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Abstract

The purpose of this thesis was to create an easy to read and concise orientation guide for
new salespersons in Gigantti Kouvola / Kimmo Kuokkanen Ltd. The assignment for writing
the orientation guide came from Gigantti Kouvola / Kimmo Kuokkanen Ltd’s store manager
Jussi Nykanen. The need for a coherent orientation guide arose during practical training, at
which time new Gigantti employees were not taught properly. The skills needed to perform
the job were acquired mainly under the guidance of another employee.

The current state of the orientation was mapped out by conducting unstructured interviews
with the salespersons, Gigantti Kouvola store manager and Gigantti Ltd human resource
manager, the results of which were used in building the final orientation guide.

This thesis used qualitative and practice-based research methods. The materials used
were client's existing orientation materials, occupational safety law, Gigantti sales system,
literature about work orientation and the above-mentioned unstructured interviews. The ori-
entation manual itself will not be published as it contains confidential information.

The aim of this thesis was to examine how orientation affects the new salesperson's per-
ceptions on business aspects and workplace well-being, as well as their impact on brand
image. Furthermore, another aim was to understand what methods should be used to moti-
vate the new salesperson to work with utmost determination.
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1 JOHDANTO

1.1 Toimeksiannon synty

Gigantti Oy Ab on vuonna 1998 Suomeen perustettu kodinelektroniikan jal-
leenmyyja, joka kuuluu Pohjoismaissa toimivaan Elkjgp Nordic AS -konserniin.
Elkjgp Nordic AS -konserni puolestaan kuuluu englantilaiselle Dixons
Carphone plc:hen. Tassa opinnaytetydssa perehdytddn Kouvolassa sijaitse-
vaan Gigantti Kouvola / Kimmo Kuokkanen Oy:hyn, joka kuuluu Gigantti Oy

Ab -kauppaketjuun franchise-periaatteella.

Opinnaytetyon toimeksianto muodostui, kun olin tyéharjoittelun jalkeen palkka-
suhteessa Gigantti Kouvolaan ja keskustelin myymalapéaallikon kanssa mah-
dollisuuksista parantaa nykyista uusien tyontekijoiden perehdyttamista luo-
malla uuden perehdytysoppaan, koska tytharjoittelun aikana tuli esille tarve
uudelle perehdyttamisoppaalle. Tydpaikalla oppiminen tapahtui suurimmalta
osin yrittamisen ja erehtymisen kautta. Tulevaan oppaaseen siirrettaisiin ta-

manhetkista relevanttia tietoa vanhasta perehdytysmateriaalista.

Oppaan tulee olla yksinkertainen ja tarvittaessa helposti paivitettavissa. Itse
perehdyttamisopasta ei tulla julkaisemaan salassapitovelvollisuuden takia.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman lahtokohtana ovat perehdytyksessa huomatut puutteet ja
henkilokunnan osittain puutteellinen tietamys myyjalle kuuluvien tehtavien hoi-
tamisessa. Esimerkkeina voidaan nostaa tax free -kasittely taikka huoltoléhet-

teen laatiminen. Taman pohjalta tutkimuskysymykset ovat seuraavia:

Millainen on perehdyttdmisen nykytilanne?
Miten sité voitaisiin parantaa?

Mitka ovat lain vaatimukset perehdyttamiselle?

w0 NP

Miten perehdyttdminen vaikuttaa tyontekijoihin ja yritykseen?
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Naiden kysymysten avulla voidaan asettaa tavoitteeksi laatia uusi perehdytta-
misopas uusille myyjille hyddyntaen olemassa olevaa materiaalia, kirjallisuutta
aiheesta, muiden kirjoittamia opinnaytetoita, lakiasetelmia seka Tyoturvalli-

suuskeskuksen laatimaa "Perehdytyksen tarkistuslistaa” mallipohjana.

1.3 Tutkimusote ja -menetelméat

Jotta voidaan saada vastaukset tutkimuskysymyksiin, tarvitaan tutkimusotteet
ja tutkimusmenetelmat. Tahan tyohon valitaan laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusote, silla haettava tieto on kuvaavaa, ei numeraalista. Kysymykset,
jotka esitetdan, muotoillaan alkavaksi sanoilla miksi, miten ja mita. Naiden
avulla vastaajan on helpompi kuvata ja selittaa kokemuksensa ja ndkemyk-
sensa. (Eskola & Suoranta, 1998, 13; Vilkka & Airaksinen, 2003, 58, 63.)

Jorma Kananen (2017, 32—-36) kirjoittaa kvalitatiivisen tutkimusotteen olevan
tutkimusmenetelma, jolla voidaan tutkia ilmiéta, jota ei tunneta eli ilmio, josta
ei ole malleja, teorioita, tietoa tai tutkimuksia. Taman takia kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa ei voida laatia oikeita kysymyksia tiedonkeruuta varten toisin kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Asiasta halutaan saada syvallista tietoa seka

vastaus kysymykseen: "Misté tadssa on kyse?”.

Kananen (2017, 82—-83) kirjoittaa, etta tietoa voidaan kerata hyodyntamalla
joko primaarisia aineistoja, eli aineisto on uutta ja juuri hankittua, tai sekun-
daarisia eli jo olemassa olevia aineistoja. Primaariaineisto voidaan hankkia
havainnoimalla, haastattelemalla tai tekemalla kyselyita. Sekundaariaineistoa
voidaan puolestaan hankkia lukemalla erilaisia dokumentteja, esimerkiksi kir-

joja, tutkimuksia ja vuosikertomuksia.

Tassa tyossa kaytetaan yksiloteemahaastatteluja, joilla pyritdan hakemaan
tarkkaa tietoa esimerkiksi yrityksen arvoista ja eri jarjestelmien kaytosta. Yksi-
I6haastatteluihin kutsutaan kaikki Gigantti Kouvolan myyjat, myymalapaallikko
seka Gigantti Oy:n henkilostopaallikko. Esitetyt kysymykset ovat avoimia,
joissa haastateltava vastaa kysymykseen itse vapaasti omin sanoin. Myyjijille
suoritetut haastattelut sailyvat anonyymeinéa. Haastattelun tulokset esitell&d&én

Gigantti Kouvolan myymal&paallikolle ja niista kdyd&a&n avointa keskustelua.
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Tassé opinnaytetyossa kaytetaan myos havainnointia, jonka menetelman
kautta kuvataan, miten huoltolahete kaytannéssa laaditaan.

Saatua aineistoa haastatteluista seka kirjallisuudesta tarkastellaan myyjan na-
kokulmasta, minka jalkeen lahdetaan rakentamaan perehdyttdmisopasta. Ta-
ten opinnaytetyd on myds toiminnallinen eli prosessuaalinen. Vilkan ja Ai-
raksisen (2003, 9) mukaan toiminnallinen opinnaytety® on yleisesti ottaen
opastamista, ohjeistamista seka toiminnan jarjestamista tai rationalisointia.
Riippuen alasta, Vilkka ja Airaksinen jatkavat (mt.), se voi olla esimerkiksi
ohje, ohjeistus tai opastus, kuten perehdyttdmisopas, ymparistdohjelma tai
turvallisuusohjeistus. Riippuen kohderyhmasta se voidaan toteuttaa kirjana,
kansiona, oppaana, CD-levyna, portfoliona, kotisivujen luonnilla tai tapahtu-

man jarjestamisella.

