuolisten kouluttajien toimesta, joissa aiheet ovat muun

muassa tyoturvallisuus, henkildstdjohtaminen ja liiketoiminta.

Cubuksen mielesta hyvéssa perehdytyksessa otetaan huomioon yksil6llisyys seka tytnte-
kijan kokemuspohjan. Hyva perehdytys luo my6s pohjan vuorovaikutukselle, jota tydssa
tarvitaan paivittdin seka asiakkaiden etta tiimilaisten kesken. Hyvan perehdytyksen mitta-
reina kaytetddn muun muassa perehdytyssuunnitelmaa, koeajan seurantalomaketta sekéa
runsaasti valitonta palautetta. Cubuksessa pyritd&n huolelliseen perehdytykseen ja kan-
nustetaan kehittAmaan ammattiosaamista vahvemmaksi. Tytpaikalla on myds lupa pitaa
hauskaa ja talle luodaankin pohja jo perehdytyksen aikana. Tavoite on, ettd jokainen tyon-
tekija tietda tehtdvansa ja tietotaidot ovat ajan tasalla, jotta yritys pystyy takaamaan asiak-
kaille parhaimman ostokokemuksen. Paras palaute tulee asiakkailta, ja tavoite on saada
asiakkailta kiitos hyvasta palvelusta. Nama ovat asioita mita pidetaéan mielessa, kun uutta

tyontekijad perehdytetaan.
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4.3 Tutkimuksen menetelma ja aineisto

Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite maarittavat tutkimusmenetelman valinnan. Tutki-
mustyyppi voi olla kvantitatiivinen (maarallinen) tai kvalitatiivinen (laadullinen). Kvantitatii-
vinen tutkimus, jota kutsutaan myos tilastolliseksi tutkimukseksi, selvitellaén lukuméaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksia. Tahan tarvitaan kohtuullisen suuri otos, jotta tata
tutkimusmenetelmaa pystytdan hyédyntamaan. Aineisto keratadn tutkimuslomaketta kayt-
taen, joissa on valmiiksi vastausvaihtoehdot, esimerkiksi lomakekysely. Tuloksia analysoi-
daan taulukoiden ja kuvioiden avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla pyritéan ymmar-
tamaan tutkimuskohdetta paremmin, eli selittdmaan kohteen kayttaytymista ja tekemia
paatoksia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa rajataan tutkimus pieneen maaraan tapauksia,
jotka ovat harkinnanvaraisesti valittu ja niitéd analysoidaan mahdollisimman tarkasti. (Heik-
kila 2008, 16.)

Tassa opinnaytetydssa kaytetadn tutkimusmenetelmaa kvantitatiivista tutkimusotetta.
Tama soveltuu parhaiten tydhon, jossa pyrkimyksena on tehdéa kysely suurehkolle joukolle
ihmisid. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin tekemalla kyselylomake Webropol-ohjelmaa
apuna kayttaen. Perinpohjainen lomakkeen suunnittelu edelsi ennen kyselyn julkistamista.
Jotta kyselylomakkeen pystyi laatimaan, piti tutustua kirjallisuuteen seka syventya tutkitta-
vaan ongelmaan. Kyselya laatiessa piti pohtia tarkasti sit&, kuinka tarkkoja vastauksia ha-

lutaan ja milla kysymyksilla ne saadaan.

Webropol-ohjelmistoa apuna kayttéaen luotiin kyselylomake, joka lahetettiin saateviestin
kanssa Cubuksen markkinointikoordinaattorille. Cubuksen markkinointikoordinaattorin
avulla kyselylomakkeen linkki saatiin ladattua Cubuksen tydntekijdille suunnattuun puhe-
linsovellukseen MyCubukseen. Puhelinsovellus, joka on tydntekijoiden jokapéaivainen tyo-
kalu, mahdollisti sen, etta kyselyyn pystyi vastaamaan koska vaan ja missa paikassa ta-
hansa. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti, jolloin varmistettiin se, ettd saadaan
rehellisia ja totuudenmukaisia vastauksia tyontekijoiltd. Kyselylomake sisélsi kysymyksia
kolmesta aihealueesta, jotka olivat perehdytyksen nykytila, perehdytyksen tyytyvaisyys ja
strategian tuntemus. Naitd aihealueita pystyi peilaamaan tietoperustaan seka saamaan
vastauksen tutkimusongelmaan. Kyselylomakkeessa kaytettiin enimmakseen 5-portaista
Likertin asteikkoa, josta vastaaja valitsi asteikolta parhaiten omaa mielipidetta vastaavan
vaihtoehdon. Kyselylomakkeesta 16ytyi myos yksi pakolliseksi laitettu avoin kysymys, jolla

pyrittiin saamaan kehitysideoita yrityksen perehdytykseen.
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Kyselylomake oli suunnattu kaikille tydntekijoille (pl. esimiehet) ja tavoite oli saada suuri
maara vastauksia. Kyselylinkki oli auki 19.10 - 2.11.2017, eli yhteensa kaksi viikkoa. Cu-
bus liikkeita on ympari Suomea 48 kappaletta ja yhdessad myymalassa on keskimaarin 6,5
tyontekijaa, joka tekee yhteensa 312 tyontekijad. Kolmesta muistutusviestista huolimatta

vastauksia tuli yhteensa 54 kappaletta, joten vastausprosentti oli reilu 17 %.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin seka reliabiliteetin kautta ja yh-
dessa ndma muodostavat tutkimusmittarin kokonaisluotettavuuden. Validiteetin avulla tar-
kastellaan sitd, miten hyvin ollaan onnistuttu mittaamaan sitd mita piti mitata. Haastattelu-
tai kyselytutkimuksessa validiteettiin vaikuttaa ensisijaisesti laaditut kysymykset ja miten
onnistuneita nama kysymykset ovat, eli saadaanko niiden avulla vastaus tutkimusongel-
maan. Jalkikateen on vaikeaa tarkistella validiteettia ja joskus voi olla myds vaikeaa sa-
noa, onko siind onnistuttu taysin. Tahan vaikuttaa esimerkiksi systemaattinen virhe. Sys-
temaattinen virhe kyselytutkimuksessa voi olla esimerkiksi vastaajan valehteleminen tai
asioiden vahatteleminen kyselyssa. Tama alentaa tutkimuksen luotettavuutta. Reliabili-
teetti taas kuvaa kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Mittaamalla samaa useam-
paan kertaan ja jos tulos pysyy samana, on mittaus reliaabeli. (Heikkila 2008, 185 - 187.)

Tassa kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyrittiin vaikuttamaan tutkimuksen validiteettiin va-
litsemalla tarkoin kyselylomakkeen kysymykset. Kysymysten avulla pyrittiin saamaan vas-
tauksen tutkittavaan ongelmaan. Kysymykset kaytiin tarkasti lapi sekad toimeksiantajan

etta ohjaajan kanssa, ennen kun kysely julkaistiin.

Opinnaytetydn kvantitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetti on heikko. Tama johtuu siita, etta
vastausprosentti oli niin alhainen (17 %). Tulosten tarkkuus riippuu hyvin pitkalle otoksen-
koosta. Jos otos on pieni, niin silloin myds saadaan enemman sattumanvaraisia tuloksia.
(Heikkila 2008, 187.)
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5 Tutkimuksen tulokset

Seuraavassa kappaleessa esitetdan kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset. Tutkimustulok-
sia esitellaan taulukoiden avulla jotka ovat tehty Excelid apuna kayttden. Tutkimuksen tu-
lokset on jaettu eri osa-alueisiin jotka ovat taustatiedot, perehdytyksen nykytila, tyytyvai-
syys perehdytykseen seka strategian tuntemus. Viimeisena on vield avoin kysymys, jossa
vastaajilta pyydettiin kehitysehdotuksia perehdytykselle.

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn oli mahdollista vastata yrityksen omassa puhelinsovelluksessa, joka on tulisi olla
jokaisella tyotekijalla kaytdéssa. Tama mahdollisti sen, etta kyselyyn pystyi vastaamaan
missa tahansa, eikd vastaamiseen tarvittu esimerkiksi tydpaikan sahkopostia. Vastauksia

kyselyyn tuli 54 kappaletta ja vastausprosentti oli reilu 17%.

Kaikki kyselyyn vastanneista olivat naisia ja keski-iké oli reilu 23 vuotta. Kuten kuviossa 7
nakyy, niin 70 % vastanneista ovat ialtddn 18—24-vuotiaita. Tahan vaikuttaa varmasti
paitsi ala mutta myds se, etta monet ovat opiskelijoita. 25-30-vuatiaita vastaajia oli reilu 20

% ja yli 31 vuotiaita oli ainoastaan 9 %.

= 18-24
= 25-30
= 31-35

Kuvio 7. Vastaajien ikdjakauma (n= 54)

Suomessa myymalat ovat jakautuneet neljaan alueeseen, jotka ovat East, North, West ja
Helsinki (kuvio 8). Eniten vastaajia |0ytyi East-alueelta, jossa vastauksia tuli yhteensa 19
kappaletta. Helsingin alueella vastauksia tuli 15 kappaletta, North-alueella 12 kappaletta
ja vahiten vastauksia tuli West-alueelta, joissa vastauksia tuli ainoastaan 8 kappaletta.
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m East
= North
= West

Helsinki

Kuvio 8. Vastaajien aluejakauma (n= 54)

5.2 Perehdytyksen nykytila

Taustatietojen jalkeen syvennyttiin perehdytyksen nykytilaan mittaaviin vaittamiin. Vaitta-
mat liittyivat muun muassa perehdytysmateriaaliin, perehdytyksen kestoon seka itse pe-
rehdytykseen. Vaittamissa pyydettiin vastaajaa valitsemaan itselleen sopivan vastausvaih-
toehdon 5-portaisesta Likertin asteikosta (1= taysin eri mieltd, 2= melko eri mielt&, 3= ei

samaa eika eri mieltd, 4= melko samaa mieltd, 5= taysin samaa mieltd).

Kuten kuviossa 9 ndhdaan, niin vastaajien mielestéa kaikki kolme perehdytysmateriaalia
ovat keskiarvoltaan hyvid. Ainoastaan kasvotusten tehtava perehdyttdmisen keskiarvo oli
hitusen korkeampi (keskiarvo 3,93), kun kirjallinen ja intranetissa oleva perehdytysmateri-

aali.
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Kirja”inen perEhdytysmateriaa“ _ 3’67

Cubuksen Intranet 3,61

Kasvotusten tehtava perehdyttaminen 3,93

[N

N

w
N
2]

Kuvio 9. Seuraavat perehdytysmateriaalit ovat kattavat ja riittavat (n=54)

Perehdytykseen kaytetty aika vaihteli yhdesta tyopaivasta viikkoon. Kuviossa 10 nakyy,
ettd useimmilla perehdytys on kestanyt pari tydpéaivaa (vastauksia 26 kpl). 16 vastaajista
perehdytys kesti viikon ja 7 vastaajista perehdytys kesti ainoastaan yhden tyépaivan. Vas-
tauksessa oli my6s mahdollisuus vastata jotakin muuta, ja 5 vastaajista valitsivat taman
vaihtoehdon. Kaksi vastaajista kirjoitti "'muu, mika:” kohtaan, ettéd perehdytys kesti ainoas-
taan kaksi tuntia ensimmaisen tyopaivan aikana. Kolme muuta vastaajaa kertoi, etté olivat

olleet tydharjoittelussa liikkeessa aikaisemmin, jolloin perehdytysta ei enaa tarvittu.