Vilkka ja Airaksinen (2003, 56) kirjoittavat tutkimuksellisen selvityksen proses-
suaalisissa opinnaytetdissa kuuluvan idean tai tuotteen toteutustapaan. Toteu-
tustavalla tarkoitetaan esimerkiksi keinoja, joilla hankitaan materiaalit oppaan
siséltoa varten seka keinoja, joilla opas tullaan toteuttamaan. Toisin kuin kvan-
titatiivisin keinoin hankittu materiaali, joka pitd&a analysoida, kvalitatiivisella tut-
kimuksella hankittua materiaalia ei ole valttamatonta analysoida yhta tarkasti

toiminnallisessa opinnaytetyossa.

Tyo6n lopputuloksessa pyritdan ottamaan huomioon niin tyénantajan kuin asi-
akkaan tarpeet. Opinnaytety®d kuvaa perehdyttdmisoppaan tekemista proses-

suaalisesti vaihe kerrallaan.

2 HENKILOSTOHALLINTO JA PEREHDYTTAMINEN

Tassé luvussa tutkitaan henkilostohallintoon sekéa perehdyttdmiseen liittyvaa

kirjallisuutta, jotta saadaan selville, mitd on henkildstdéhallinto ja miten se liittyy
perehdyttamiseen sek&a miten perehdytys vaikuttaa tyontekijaan, tydbnantajaan
seka yritykseen. Kirjallisuutta tarkastellaan enimmakseen tyontekijan nakokul-

masta.



2.1 Henkildstohallinto

Henkildstohallinto eli Human Resource Management (HRM) on ihmisjarjes-
telma yrityksissa, jonka avulla saadellaan yrityksen henkilostéd. Henkilosto-
hallinnon tehtaviin kuuluu muun muassa sopivan henkilostéresurssin rekry-
tointi, rekrytoidun henkiléston perehdyttaminen, motivointi seka tyohyvinvoin-
nin yllapitaminen, kuten kuvassa 1 on esitetty. (Heathfield 2019b; Kauhanen
2010, 16; Mannist6 2017.)

Heathfield Consulting Associates -yrityksessa kehityskonsulttina toimiva ja
henkilostdjohdannon ongelmiin erikoistuva Heathfield (2019a) kirjoittaa henki-

|6storesurssin olevan yksi tai kaikki tyontekijat yrityksessa.

Heathfield (2019a) syventyy henkilostohallinnon tehtaviin kirjoittaen, etta myos
henkildstohallinto on vastuussa yrityksen johtoportaan neuvomisesta sellais-
ten paatoksien teossa, jotka tulevat vaikuttamaan henkilost6on taloudellisesti

tai vaikuttamaan henkiloston suorituskykyyn.

Henkilostohallinto

Rekrytointi Perehdyttaminen

Henkildstoresurssi

Motivointi TyShvvinvointi

Kuva 1. — Henkiléstéhallinnon vastuualueet (Kauhanen 2010, 16; Heathfield 2019b; Mannisto
2017)
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2.2 Perehdyttaminen

Termilla perehdyttdminen ei ole yhta virallista méaarittelyd, vaan kukin tulkitsee
sen omalla tavalla; esimerkiksi Pauli Juuti ja Antti Vuorela (2015, 63) kirjoitta-
vat perehdyttamisen olevan uuden tai siirtyvan tyéntekijan vastaanotto seka
alkuohjaus, jotta tyéntekija tuntisi olevansa tervetullut seka kokisi kuuluvansa
osaksi tyoyhteisoa, kun taas Martti Helsila ja Sari Salojarvi (2007, 137-138)
kirjoittavat perehdytyksen olevan tydtehtaviin ohjausta seka tukemista, jotta

tyontekija pystyy suoriutumaan niista itsenaisesti.

Syvennytaan kuitenkin Paivi Kupiaksen ja Raija Peltolan (2009, 19), Eija Kjeli-
nin ja Pia-Christina Kuusiston (2003, 14-16), Laura Ahokkaan ja Jukka Méake-
laisen (2013, 4) seka Maritta Osterbergin (2015, 115) nakemyksiin, silla ne ku-
vastavat perehdyttamista kokonaisuutena parhaiten verrattuna muihin kirjoitta-

jiin:

Perehdyttdminen on kaikkien niiden tapahtumien ja toimintojen yhdistelma, joi-
den avulla saadaan tyontekija (oli sitten kyse aivan uudesta tai uuteen ase-
maan siirtyvasta vanhasta tyontekijasta) osaksi organisaatiota, tydyhteisoa ja
sidosryhmié seka oppimaan tydtehtavansa mahdollisimman nopeasti, jotta
han voi aloittaa tekemaan tyo6ta itsenaisesti seka virheettomasti.

Lain- Yhteis-
saadanto kunnalliset
tarpeet ja
Yrityksen perehdytyskonsepti keskustelu

Henkilostoammattilaiset

Nimetty ) o
perehdyttdja Tyoyhteiso N
Perehdyttamisen \/ Toiminta

suunnittelu perehdyttamis-

Esimies Perehtyja tilanteissa

Yrityksen strategia Yrityksen toimintakonsepti

Historia Tausta

Toimijat

Kuva 2. Perehdyttdmisen pelikentdlla — perehdyttdmiseen vaikuttavat tahot (Kupias & Peltola.
2009, 10)
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Perehdyttaminen itsessaan vaihtelee kokonaisuudeltaan seka luonteeltaan
alasta riippuen yrityksesta yritykseen. Tama johtuu monesta tekijasta, jotka
vaikuttavat siihen, kuten Kupias ja Peltola (2009, 10) ovat maarittdneet sen

kuvassa 2.

2.3 Perehdyttamisen vaiheet
2.3.1 Ennen tyOpaikan saantia

Perehdyttaminen alkaa henkildstésuunnittelusta, jossa ennen rekrytointivai-
hetta mietitdan ja laaditaan haettavalle tyontekijalle selkeét tyo- seka osaamis-
vaatimukset. Jos ty6tehtavat ja vaatimukset ovat selkeat ja laaditut, niiden pe-
rusteella tullaan hakemaan tyontekijad. Jos naita vaatimuksia ei voida laatia,
koska tyotehtavat eivat ole selkeitd, haetaan tassa tapauksessa enemmankin
"hyvaa yksilod”, joka taydentaisi tyokollektiivia omalla osaamisella.

Taman perusteella maaraytyy, miten uutta tyontekijaa tullaan perehdytta-
maan. Hyvin tehdylla henkilostosuunnittelulla voidaan taata sulavampi etene-
minen seuraavissa vaiheissa. (Kupias & Peltola 2009, 102; Salojarvi & Helsila
2009, 120.)