Yksi tyopdiva _ 7
Muu, mika: - 5
0 5

10 15 20 25 30

Kuvio 10. Perehdytykseen kaytettiin aikaa (n= 54)

30



Perehdytyksessa oltiin keskimaarin hyvin tyytyvaisia saatuun tietoon. Kuviossa 11 on eri-
teltynd, miten vastaajat kokivat saaneensa tietoa perehdytyksessa eri osa-alueista. Keski-
maarin eri osa-alueet olivat hyvin tasaisia, kuten kuviossa voi ndhda. Ainoastaan yrityksen
arvot ja tavoitteet olivat selvasti keskimaarin korkeammalla kuin muut osa-alueet (kes-

kiarvo 4,37). Perehdytyksesta saatiin vahiten tietoa tytkaverista (keskiarvo 3,94).

Tyoskentelytavoista

3,98

Yrityksen toiminnasta 4,06

TySymparistosta 4,02

Yrityksen arvoista ja tavoitteista 4,37

TyoOkavereista 3,94

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 11. Sain perehdytyksessa tarpeeksi tietoa seuraavista osa-alueista (n=54)

Perehdytyksen nykytilaa tutkiessa, kavi ilmi, etté& suurin osa esimiehista on ollut uutta
tyontekijad vastassa ensimmaisena tyopaivana, ainoastaan neljan kohdalla nain ei ole ta-
pahtunut. Kuvio 12 osoittaa, etta 43 vastaajan kohdalla uuden tyontekijan perehdytykseen
oltiin valmistauduttu etukateen, eli perehdytysmateriaali oli uutta tydntekijaa varten val-
miina ja 11 vastaajan kohdalla perehdytysmateriaali ei ollut valmiina. 33 vastaajan mie-
lesta perehdytys eteni heidan kohdallaan suunnitelmallisesti, mutta kuitenkin 21 vastaajan
mielesta perehdytys ei edennyt suunnitelmallisesti.

31



Esimies oli minua vastassa ensimmaisena
tyopadivanani

Perehdytysmateriaali oli valmiina minua
varten

Perehdytykseni eteni mielestani
suunnitelmallisesti

60

o
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Kuvio 12. Perehdytykseen liittyvat vaittamat (n= 54)

Perehdytykseen kuuluva véaliaikakeskustelu ei toteutunut ollenkaan 37 % vastaajien koh-
dalla, kuten kuviossa 13 nakyy. 28 % vastaajista kertoi valiaikakeskustelun tapahtuneen
koeajan puolessavalissa ja 22 % vastaajista kertoi sen tapahtuneen koeajan lopussa. 13
% vastaajista kavi valiaikakeskustelun esimiehensa kanssa koeajan ensimmaisen kuu-

kauden aikana.

Ensimmaisen
kuukauden jalkeen
13 %

Esimieheni ei
jarjestanyt
valiaikakeskustelua
37 %

Koeaikani puolessa
vélissad
28 %

Koeaikani lopussa
22 %

Kuvio 13. Perehdytykseeni kuului valikeskustelu, jonka esimieheni jarjesti minulle (n= 54)
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5.3 Tyytyvaisyys perehdytykseen

Tyytyvaisyys perehdytykseen tutkittiin kolmella kysymyksella, joissa vastaaja sai valita 5-
portaisesta Likertin asteikolta omaa mielipidettaan lahimpéana olevaa vaihtoehtoa (1= tay-
sin eri mielta, 2= melko eri mielta, 3= ei samaa eika eri mieltd, 4= melko samaa mieltd, 5=
taysin samaa mielta).

Vaittdmat jotka liittyivat perehdytyksen tyytyvaisyyteen nakyvat kuviossa 14. Perehdytys
koettiin keskiarvoa katsoen olevan enemman hyoédyllinen kuin asiantuntevaa, kuitenkin
hyvin pienelld erolla. Kaiken kaikkiaan oltiin kokonaisuudessa tyytyvaisia perehdytykseen
ja keskiarvo oli tassa vaittamassa 3,84. Kyselylomakkeessa pyydettiin myds antamaan

kouluarvosanan (arvosana 4-10) perehdytykselle ja keskiarvo vastaajien kesken oli 8.

Perehdytys oli asiantuntevaa

3,85

Perehdytys oli hyodyllinen 4,15

Olen kokonaisuudessa tyytyvainen
perehdytykseeni

3,81

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 14. Perehdytyksen tyytyvaisyyttd mittaavat vaittamat (n= 54)

5.4 Strategian tuntemus

Tyo6ntekijoiden strategian tuntemusta tutkittiin yhteensa neljalla kysymyksella. Tassa ha-
luttiin tutkia, miten hyvin perehdytyksessa kaytiin strategiaan liittyvia asioita lapi, miten hy-
vin tyontekijat ymmartavat ndma asiat ja osaavatko he soveltaa niita kaytannontyohon.
Vaittamissa kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa (1= taysin eri mieltd, 2= melko eri

mieltd, 3= ei samaa eika eri mieltd, 4= melko samaa mieltd, 5= tdysin samaa mielta).

Ensimmaisessa strategiaan liittyvassa vaittamassa (kuvio 15) tutkittiin, mitk& arvot kaytiin

perehdytyksessa kattavasti lapi. Suuria eroja ei keskimaarin ollut arvojen valilla, vaan kes-
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kiarvoja katsellessa kaikki arvot on kayty kattavasti lapin perehdytyksen yhteydessa. Par-
haimman keskiarvon sai arvo, joka liittyy "asiakas on aina keskipisteena” (keskiarvo 4,61)
ja huonoimman keskiarvon sai arvo, joka liittyy "haluamme parasta toisillemme” (keskiarvo
4,15).

Business Minded "Asiakas on aina
oo e —— 461
keskipisteena
Passion "Olemme ylpeit tystamme" [ N :22
Happiness "Meidan ilomme luo tyytyvaisia _ 450

asiakkaita"

Make It Easy "Teemme ostamisen helpoksi" || NNRDN N :39
Friendship "Haluamme parasta
- . I 415
toisillemme
Responsib|e "Cubuksella sitoudumme _ 419

arvoihin"

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 15. Seuraavat arvot kaytiin kattavasti l[&pi perehdytyksessa (n= 54)

Seuraava vaittama liittyi arvojen ymmartavyyteen, eli ymmartavatko tyontekijat yrityksen
arvot (kuvio 16). Tassa tulokset olivat taas hyvin tasaiset jokaisen arvon kohdalla. Tama
osoittaa sita, etta tyontekijat ymmartavat arvot hyvin. Keskimaarin ymmarrettiin arvo "mei-
dan ilomme luo tyytyvaisia asiakkaita keskiarvolla 4,91 ja vahiten ymmarrettiin arvo "Halu-
amme parasta toisillemme” keskiarvolla 4,69. Kaikki arvot kuitenkin ymmarrettiin keski-

maarin todella hyvin.
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Business Minded "Asiakas on aina
R B 489
keskipisteena
Passion "Olemme ylpeita tydstamme" _ 4,70
Happiness "Meidan ilomme luo tyytyvaisia
A . g
asiakkaita
Make It Easy "Teemme ostamisen helpoksi" _ 4,76
Friendship "Haluamme parasta
= . B 469
toisillemme
Responsible "Cubuksella sitoudumme
ihin —— 470
arvoihin
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 16. Ymmarran seuraavat arvot hyvin (n= 54)

Kolmas strategiaan liittyva vaittama liittyi arvojen soveltamiseen ty6hon. Tassa tutkittiin
sita, etta tietddkd tyontekijat, miten soveltavat oppimat arvot tydarkeen. Kuten kuviossa 17
nakyy, niin keskimaarin tyontekijat osaavat soveltaa arvoja todella hyvin omaan tyéhon.
Keskimaarin parhaiten tyontekijat osaavat soveltaa arvoa ” asiakas on aina keskipisteend”
(keskiarvo 4,96) ja kuvion mukaan huonointen arvoa "olemme ylpeita tydéstamme” (kes-
kiarvo 4,67). Mikdan arvo ei kuitenkaan saanut huonoa tulosta, vaan tulokset olivat kaik-
kien arvojen kohdalla todella hyvat.

Business Minded "Asiakas on aina
oo e 4,96
keskipisteena
Passion "Olemme ylpeits tysstmme” N /.7
Happiness "Meidan ilomme luo tyytyvaisia
kkaita" B 4,89
asiakkaita
Make It Easy "Teemme ostamisen helpoksi" _ 4,76
Friendship "Haluamme parasta
- . e 4,76
toisillemme
Responsible "Cubuksella sitoudumme
o B 469
arvoihin
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 17. Tieddn miten sovellan seuraavia arvoja tydssani (n= 54)
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Viimeisessa vaittamassa haluttiin tietda, kokevatko tyontekijat yrityksen arvot ja tavoitteet
tarkeaksi. Kuten kuviossa 18 nakyy, niin 61 % vastanneista olivat taysin samaa mielta
taman vaittaman kanssa ja 30 % melko samaa mieltd vaittaman kanssa. Ainoastaa 5 %

vastaajista olivat taysin eri mielta ja eivat kokeneet arvojen ja tavoitteiden olevan tarkeita.

Taysin eri mielta Melko eri mielta
5% 2%
N

Ei samaa eikd eri
mielta
2%

Taysin samaa
mieltad
61 %

Melko samaa
mielta
30%

Kuvio 18. Yrityksen arvot ja tavoitteet ovat minulle tarkeita (n= 54)

5.5 Miten perehdytysta tulisi kehittaa

Kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys, jossa pyydettiin vastaajan
omaa mielipidetta perehdytyksen kehittdmiselle. Tama kysymys asetettiin pakolliseksi,
koska oli tarkeda saada tdhan vastaus kaikilta osallistujilta. Kahdeksalta ei kuitenkaan

saatu vastausta, vaan ohittivat kysymyksen kirjoittamalla "ei osaa sanoa”.