Perehdytysprosessin yksi tarkeimmista vaiheista on rekrytointivaihe.
Rekrytoinnin aikana pyritdan houkuttelemaan hakijoita, jotka soveltuvat par-
haiten koulutukseltaan, osaamiseltaan, tydkokemukseltaan seka persoonalli-
suudellaan yrityksen omaan palvelukseensa. Jotta tama olisi mahdollista, yri-
tyksen on luotava seka yllapidettava hyvaa mainetta omalla toiminnallaan niin
asiakkaitten kuin nyt tydssa olevien kesken. (Kupias & Peltola 2009, 102; Juuti
& Vuorela 2015, 58 — 59; Salojarvi & Helsila 2009, 127.)

Hakijoita houkutellaan ilmoittamalla tulevista tydmahdollisuuksista, organisaa-
tiosta seka henkiléston osaamisen erityispiirteista ja naiden lisdksi myos vaati-
muksista erilaisia rekrytointikanavia hyddyntamalla, esimerkiksi jattamalla il-
moituksen internetiin, lehteen tai jopa oppilaitokseen. Taman jalkeen seuraa
hakemusten karsinta, josta hyvan hakemuksen lahettaneet etenevét haastat-
teluvaiheeseen. Tassé vaiheessa yritys keraa tietoa hakijoiden potentiaalista,

koulutuksesta, osaamisesta, ajatuksista seka nakemyksista. Tata tietoa tul-
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laan sitten hyddyntamaan tyéhonottoa varten. Tyéhonoton tehtavand on maa-
ritta& sopivin henkilo tyota varten hyddyntamalla rekrytointivaiheessa hakijoilta
saatuja tietoja. (Kupias & Peltola 2009, 102—-103; Juuti & Vuorela 2015, 58—
59; Salojarvi & Helsila 2009, 129-130, 133.)

Jos rekrytointivaihe ja tydhonotto suoritetaan onnistuneesti noudattaen rekry-
tointikaytant6ja, voidaan naiden avulla laatia erittain hyva pohja jatkoperehdyt-
tamiselle ja valttya suurilta kustannuksilta (Kupias & Peltola 2009, 102—-103;
Juuti & Vuorela 2015, 59).

2.3.2 Tyo6paikan saannin jalkeen

Riippuen tulevista ty6tehtavista seka tydsuhteen kestosta perehdyttamisen
laajuus vaihtelee. Sijaisille ja muille lyhyessa tydsuhteessa on rajoitetusti ai-
kaa perehdyttamiseen, minka takia heita ei voida perehdyttaa yhta syvallisesti
kuin muita tyontekijoitd. Tasta syysta perehdytyksen tulee sisaltda vain olen-
naisimmat asiat tyosta ja olla mahdollisimman kompakti. Tata voidaan tosin
helpottaa, jos sijaisiksi palkataan, mahdollisuuksien mukaan, entista henkils-

164, jota ei tarvitse perehdyttaa aivan alusta alkaen. (Ostberg 2015, 116.)

Kuten kuvassa 3 nakyy Kankaan ja Hamalaisen (2007, 3) seka Ostbergin
(2015, 116) mukaan perehdyttamisen laajuus ja syvyys ovat myos riippuvaisia
luonnollisesti tydntekijan roolista, tyokokemuksesta, ammatillisesta osaami-

sesta seké iasta.

Rooli |

Ammatillinen osaaminen

syviéllisyys

Perehdyttamisen

Tyokokemus |

Ik |

Perehdyttdmisen
laajuus

Kuva 3. Perehdyttamisen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat tekijat (Ostberg 2015, 116; Kan-
gas & Hamalainen 2007, 3)
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Ammattitausta perehdytettavalla tulee mydskin vaikuttamaan perehdytykseen;
jos tyontekija vaihtaa ty6tehtavia, jotka ovat luonteeltaan saman tyyppisia kuin
han on aiemmin tehnyt, on hanella jo selkea kuva tehtavista ja niiden hoitami-
sesta, toisin kuin henkil6lld, joka tulee taysin toiselta alalta. Eri organisaa-
tioissa henkilosto, tyoskentelytavat seké tavoitteet ovat aina kuitenkin vieraita
uudelle tyontekijalle. (Ostberg 2015, 116-117; Kangas & Hamalainen 2007,
3.)

Kun rekrytointivaiheesta on suoriuduttu, Ahokas ja Méakelainen esittavat pe-
rehdyttdmisen viiden askeleen menetelmana, joka huomioi oppimisprosessin,
kun taas Kupias ja Peltola esittavat perehdyttdmisen kulun painottaen ajan
kulkua ja tavoitteita. Perehdytdan ensin Ahokkaan ja Makelaisen menetel-

maan, minka jalkeen tarkastellaan Kupiaksen ja Peltolan prosessia.

Ensimmainen askel Ahokkaan ja Méakelan (2013, 11) opetusmenetelmassa
painottuu valmistautumiseen, jossa motivoidaan uutta tyéntekijaa uuteen tyo-
hons&, arvioidaan tietoja ja taitoja, kerrotaan tehtavéasta, asetetaan paa- seka

valitavoitteita ja kerrotaan toimintamallista.

Toinen askel on opetus, jossa uudelle tyontekijalle tullaan naytettaan itse tyo
ja pyytamaan havainnoimaan sitd, minka jalkeen kerrotaan ja perustellaan,
miksi ja miten asiat hoidetaan tietyin tavoin. Annetaan toimintasaannét. (Aho-
kas & Makelainen 2013, 11.)

Kolmas askel on mielikuvaharjoittelu, jossa uutta tyontekijaa pyydetaan selos-
tamaan ty6. Taman selostuksen perusteella hanta tullaan ohjamaan palaut-
teen avulla. TAman jalkeen uutta tyontekijaa tullaan kertomaan pelkistetyt
saannot ja pyydetdéan toistamaan niita ajatuksissaan. (Ahokas & Makeléinen
2013, 11.)

Neljannella askeleella, taidon kokeilu ja harjoittelu, annetaan uuden tyonteki-
jan kokeilla tehdé ty6ta itse ja ohjataan palautteella. Taman jalkeen annetaan
hanen kokeilla uudelleen itse seka harjoitella lisda. (Ahokas & Makelainen
2013, 11.)
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Viimeinen askel, opitun varmistaminen, tullaan kdymaan sovitussa seuran-
nassa arvioimalla taitotasoa ja osaamista. On tarke&ata rohkaista uutta tyonte-
kijad antamaan palautetta, jotta yritys voisi kehittya, liittyi se sitten perehdytta-
miseen tai itse tyontekoon. Uudelle tyontekijalle voidaan antaa nyt enemman
vapautta tehda tyota itsendisesti, tasta huolimatta hanta tullaan kuitenkin jat-
kossakin ohjaamaan palautteilla, vaikka opastus paattyy tahan askeleeseen.
(Ahokas & Mékelainen 2013, 11.)