Vastaajien mielipiteet perehdytyksen kehittamiselle olivat yllattdvan samanlaisista asi-
oista. Vastauksista oli helppo laatia taulukko (kuvio 19.) jossa nakyy paaasiat, joihin toi-
vottiin kehitysta. Eniten kehittdmisen varaa olisi vastaajien mielesta perehdytyksen ajan-
hallinnan kanssa (13 vastaajaa). Vastaajien mielesta perehdytyksen ei kaytetty riittavasti
aikaa, jolloin asioiden sisdistaminen ja oppiminen karsivat siina sivussa. Seitseman vas-
taajista toivoi kunnon kirjallista perehdytysmateriaalia, joka ei olisi intranetissa. Tama Kir-
jallinen perehdytysmateriaali, tai step-by-step ohjekirjanen olisi vastaajien mielesta hyva
apuvaline muistamisessa. Viisi vastaajaa toivoi enemman suunnitelmallisuutta perehdy-
tykseen ja toivoi, etta sita kehitettaisiin. TAssa samalla mainittiin paitsi suunnitelmalli-
suutta, niin myods johdonmukaisuutta perehdytyksessa. Yhdeksan vastaajaa toivoi, etta
perehdytyksessa kaydaan kunnolla kaikki asiat [api, eiké luotettaisi pelkkdan intranetin

materiaaliin.
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12 vastaajaa antoi muuta yksittaista palautetta. Monet naista olivat kokonaisuudessa tyy-
tyvaisia omaan perehdytykseen.

Enemmin aikaa perehdytykselle [N 3
Kunnon perehdytysopas (kirjallinen) [ N G -
parempi perehdytyksen suunnittelu [ N D s
kaydaan kunnolla asiat 1api [ N QG I ©
Muuta | 2
tivastannut [

Kuvio 19. Mita tulisi kehittéda perehdytyksessa (n=54)

37



6 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittédé toimeksiantajan perehdytysviestinnan nykytilaa
nuorten osa-aikaisten vaatemyyjien ndkokulmasta seka miten myyjat tuntevat yrityksen
strategian. Tarkoitus oli tutkimusten tulosten perusteella 16ytaa vastaus tutkimusongelmiin
seka loytamaan kehitysideoita toimeksiantajalle, jonka avulla he voivat parantaa yrityksen
perehdytysviestintaa.

6.1 Yhteenveto

Kun analysoitiin kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia perehdytysviestinnan nykytilasta,
huomattiin, ettd nuoret osa-aikaiset vaatemyyjat ovat paaasiallisesti tyytyvaisia nykyiseen
perehdytysviestintdan. Yllattdvaa perehdytyksen nykytilassa oli se, etta perehdytyksen
kesto oli hyvin lyhyt. Yli puolelle vastaajista perehdytys on kestényt ainoastaan 1-2 ty6pai-
vaa. Taman nakyy myos avoimessa kysymyksessd, jossa seitseman vastaajaa toivoi
enemman aikaa perehdytykselle ja 12 vastaajaa toivoi, ettd perehdytyksessa kaytaisiin
kunnolla kaikki asiat lapi. Noin lyhyessa perehdytysajassa sita ei voi tehda. Valviston
(2005) mukaan, perehdytys vaatii paljon toistoa, eika siten voida olettaa, etta asiat jaisi
heti mieleen uudelle tyontekijalle. Siksi myds perehdytykseen tulisi varata tarpeeksi aikaa.
Myos Osterbergin (2014, 116 - 117.) mukaan nuorta tyéntekijaa perehdyttaessa pitaa va-
rata enemman aikaa, koska yleensa nuorille tydntekijdille pitéda kertoa enemman tietoa pe-

rusasioista lahtien.

Kun tutkimustuloksia peilaa tietoperustaan ja tassa tapauksessa Valviston (2005, 51.) pe-
rehdytyskaareen, voi huomata, ettéd perehdytysviestinnan nykytilassa on paljon Valviston
perehdytyskaaren mukaisia piirteita. Valvisto pitdad ensisijaisen tarkeana, etta esimies on
uutta tyontekijaa vastassa ja tdssa on toimeksiantaja tulosten perusteella onnistunut hy-
vin. Myos tarkedt asiat jotka liittyvat yrityksen identiteettiin kuten strategia, visio ja arvot
ovat tulosten mukaan hyvin tyontekijoiden hallussa.

Valviston perehdytyskaaren mukaan yrityksen tulisi laatia perehdytysohjelma ja toimeksi-
antajan mukaan sellainen on olemassa yrityksessa. Toimeksiantaja on kuitenkin siirtanyt
hyvin ison osan perehdytyksestaan Intranetin puolelle tai muuhun séhkoiseen muotoon.
Avointen kysymysten mukaan monet tyontekijat kuitenkin toivoivat kunnon selke&é ja joh-
donmukaista kirjallista perehdytysmateriaalia, jossa on hyvét step by step-ohjeet, kuinka
toimitaan eri tydtilanteissa. Abergin (2006, 108.) mukaan tulisi miettia tarkkaan, mita vies-

tinnan kanavia kayttaa perehdytyksessa. Suullinen viestinta on se kaikkein tehokkain, jo-
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ten sité tulisi kayttaa tarkeiden asioiden lapikdymiseen ja jattdd sahkodinen viestinta rutii-
ninomaisille asioille. Hyva yhdistelma on kayttda seka suullista - ettd sahkoista viestintaa
perehdytyksessa. Jos toimeksiantoyritys luottaa liikaa Intranetin perehdytysmateriaaliin
voi vaarana Kjelin & Kuusiston (2003, 206 - 207.) mukaan olla se, etta perehdys jaa pel-
kéksi kehotukseksi tutustua organisaation Intranetin sisaltéon, eiké uusi tyontekija saa

loppujen lopuksi kattavaa perehdytysta. Toimeksiantaja tulisi ottaa tama asia huomioon.

Valvisto pitaa valttamattémana, etta esimies pitaa uudelle tyontekijalle perehdytysvaiheen
loppukeskustelun. Toimeksiantajan perehdytyssuunnitelmaan kuuluu koeaikakeskustelu,
mutta 37 % vastaajien kohdalla se ei ole toteutunut. Tama olisi kuitenkin Valviston mu-
kaan tarkead, jotta yritys voi kehittdd omaa perehdytysta uuden tydntekijan palautteen

mukaan.

Toinen tutkimuksen alaongelma kasitteli tyytyvaisyytta perehdytykseen ja sitd, ovatko
nuoret tyontekijat tyytyvaisia siihen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa nelja kysymysta mit-
tasivat tata ja vastausten perusteella voi todeta, ettéa nuoret tyéntekijat ovat kylla kokonai-
suudessaan tyytyvaisia perehdytysviestintdan. Kouluarvosanan (arvosana 4 - 10) kes-
kiarvo oli perehdytykselle 8, joten siita voi paatelld, etté tyontekijat ovat tyytyvaisia siihen.

Kvantitatiivisen tutkimuksen nelja viimeista kysymysté koskivat alaongelmaa, joka liittyi
tydntekijoiden strategian ymmartamiseen ja osaavatko hyddyntaa sita tydssaan. Kyselyn
perusteella voi sanoa, etta nuoret osa-aikaiset myyjat ymmartavét seka osaavat hyodyn-
taa yrityksen strategiaa tydssaan. Tama myos osoittaa sen, etté toimeksiantaja on sel-
keyttanyt strategian ja tehnyt strategian koko tydyhteisélle ymmarrettavaksi seké varmis-
tanut, etta strategian toteutuu kaytanndssa. Kun tata asiaa peilaa teoriaperustaan voidaan
todeta, etta juuri ndain muun muassa Tuomi & Sumkin (2009, 9 - 10.) mukaan pitaisikin yri-
tyksessa toimia, jotta saadaan organisaatio menestyvaksi. Toimeksiantajan arvot ovat hy-
vin kaytannonlaheisid, joten sekin auttaa varmasti paljon siihen, etta niitéd on helppo hyo-
dyntaa arkitydssa. Kuten Hamalainen & Maula (2004,16,) toteaa, niin monimutkainen vai-
keaselkoinen strategia on yksi strategian toteuttamisen kompastuskivi. Nain ei kuitenkaan
toimeksiantajalla ole kdynyt, vaan yrityksessa on onnistuttu tekemaan strategian helpoksi

ja kaytannonlaheiseksi.

6.2 Kehittamisehdotukset

Kvantitatiivisen tutkimuksen mukaan toimeksiantajan perehdytysviestintd on hyva ja toi-

miva. Tyontekijat myods nayttavat ymmartavan tutkimuksen mukaan yrityksen strategian
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seka osaavat hyodyntaa sité tyossaan. Kuitenkin tahan tulokseen ei voi liikaa luottaa,

koska vastausprosentti oli niin alhainen (17 %).

Toimeksiantajalla on panostanut suuresti sdhkéiseen perehdytysmateriaaliin ja nyt on
suunnitteilla myos siirtda koko perehdytys sahkdiseen muotoon. Sahkéinen muoto tulee
olemaan tyontekijoille suunnattu puhelinsovellus MyCubus. Sahkdinen perehdyttdmisma-
teriaali on hyva tyovaline perehdyttamiseen, mutta mielestéani toimeksiantajan tulisi miettia
tarkkaan, kannattaako koko perehdytys siirtda sahkdiseen muotoon. Onkohan toimeksian-
taja tietoinen siita, etta Intranet tai sdhkdinen muoto ei ehka tyontekijoiden mielesta ole se
toimivin perehdytysviestinnéan keino. Siksi kehitysehdotuksena olisi ehdottomasti se, etta

toimeksiantaja tekisi myos tyontekijoilleen kirjalliset tydohjeet perehdytyksen tueksi.

Koska toimeksiantajan perehdytysohjelma on hyvin kaytannonléheinen, siksi uskon, ettéa
toimeksiantaja voisi hyotyd mentoroinnista. Mentorointi on suhteellisen uudenlainen tapa
perehdyttaa uusi tyontekija. Lepak & Gowan (2010, 236.) mukaan mentoroinnissa on kyse
siitd, ettéd kokeneempi tydntekija opettaa uutta tydntekijad, miten organisaatio toimii ja aut-
taa tyontekijad paddsemaan tydurallaan alkuun. Helsilan (2009, 82 — 83.) mukaan mento-
rointi on hyva tapa siirtda kokeneemman henkilén tieto ja osaaminen uudelle henkildlle in-
tiimin yhteistyon avulla. Mentorointi toimii vahan niin kuin mestari-oppipoika-tyyppisesti,
jolloin uusi tyontekija oppii yhdessa mentorinsa kanssa tyon sisallon. Uskon, etta vaateliik-
keessa tdma voisi toimia erittain hyvin. Itse olen tydskennellyt reilu kymmenen vuotta vaa-
teliikkeessa, ja uskon vankasti siihen, ettd kokeneemmalta tyontekijalta saa todella hyvia
kaytannon vinkkeja varsinkin myymisen suhteen. Kvantitatiivisen kyselyn avoimessa kysy-
myksessa kysyttiin kehitysehdotuksia nykyiselle perehdytykselle ja monet toivoivat enem-
man aikaa perehdytykselle seka sita, ettd asiat kaytaisiin kunnolla lapi. Uskon, etta tasta
mentoroinnista voisi olla apua juuri naihin asioihin. Mentoroinnin avulla voitaisiin paneutua

paremmin oppimiseen seka samalla oppimiseen kaytettaisiin enemman aikaa.