Kupias ja Peltola (2009, 103) kirjoittavat, etta yritys voi laatia tarkan perehdy-
tyksen jo ennen uuden tydntekijan valintaa, etenkin tilanteissa, joissa tyoteh-
tava on maaritelty tiettyjen vaatimusten mukaan, joita odotetaan uudelta tyon-
tekijaltd. Taman tyyppisessa tilanteessa tyontekijaa perehdytetddn sopeutta-

vasti.

On my@s tilanteita, joissa yritys hakee henkil6a, joka omalla osaamisellaan
taydentaisi jo olemassa olevaa yrityksen osaamista. Tama vaikuttaa myos
tyontekijan tydnkuvaan, koska se muokkautuu tyontekijan osaamisen seka yri-
tyksen tarpeiden mukaan. Téata kutsutaan dialogiseksi perehdyttamiseksi. (Ku-
pias & Peltola 2009, 103.)

Oli kyse sitten sopeuttavasta tai dialogisesta perehdyttamisesta, tyontekijalle
on perehdytettava perusasiat eli tydyhteison pelisddnnot, tydsuhteen alussa
olevat kaytannot, arvot, strategiat ja muut taméan kaltaiset asiat. Lisaksi hanet

on tutustutettava ty6tovereihin. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Ennen uuden tyontekijan valintaa on yrityksella oltava jo valittuna perehdytys-
koordinoija, joka on yhteydessa tulevaan tyontekijaan. Han kertoo uudelle
tyontekijalle ajan ja paikan missa tyot aloitetaan, ketkd ovat hanen ohjaajansa
ja mita tarvikkeita hanen kannattaa ottaa mukaan. Taméan avulla perehdytys-
koordinaattori luo mukavammat olosuhteet uudelle tyontekijalle tAman tullessa

uuteen tydpaikkaansa. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Vastaanotto on yritykselle yksi kriittisimmista vaiheista, koska se antaa tulok-
kaalle ensivaikutelman, jonka mukaan hanelle jaa joko hyva tai huono kuva

yrityksesta ja halu tyéskennella kyseisella paikalla. Hyvalla kuvalla yritys si-
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touttaa uuden tyotekijan, kun taas huonolla voi puolestaan luoda painvastai-
sen reaktion. Tasta syysta on syyta panostaa hyvaan vastaanottoon, jarjesta-
malla esimerkiksi kahvittelut, jonka aarella keskusteltaisiin rennossa ilmapii-
rissa tutustuen tydyhteiséon. (Kupias & Peltola 2009, 103-104; Juuti & Vuo-
rela 2015, 64; Kangas & Hamalainen 2007, 9.)

Ensimmaisen paivan aikana luovutetaan uudelle tydntekijalle hanen tyttarvik-
keensa, avaimet sekd muut olennaiset asiat, joilla h&n pystyy aloittamaan
tyoskentelynsa. Tama tarkoittaa sitd, etté tydnantajan on syyta valmistautua
hyvissa ajoin ja tarvittaessa hankkia uudet tarvikkeet ennen uuden tyontekijan
ensimmaista paivaa. Perehdytyksen kannalta uudelle tydntekijalle on syyta
nayttaa tyotilat ja hanen tyopisteensa seka tutustuttaa kollegoihin. Tietoa ja te-
kemista tulee olla riittavasti, muttei niin paljon, ettei sita pystyisi omaksumaan.
(Kupias & Peltola 2009, 105.)

Ensimmaisen viikon aikana olisi hyva saada uusi tyontekija kiinni tyéhonsa,
antamalla hanelle niin sanottu "ensiapupakkaus”, joka sisaltaa kaikkein tarkoi-
tuksenmukaisinta tietoa tyontekoon liittyen, jotta han paasisi tydhon kasiksi
mahdollisimman pian. Tiedon on oltava hyddyllista sek& uuden tyontekijan
etta yrityksen kannalta, jolla voidaan valttya pahimmilta virheiltd ja taata par-
haat onnistumisen elamykset. Jos esimies ei ole tdhan saakka tavannut uutta
tyontekijad, nyt on korkea aika tavata, koska esimiehen vastuisiin kuuluu kes-
kustella uusien seka vanhojen tyontekijoiden ty6tehtavista ja tavoitteista. Uu-
den tydntekijan kohdalla on syyta selvittaa osaaminen seké kokemukset ja
naiden pohjalta yksilollistdd perehdytyssuunnitelma. (Kupias & Peltola 2009,
105.)

Ensimmaisen viikon jalkeen uutta tyontekijaa tulisi perehdyttdd syvallisemmin
tyotehtavaan seké opastaa tydyhteison toimintakulttuuriin. Tosin itse perehdy-
tyksen ei tarvitse menna sopeutuneesti, vaan uusi tyontekija voisi tuoda omien
havaintojen ja kokemusten pohjalta omia ndkemyksia, joilla voitaisiin parantaa
asioita. TA&ma on tosin erittéain vaikea tilanne, koska kaikki tulee riippumaan
siita, kuinka hyvin kummatkin osapuolet (esimies/tydyhteiso ja tyontekija) an-

tamaan ja vastaanottamaan kritiikkia. (Kupias & Peltola 2009, 10.)
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Alkuperehdytyksen jalkeen vastuu osaamisesta alkaa siirtya itse perehtyjalle.
Perehdyttgjan olisi hyva suorittaa uuden tydntekijan kanssa palautekeskus-
telu, jossa tarkastettaisiin, miten perehdytys on onnistunut, miten uusi tyénte-
kija on suoriutunut tdhan saakka ja onko muutoksille uuden tydntekijan toimin-
nan suhteen tarvetta ennen koeajan paattymista. (Kupias & Peltola 2009, 106
- 107))

Koeaika on lain mukaan méaaritetty aika, jolloin seka tydnantaja etta tyontekija
voivat harkita, vastaako tehty tyésopimus odotuksia ja ollaanko rekrytoinnissa
seka perehdytyksessa onnistuttu. Tavoitteena on, etta tyontekija paasee tyo-
hon itsendisesti kasiksi ja tarvittaessa pystyy itse hankkimaan lisatietoa tar-
peen mukaan seka tydntekija sulautuu tydyhteisdon, jotta han kokisi olevansa
osa yritysta. (Kupias & Peltola 2009, 109.)

Koeajan enimmaispituus oli nelja kuukautta 1.1.2017 saakka. Taman jalkeen

se on kuusi kuukautta. (Ty6suojelu 2017.)

2.4 Perehdyttamisen lainsaadanto

On olemassa lakeja, joilla pyritdan edistamaan tyontekijoiden perehdytysta
seka tyoturvallisuutta, eli kdytanndssa tyonantajalla ei ole vapaita kasia naissa

asioissa.