Jatkotutkimusaiheena talle opinnaytetyélle voisi olla perehdytysoppaan tekeminen. Vaikka
toimeksiantaja on siirtdmassa perehdytysmateriaalin sahkoiseen muotoon kokonaisuu-
dessa, niin hyva jatkotutkimus voisi olla tutkia siihen liittyvia haasteita. Kuitenkin iso osa
vastaajista toivoi jonkinlaista kirjallista perehdytysmateriaalia, joka toimisi hyvana tukena

heille tytssaan, joten siina olisi mielestani hyva jatkotutkimusaihe.
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6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi alkoi kevaalla 2017. Aluksi suunnittelin tekevani opinnéytetydn har-
joittelupaikkaani, mutta se ajatus kariutui melko nopeasti. Ajatus opinnaytetyon tekemi-
sesta tydpaikkaan, jossa olin itse ollut tdiss& kolme vuotta, alkoi tuntua idealta, jonka halu-
sin toteuttaa. Tiesin miten siella asiat hoituvat ja olihan minulla my6s vaatealalta yli kym-
menen vuoden tytkokemus, josta uskoin olevan minulle hydtya. Valitsin aiheeksi perehdy-
tyksen ja strategian, koska nama aiheet ovat itselleni tarkeitd. Nama ovat myds asioita,

joita aina tulee tydpaikoilla olemaan ja naihin myds tydpaikoilla fokusoidaan.

Opinnaytetydprosessin alku oli itselleni hankala ja melko ty6las. Aluksi en voinut arvat, mi-
ten paljon ty6ta itse opinnaytetydn suunnitteluun meni. Sanonta "hyvin suunniteltu on puo-
liksi tehty” pitaa kylla paikkaansa. Hyddynsin opinnaytetydpajoja ja ohjaajan vinkkeja ja
hioin suunnitelmaani paljon, ennen kuin aloin tydstaa itse opinnaytetyota. Haastavinta ol
alkaa Kirjoittaa opinnaytety6ta ja rajata tarpeeksi tutkimusaihetta. Koko ajan piti miettia tut-
kimusongelmaa ja sitg, etta ei kirjoita mitd&n aiheen vieresta. Kuitenkin nautin opinnayte-
tyon tekemisesta ja mielestani oli mukavaa tutkia aihetta. Aikataulun sovittaminen kokoai-
kaiseen tython aiheutti aika ajoin haasteista, mutta tassa piti vaan osata priorisoida ja tein
my®0s kirjallisen aikataulun, josta pidin kiinni.

Kokonaisuudessa olen tyytyvainen seké aiheen valintaani, etta tydhon. Opinnaytetyon kir-
joittaminen oli hyvin opettavaista. Kirjoittamisessa piti osata etsia eri lahteita ja kirjalli-
suutta sekd myds osata hyddyntéa niitd. Opinnaytetydn kirjoittamisessa hyddynsin HR-
opintojani seké projektinhallintakurssia, josta sai hyvia kaytannon vinkkeja siihen, miten
projektin saa tehtya alusta loppuun hyvalla menestyksella. Suuri apu sain myds Itsensa
Johtamisen - kurssilta. Sielta sai todella hyvia vinkkeja ajanhallintaan, ja uskon, etta kurs-
sin ansiosta sain opinnaytetyon kokopaivaisesta tyodsta huolimatta ajoissa valmiiksi ilman

suurempia paineita.

Olen oppinut paljon perehdytyksesté ja perehdytyksen haasteista, ja uskon, ettéd pystyn
hyddyntamaan opinnaytetyotani tulevaisuuden ammatissani myoés. Perehdytyksella on to-
della iso merkitys koko organisaation toiminnassa, ja tdmé on asia mitéa olen oppinut ta-
man opinnaytetydn aikana. Uskon myds, ettd toimeksiantaja saa paljon hyvia vinkkeja
tasta opinnaytetydsta ja etta toimeksiantaja ymmartaa opinnaytetydni avulla, miten tar-

ke&é hyva perehdyttdminen on.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Arvoisa Cubuksen tyontekija

Tybpanostasi arvostetaan ja siksi tarvitsemme juuri Sinun apuasi!

Ohessa on linkki pienimuotoiseen kyselyyn, jonka tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden
(pois lukien esimiehet) tyytyvaisyytta perehdytykseen seka yrityksen strategian tunte-
musta.

Kyselyn tavoitteena on saada palautetta siitd, miten onnistuneeksi Cubuksen tyéntekijat
ovat perehdytyksen kokeneet ja mahdollisesti tehda parannuksia perehdytykseen.
Kysely sisaltdd monivalintakysymyksia seka yksi avoin kysymys. Vastaaminen vie noin 5
minuuttia ja kysely tehdaan nimettémana, eika henkildllisyytesi tule ilmi missaan vai-
heessa.

Kysely on osa Haaga - Helian ammattikorkeakoulun opinnaytety6téni, joten olen erittain
Kiitollinen, jos ottaisit pienen hetken ajastasi ja vastaisit tahan kyselyyn.