Naiden lakien kautta pyritddn turvaamaan tyontekijan oikeuksia ja tyonantajan
velvollisuuksia taata uudelle tyontekijalle tarvittava vahimmaistietamys toimia
tydssaan. Esimerkiksi tydsopimuslaissa (26.1.2001/55) 1. 8:ssa mainitaan
tydnantajan velvollisuuksista luoda kestava suhde tydntekijan ja tydnantajan
valille seka edistaa tyontekijoiden valisia suhteita. Tydnantajaa velvoitetaan
my06s antamaan tarvittaessa perehdytysta menetelmien tai tydnkuvan muuttu-

essa ja talla takaamaan tyontekijan tyduran kehittymisen.

Toisena esimerkkin& on tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) 14. 8:n 1.—4. mo-
mentti velvoittavat tydnantajan perehdyttdmaan tyontekijat riittdvasti tapatur-
mien seké vahinkojen ehkaisemiseksi, huomioiden tydntekijoiden tietamys ja

osaaminen.
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2.5 Perehdyttamisen tarkeys

Lepistd (2004, 56-57) jaottelee perehdyttamisen ja tydnopastuksen hyodyt
tyontekijalle, esimiehelle seka tytpaikalle:

Laadukkaan perehdytyksen avulla voidaan vahentaa tyontekijan jannitysta ja
epavarmuutta ty6ta kohti. Tydymparistoon sekd henkildstéon sitoutuminen
helpottuu. Tydsta suoriutuminen tulee helpommaksi, jos perehdytys onnistuu.
Tyontekijan kyvyt sekd osaamiset nousevat helpommin esille. Tydntekijan
vastuunotto ja mielenkiinto ty6tehtavaa kohtaan tulevat kasvamaan misté on
varmasti hyotya tydssdoppimisessa. Taman myota tyéntekijan on helpompi ja
nopeampi kehittdd ammattitaitoaan. (Lepistd 2004, 56-57.)

Esimies puolestaan tulee hyétymaan siten, etté perehdyttdmisen kautta han
tulee tuntemaan nopeammin ja paremmin uutta tyéntekijad, minka ansiosta
han pystyy ratkomaan ongelmia uuteen tydntekijaan liittyen helpommin. Nain
esimiehen aika saéstyy ja han voi keskittya tarkeampiin asioihin. Kaiken kaik-
kiaan tdma vaikuttaa positiivisesti yhteistydhtn seka sen henkeen. (Lepistd
2004, 57.)

Yritys hyotyy hyvastéa tuloksesta, mika nakyy paremmassa tyon laadussa.
Tyontekijoiden asenne seka tyota etta tydpaikkaa kohti muuttuvat positii-
viseksi. Tapaturmat, virheet seka onnettomuudet vahenevat ja taten myoskin
niiden kustannukset laskevat. Tyontekijoiden vaihtuvuus pienenee ja taten vai-
kuttaa positiivisesti rekrytointikustannuksiin. Yrityksen toiminnasta riippuen tie-
tyissa tapauksissa myos tyévalineiden ja kaluston yllapito helpottuu ja yritys
tulee tekemaan saastoja, raaka-aineiden hyédyntaminen muuttuu jarkevam-
maksi ja taten havikin maara vahenee. Lisdksi yrityksen maine seka kuva pa-

ranevat mita parempi heidan perehdyttamisensa on. (Lepistd 2004, 57.)

Polina Akulova (2017), joka on venaldisen CorpusGroup -yrityksen henkil6sto-
paallikko, kertoi uutistoimisto Klerk.ru:lle: "Henkildston perehdyttdminen on
suoraan verrattavissa siihen, kuinka kilpailukykyinen ja millaisen aseman se
tulee saamaan liikemaailmassa. Se ei riitd, etta palkataan patevaa henkilos-

t64, koska tydmaailma on koko ajan kehittyméssa, teknologia uudistuu, syntyy
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uudenlaisia suuntauksia, jotka vaativat tyontekij6ilta saannoéllista tietojen ja

osaamisten paivittamista.”.

Akulova jatkaa sanoen: "On myds alusta alkaen hankala I6ytaa henkildsto,
joka vastaisi kaikkia yrityksen vaatimuksia: erittain useasti voi huomata,
kuinka yritykset, joilla on samatyyppinen toiminta eroavat toisistaan standar-
deillaan seka tydsaanndilladn. Taman lisaksi toisen asteen ammatilliset seka
korkeakoulututkinnot kehittyvat ajan tasalle erittéin hitaasti ja eivat vastaa lii-
kemaailman todellisia tarpeita. TA&mé& on korjattavissa jarjestamalla henkilosto-
koulutuksia.”. (Akulova 2017)

Kjelin & Kuusisto (2003, 20-21) kirjoittavat, kuinka heikosti tehty perehdytta-
minen saattaa johtaa uusia tydntekijoita tekemaan virheita, joista asiakkaat tu-
levat tekemaan reklamaatioita, mista syntyy valittémia kustannuksia, ellei jopa
asiakkaiden menetyksia. Tasta tulee yrityksen sekd maine etta talous karsi-
maan, koska vanhat asiakkaat tulevat levittdmaan tietoa huonosta kokemuk-
sestaan. Huonoimmassa tapauksessa yritys voi paatya uutisten otsikkojen se-

kaan, josta seuraamukset voivat olla korjaamattomia.

Kun tydntekija tekee virheita toistuvasti, ne vaikuttavat asiakkaan liséaksi my6s
likkeen uskottavuuteen sisaisesti seka ulkoisesti. Se tulee nakymaan alentu-
neiden myyntitilastoiden seké& henkildston tydmoraalin vahennyksena. Tyonte-
kijan sitoutuminen yhtioon alkaa myds taman myo6ta rapistumaan. Tyonteki-
jalle oma seka yrityksen maine ovat tarkeita tekijoita hyvan tyén teossa. Kun
ne alkavat karsimaan, tyontekijat alkavat turhautua ja tinkia tyéstaan ja sen
laadusta. Suurissa tydmaarissd myoskin tyontekijdiden sitoutuneisuus alkaa
karsia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21)

Motivaatio on tyontekijan pddomainen voimanlahde: motivoituneena tyontekija
voi tehda ty6té laadukkaasti pitkdankin, mutta jos yrityksen johto ei yllapida
johtamista, prosessienhallintaa tai henkildstén osaamista voi jopa motivoitu-
neimmatkin asiantuntijat antaa periksi. Jos tdma jatkuu pitkaan voivat tyonteki-
jat turhautua tahan ja se saattaa nakya tavallista suurempana henkiloston
vaihtuvuutena. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21)
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Henkiloston vaihtuvuus puolestaan vaikuttaa yritykseen taloudellisesti nostaen
rekrytointikustannuksia seka asiakkaisiin, koska asiakkaat saattavat sitoutua
tiettyihin tyontekij6ihin ja ndiden lahtiessa pois, kyseiset asiakkaat voivat joko
seurata heita toiseen liikkeeseen tai hyddyntaa uusien tyontekijéiden koke-
mattomuutta hyoddykseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21-22)

Asiakkaan menetys ndin vahentéa puolestaan vahentaa rahanvirtaa kassaan
seka ilmaismainontaa asiakkailta toisille ja taten vahentaen mahdollisten asi-
akkaiden maaraa. Tama on taloudellisesti epdkannattavaa, koska uusien asi-
akkaiden hankinta on kallimpaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 22)

Raisasen (2012, 31) mukaan stressi voi tietyissa maarissa nostaa henkilén
produktiivisuutta. On jopa ihmisia, jotka asettavat pienia kiireita itselleen,
koska tietavat saavansa asioita tehtya kevyesti stressaantuneissa tilanteissa.
Kun tavoite on saavutettu tallaisen tilan jalkeen, henkild pystyy rentoutumaan

ja palauttamaan voimansa.

Mutta kun stressi pitkittyy ja on jatkuvaa, voimavarat eivat palaudu. Voimava-
rojen kulutus ilman palautumista voi johtaa tyduupumiseen. TyGuupumuksen
paaoireita ovat Raisasen mukaan fyysinen ja henkinen uupumus seka heiken-
tynyt asenne tyota kohti. Nailla on yhteys lukuisten tutkimusten mukaan tyén-
tekijoiden heikentyneeseen hyvinvointiin, sairasteluun seka sairauspoissaoloi-
hin. (Raisanen 2012, 31, 41)

Raisanen (2012, 42—-43) myoskin listaa monta tydstressiin johtavia tekijoita,
joiden keskuudessa mainitaan puutteellinen perehdytys, tietotulva, kotona
tehty tyopaikan ty0 seka epavarmuus.
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3 PEREHDYTTAMISEN NYKYTILANNE GIGANTTI KOUVOLASSA

Tassa luvussa tarkastellaan Kouvolan Giganttia, sen tydymparistba seka pe-
rehdyttamista verraten sita teoriaan.

3.1 Yrityksen esittely

Gigantti Kouvola on osana Gigantti Oy Ab:ta, joka on Suomessa toimiva ko-
dinelektroniikan jalleenmyyja. Yrityksen liiketoiminta keskittyy viihde- ja kulu-
tuselektroniikan, kodinkoneiden, tietotekniikan, telematiikan ja edelld mainittu-

jen tuoteryhmien oheistarvikkeiden myyntiin, korjaukseen sekéa vuokraukseen.

Liike avattiin Kouvolan keskustassa vuoden 2006 loppupuolella, mutta siirtyi
vuoden 2013 syksylla kauppakeskus Veturin laheisyyteen. Liike toimii fran-
chise-periaatteella, joka tarkoittaa menettelya, jossa yrittdja on hankkinut ja
saanut oikeuden hyddyntaa liikketoimintakonseptia tietylla alueella tietyn ajan
taloudellista vastiketta vastaan. Tassa tapauksessa Kimmo Kuokkanen Oy:lla
on paasy Gigantin paavarastoon, joka sijaitsee Jonkopingissa, Ruotsissa. Ky-
seiseen franchise-ketjuun kuuluvat myds Mikkelin, Varkauden seka Pieksa-

maéaen liikkeet.

Yrityksella on talla hetkella yli 10 tyontekijaé, jotka tydskentelevat osastoittain.
Toimeksiantajan pyynndsté tarkkaa lukua tydntekijoiden maarasta ja heidan

jaottelustansa ei voida ilmoittaa. Osastot on jaoteltu seuraavasti:

- Major Domestic Appliances (MDA) vastaa suurien kodinkoneiden, esimer-
kiksi hellojen, pyykinpesukoneiden, naiden lisatuotteiden ja palveluiden
myynnista.

- Small Domestic Appliances (SDA) vastaa pienkoneiden, esimerkiksi kah-
vinkeittimien, pélynimurien, naiden lisdtuotteiden ja palveluiden myynnista.

- Consumer Electronics (CE) vastaa kulutuselektroniikan, esimerkiksi puhe-
linten, kuulokkeiden, niille soveltuvien oheislaitteiden ja palveluiden myyn-
nista.

- Aftersales vastaa asiakkaiden tyytyvaisyydestd myynnin jalkeen hoitamalla

muun muassa takuuhuoltoja.
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Edellda mainitusta jaottelusta huolimatta, kaikki myyjat ovat velvollisia vastaan-
ottamaan muiden osastojen asiakkaita, jos omalla osastolla ei ole asiakkaita
ja muiden osastojen tyontekijat ovat varattuina. Esimerkiksi MDA:n myyja
saattaa joutua vastaanottamaan asiakkaan CE-osastolla ja myymaan hanelle

kyseisen osaston tuotteen tai palvelun.

3.2 Tyoymparisto

Gigantti Kouvolan toimitilat ovat erittdin kompaktit ja tasta syysta valikoima on
hieman suppeampi, kuin esimerkiksi Gigantti Kalevalan valikoima. Liikkeessa
ei ole esimerkiksi mahdollisuutta hyodyntaa trukkia varaston puolella. Tasta
huolimatta liikkeesséa on kuitenkin paljon tilaa asiakkaita.

Gigantissa tydymparisto on erittain monipuolinen, tydntekijoiltd vaaditaan mo-
nipuolista osaamista, esimerkiksi palveluiden myynti, hintalappujen teko tai
tuotteiden esillepano.

Tyontekijoilla on kaytéssaan taukotila, joka on varustettu muun muassa televi-
siolla. Tyontekijoille on myos varattu mahdollisuus valmistaa tai lammittaa ruo-

kaa varaston puolella sijaitsevassa keittiossa.

3.3 Nykytilan kartoitus tydntekijoiden haastattelujen avulla

Jotta olisi ymmarrys, millainen on perehdyttamisen tilanne Gigantti Kouvo-
lassa, kutsuttiin haastatteluihin Gigantti Oy:n henkilostovastaava, kaikki Gi-
gantti Kouvolan myyjat seké Gigantti Kouvolan myymalapaallikko. Kaikista
myyjista haastatteluihin osallistui 12 tydntekijaa, joista viisi on tydskennellyt
Gigantilla yli viisi vuotta. Haastatteluhetkella kaikki tyontekijat kuuluivat Kimmo
Kuokkanen Oy:n franchiseen. Haastattelut myyjille toteutettiin yksityisesti ano-
nyymisti, jotteivat myyjien antamat vastaukset vaikuttaisi heidan tyoase-
maansa negatiivisesti. Myymala- ja henkilostovastaavalle kysymykset esitettiin
sahkopostin valityksella. Kaikki kysymykset, jotka esitettiin kaikille osapuolille
Ioytyvat liitteista 1-3. Vastauksista on tehty yhteenvetoja, koska vastanneiden

kesken vastaukset eivat eronneet suuresti.
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Haastateltavat kertoivat, etta heilla oli jo jonkinlainen tydkokemus ennen kuin
he tulivat Gigantti Kouvolalle tdihin. Moni tdsmensi tietdvansa, minkalaisia oi-

keuksia heilla oli ja mitka lait seka liitot niité puolusti.