BIG SMILE terveisin

Susanne Udd
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Liite 2. Kyselylomake

Cubus

Tervetuloa vastaamaan perehdytykseen liittyvaan kyselyyn! Kyselyn tavoitteena on saada palautetta siita, miten

onnistuneeksi Cubuslaiset ovat perehdytyksen kokeneet ja mahdollisesti tehda parannuksia perehdytykseen.

Kysely tehddan nimettdméana, eika henkildllisyytesi tule ilmi missdéan vaiheessa.

1. Iké&nion *

2. Alue jossa olen aloittanut tyoni *

O East
O North
O West
O Helsinki

Perehdytyksen nykytila

3. Seuraavat perehdytysmateriaalit ovat mielesténi kattavat ja riittavat *

Taysin eri Melko eri Ei samaa eika eri Melko samaa Téaysin samaa

mielta mielta mielta mielta mielta
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Kasvotusten tehtava perehdytta-

. O O O O O
minen
Cubuksen Intranet O O O O O
Kirjallinen perehdytysmateriaali @) @) O O O

4. Perehdytykseen kaytettiin aikaa noin *

O Yksi tyopaiva
O Pari tyspiivai
O Viikko

Muu, mika:

O

5. Sain perehdytyksessé tarpeeksi tietoa *

Taysin eri Melko eri Ei samaa eika eri Melko samaa Taysin samaa
mielté mielté mielté mielta mielté
Tydskentelytavoista O @) O O O
Yrityksen toiminnasta O O O O O
Tydymparistostéa O O O @) @)
Yrityksen arvoista ja tavoit-
. O O O O O
teista
Tyokavereista @) O O O O

6. Vastaa seuraaviin vaittamiin *
Kylla Ei
Esimies oli minua vastassa ensimmaisena tyopaivanani O O
Perehdytysmateriaali oli valmiina minua varten O O

Perehdytykseni eteni mielestani suunnitelmallisesti O O

7. Perehdytykseeni kuului véliaikakeskustelu, jonka esimieheni jérjesti minulle *

O Ensimmaisen kuukauden jalkeen
O Koeaikani puolessa valissé

O Koeaikani lopussa
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QO Esimieheni ei jarjestanyt véliaikakeskustelua

8. Perehdytykseni oli asiantuntevaa *

QO Taysin eri mielta

QO Melko eri mielta

QO Ei samaa eika eri mielta
QO Melko samaa mielta

QO Taysin samaa mielta

Perehdytyksen tyytyvaisyys

9. Koin perehdytykseni olleen hyddyllinen *

O Taysin eri mielta

O Melko eri mielta

O Ei samaa eika eri mielta
O Melko samaa mielta

O Taysin samaa mielta

10. Olen kokonaisuudessa tyytyvainen perehdytykseeni *

O Taysin eri mieltd

O Melko eri mielta

O Ei samaa eika eri mielta
O Melko samaa mielta

O Tdysin samaa mieltd

Strategian tuntemus

11. Seuraavat Cubuksen arvot kaytiin kattavasti lapi perehdytyksessa *

Taysin eri Melko eri Ei samaa eikd eri Melko samaa  Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta mielta
Business Minded "Asiakas on aina keski-
Homess O O O O O
pisteend
Passion "Olemme ylpeita tydstamme" O O O O O
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Happiness "Meidan ilomme luo tyytyvai-

. O O O O O
sia asiakkaita"
Make It Easy "Teemme ostamisen hel-
O O O O O
poksi"
Friendship "Haluamme parasta toisil-
O O O O O
lemme"
Responsible "Cubuksella sitoudumme ar-
o O O O O O
voihin
12. Ymmarran seuraavat Cubuksen arvot hyvin *
Taysin eri Melko eri Ei samaa eikéd eri Melko samaa  Taysin samaa
mielta mielta mielta mielté mielté
Business Minded "Asiakas on aina keski-
eSS O O O O O
pisteend
Passion "Olemme ylpeita tydstamme" O O O O O
Happiness "Meidéan ilomme luo tyytyvai-
. O O O O O
sia asiakkaita"
Make It Easy "Teemme ostamisen hel-
O O O O O
poksi"
Friendship "Haluamme parasta toisil-
O O O O O
lemme”
Responsible "Cubuksella sitoudumme ar-
O O O O O

voihin"

13. Tiedan miten sovellan seuraavat Cubuksen arvot tydssani *

Taysin eri Melko eri Ei samaa eikéd eri Melko samaa  Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta mielta
Business Minded "Asiakas on aina keski-
. O O O O O
pisteend"
Passion "Olemme ylpeita tydstamme" O O O O O
Happiness "Meidan ilomme luo tyytyvai-
. O O O O O
sid asiakkaita"
Make It Easy "Teemme ostamisen hel-
O O O O O

poksi"
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Friendship "Haluamme parasta toisil-
> O O O
lemme

Responsible "Cubuksella sitoudumme ar-
O O O

voihin"

14. Yrityksen arvot ja tavoitteet ovat minulle térkeita *

QO Taysin eri mielta

O Melko eri mielta

O Ei samaa eika eri mielta
O Melko samaa mielta

O Taysin samaa mielta

Avoimet kysymykset

15. Minké& kouluarvosanan antaisit yleisesti perehdytyksestasi (arvosana 4 - 10) *

16. Mité mielestasi tulisi kehittd& perehdytyksessa? *

Kun olet vastannut kaikkiin kysymyksiin, muistathan painaa "léhetd".

KITOS AJASTASI JA MUKAVAA PAIVAN JATKOA!
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