Perehdyttamista kokonaisuutena tyontekijoiden kesken on miltei mahdoton
verrata koska on otettava huomioon se, etta kaikki tyontekijat aloittivat tyos-
kentelynsa eri ajankohtina ja heilla oli erilaiset perehdytystilanteet; osalla oli
muutaman tunnin pituinen ohjelmien lapikaynti oman osaston kollegan
kanssa, osa aloitti tyot ilman mink&éanlaista perehdytysta heti ensimmaisena

paivana.

Vastanneiden kesken miltei kaikki olivat sita mielta, ettei perehdytysohjelma
ole hyva nykymuodossaan. Jokaisella uudella tyéntekijalla oli omat vastoin-
kaymisensé; jotkut sekoittivat tilatut tuotteet tuotteisiin, jotka voidaan tilata
suoraan asiakkaalle myymalaan. Toisilla liittymien avaaminen oli jaanyt vaja-
naisesti tehdyksi minka takia liittyma ei avautunut. Monen haastateltavan mie-
lesta tahan olisi voinut auttaa viikon pituinen henkilokohtainen kaytannon pe-

rehdytys.

Gigantilla yli vuoden olleet tyontekijat olivat sitd mielta, etta pystyisivat teke-
maan kaiken itse ilman muiden apua. Alle vuoden tyéskennelleet tyontekijat

ilmaisivat epavarmuutensa suoriutua kokonaan ilman apua.

Miltei kaikki tydntekijat olivat sitd mielta, ettd samat toistuvat virheet vaikutta-
vat tyontekijaan ja hanen motivaatioonsa negatiivisesti. Yrityksen kannalta
eras tyontekija kertoi, etté jos hanta olisi perehdytetty paremmin tyésuhteen

alussa, han ei olisi menettanyt asiakkaita kokemattomuutensa takia.

Yhdistavaksi tekijaksi haastateltavien vastauksissa oli huomattavat puutteet
koulutuksen rakenteessa, eritoten perehdytyksen osalta. Haastateltavien mie-
lesta asiat kaydaan liian nopeasti lapi ja uusi tyontekija laitetaan lilan usein

suoraan kentalle ilman valvontaa.
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3.4 Nykytilan kartoitus myymalapéaallikon haastattelujen avulla

Myymalapaallikko kertoi haastatteluissaan Gigantti Kouvolan tydymparistosta
jaotellen sen kahteen osaan: fyysinen ja henkinen. Fyysinen on pyritty tehda
mahdollisimman toimivaksi, helppopaasyiseksi seka -kayttdiseksi mahdolli-
suuksien mukaan seka noudattaen Gigantin myymalakonseptia. Tyontekijoille

on oma taukotilansa, jossa he voivat irtautua nopeatempoisesta tyosta.

Henkinen tydymparisté on myymaléapaallikon mukaan erittain kilpailuhenkinen
johtuen tyon kannustavasta palkkausmallista. Tyontekijéiden tydskentely pe-

rustuu positiivisuuteen ja tiiviiseen tiimityoskentelyyn.

Myymalapaallikko listasi tarkeimmat menestystekijat, joiden avulla tyontekija
Vvoi menestya tyossaan: oppimiskyky, edella mainittu kilpailuhenkisyys, hyvat

sosiaaliset taidot seka halu menestya alalla.

Myymalapaallikko kertoi, ettei Gigantti Kouvolassa ole perehdytysopasta tyon-
tekijoita varten. Sen sijaan he hyédyntavat liikkeiden valilla todettuja hyvia pe-
rehdytysmetodeja seka Academy -koulutusohjelmaa, jossa tyontekijdiden on
suoritettava koulutuksia vaihdellen tuotteista ja Euroopan GDPR:n valilla.

Perehdyttaminen alkaa Gigantti Kouvolassa yrityksen seka sen kulttuurin ker-
tomisesta minka jalkeen kaydaan jarjestelmat, tuotteet ja palvelut lapi. Kaikilta

tyontekijoiltd vaaditaan samantasoista osaamista tietyissa osa-alueissa.

Perehdyttdjaksi valitaan yleisesti kyseisen osaston vastaava. Han kay uuden
tyontekijan kanssa rutiinit seka jarjestelmat. Tuotekoulutus hoidetaan suurelta
osin myymalassa perehdyttdjan kanssa, mutta myés omatoimisesti vapaa-
ajalla seka tavaratoimittajien kanssa. Tavaratoimittajat voivat jarjestaa koulu-
tuksia lilkkeessa tai muussa sovitussa paikassa. Palveluista koulutukset pita-
vat toisten Giganttien huippumyyjat. Ne pidetaan kuten tavaratoimittajien
kanssa omassa liikkeessa tai toisessa sovitussa paikassa. Riippuen perehdy-
tystilaisuudesta ja siihen osallistuvien maarasta, tilaisuuksien maara voi vaih-
della suuresti, esimerkiksi palvelukoulutus voi olla kerran muutamassa kuu-

kaudessa, kun taas suuri tuotekoulutus voi olla kerran vuodessa.
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Perehdytyksen kestosta, myymalapaallikké kommentoi, ettei voi antaa yksin-
kertaista vastausta selittden, etta perehdytyksen kestoon vaikuttaa myos itse
perehdytettava. Jotkut uudet tydntekijat oppivat nopeammin kuin toiset. Aikaa
kuitenkin annetaan tarpeeksi oppimiseen, silla jopa huippumyyija oli voinut olla

hidas oppimaan asioita alussa.

Perehdytyksen tarkeys on myymalapaallikon mukaan suuri. Tyontekijoiden on
tiedettava paljon tuotteista ja palveluista, jotta he voisivat niitd myyda asiak-
kaille. Perehdytyksen onnistumista voidaan tarkistaa katsomalla hanen myyn-
tisuorituksiansa kuittien mukaan tai laatimalla hanelle pistokokeita, joissa pyy-
detddn myyjaa esittelemaan tietty tuote tai palvelu myymaléapaallikolle ja ko-

keilla myyda sita hanelle.

3.5 Nykytilan kartoitus henkilostopaallikon haastattelujen avulla

Gigantti Oy:n henkilostopaallikon haastattelu kertoi omassa haastattelussa,
ettd Gigantin tavoitteena on opettaa tyontekijalle perustiedot yrityksesta, tyo-
yhteisOsta seka yrityksen pelisdénnoista, jotta uusi tyontekija voisi sulautua
tyoyhteis6onsa. Taman liséksi Gigantti Oy:n tavoitteena on, ettéd uusi tyonte-
kija perehdytyksensa jalkeen menestyisi tydsséén ja toisi yritykselle tuloksia.

Gigantti Oy:n henkilostopaallikko ei antanut konkreettista vastausta perehdyt-
tamisen kestosta. Mutta hanen mielestaan perehdyttdminen kestaa koko koe-
ajan eli nelja kuukautta. Ty6tehtavista riippuen perehdytys voi kestdéa vahin-

taan kuukauden.

Gigantti Oy:lla ei ole erityistéa perehdyttamispolitiikka, mutta tasta huolimatta
koko konsernin laajuisesti Gigantti on pyrkinyt edistamaan esimiesten osaa-
mista seka jarjestelmid, joita Gigantissa hytdynnetaan, jotta ne voisivat tukea

uusia tyontekijoitd perehdyttamisessa.

Perehdyttamisen hoitaa henkildstopaallikon mukaan kokeneempi kollega seka
myymalapaallikko. Perehdytys tapahtuu usein tyon ohella, mutta mydskin itse-
naisesti hyodyntamalla yrityksen sisdisia viestintdkanavia. Perehdyttamisai-

kana pidetd&n saannollisia kahdenkeskeisié kehityskeskusteluja esimiehen
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kanssa, vahintaan kerran kuukaudessa. Naiden keskustelujen tarkoitus on tar-
kastella tyontekijan kehittymista ja antaa hanelle palautetta hanen tyostaan.

3.6 Perehdyttamisen nykytilanne ja havaintojen vaikutukset

Haastattelujen sekd oman kokemuksen nojassa voidaan todeta, etta pereh-
dyttaminen Gigantti Kouvolassa talla hetkella on erittdin nopeatempoista ja
suuremmalta osin itse tehtya. Tama johtuu tyon luonteesta; tyo on, kuten esi-
mies sita kuvaili, "ajoittain jopa hektinen” myds erittéin tietopainotteinen. Tama
perustuu myymalapaallikon sanoihin: "Meilla on valikoimassa kymmenia tu-
hansia eri SKU:ta (Stock keeping unit) pelkastaan tuotteiden muodossa. Ta-
man lisaksi myyjan taytyy tietaa mita palveluita ja/tai tarvikkeita asiakas tarvit-

see, jotta pystyy niitd kayttamaan tarkoituksen mukaisesti.”.

TyoOntekijoiden on oltava erittain oma-aloitteisia ja valmiita opiskelemaan pai-
koitellen itsendisesti. Tama vaite perustuu henkilostopaallikén sanoihin: "Pe-
rehdyttdmiseen kuuluu online-valmennukset koulutusportaalimme kautta. Kas-
votusten perehdytysta omalla tydpaikalla esimiehen, kollegan tms. kanssa. Li-
saksi tyontekija perehtyy itsendisesti siséisten viestintakanavien julkaisuihin ja

ryhmiin.”

Kuten haastatteluista ilmeni, Gigantilla ei ole varsinaisesti minkaanlaista pe-
rehdytysopasta, vaan tyontekijat hyodyntavat perehdytystilaisuuksia, Aca-
demy -koulutusportaalia seka yrityksen sisaisia viestintakanavia, joiden avulla
tyontekijoiden on opittava tai paivitettava informaationsa. Tahan kuitenkin liit-
tyy ongelma; riippuen koulutuksesta, niité jarjestetaan harvoin, miké jattaa
Academy -koulutusportaalin. Tahankin littyy oma ongelmansa, jonka haasta-
teltava A kuvasi: "Toi Academy -juttu on olemassa oleva asia, mut ei sita tuu
ikina kaytettyy, kun siin kohtaa, kun se pieni paussi asiakasvirran ohessa nii ei
sitd tuu ikina kaytettyy siin. Ei oo tarpeeks aikaa tai jotai muuta mika kiinnost-
taa; taytyy teha hintalappui, taytyy teha muuta juttuu. Ja sit siel on nait pakolli-
Sii kurssei, joita tuu ikiné niitdkééa vedettyy. Sit tulee valitusta et "Ookei, toi
myobhéstyi. Sit oot sillei: "Mis vaiheessa mun pités tehé toi, ku tota ei voi tehé
kotona?”. Ja toine juttu, miks ihmees ma tekisin mun ty6juttuja kotona? Téa ei

oo tydpaikan ulkopuolinen tyd nii vahvasti. Sa oot taalla, ja sulla ei oo aikaa
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teha sita toitten ohella. Ja eihan sita opi mitaa jos sa jatat sen videon rullaa

siks aikaa ku saa oot toisel puolel myymél&a.”

Perehdytyksesta puuttuu myoéskin rakenne. Tyontekijoille esitetaan pikaisesti
perusasiat ohjelmista muutaman tunnin aikana, minkéa jalkeen tyontekijat laite-
taan tekeméaan tyota. Kokeneempi kollega voi olla apuna, mutta tydympariston
takia, tilanne voi olla sellainen, missa kollega voi joutua palvelemaan asia-
kasta ja taten jattaa uusi tyontekija omilleen. On my6s huomioitava, ettei uu-
delle tyontekijalle anneta minkaanlaista tunnistetta, joka kertoo hanen olevan
kokematon. Haastateltava B kertoi haastattelussaan omasta kokemuksesta
seka miten perehdytyksen olisi pitdnyt menna hanen mielestaan: "Heikosti
silla m& en nimittain koe et se on minkdanlainen perehdytys, jos sut heitetdan
vaa susille tonne osastolle. Ma oon tottunu, et perehdytys tarkoittaa sita et saa
oot kahden kesken jonkun ihmisen kanssa ja kaydaan selkeéasti ja jarjestel-
mallisesti kaikki asiat lapi. Eli tuotetietous, sen jalkeen kassakoulutus, sen jal-
keen talon tavat millon tulee rekka, kuka sen ottaa vastaan ja ylipaataansa
kierretaan, vaikka myymala ja tsekataan missé on mikakin. Mun mielesté se

on koulutus, eiké se et sé vaan meet tonne osastolle ja thats it.”.

Haastateltava B jatkaa kertoen: ”... jouduin kysymé&éan apua vahan niinku kai-
kilta tai kuka oli vapaana nii kysyin apua. Onneks tuol oli useesti ihmisia, jotka

autto, mutta tuli myés niit tilanteit mis jotkut sano et osaa auttaa.”.

Nain voidaan todeta, etta perehdyttaminen nykyhetkena on puutteellinen,
koska koulutuksia jarjestetddn harvoin ja tyon luonne on liian kiireellinen, jotta
tyontekijat voisivat hyédyntdd Academya tai voisivat turvautua perehdyttajan

apuun.

Tama on korjattavissa laatimalla uusille tyontekijoille perehdyttdmisopas,
jonka avulla heille voitaisiin nayttaa jarjestelmat ja miten niita kaytetaan. Pe-

rehdytysoppaan vaikutuksista voidaan ndhda kuvassa 4.

Perehdyttamiselle on laadittava myds rakennestruktuuri — uudelle perehdytta-
jalle annetaan tietty aika, esimerkiksi viikko tai enemman, jonka aikana han

kay uuden tyontekijan kanssa kaikki olennaiset asiat hAnen tyéhonsa liittyen.



27

Taman jalkeen harjoitellaan jarjestelmien kayttdéa siihen saakka, kunnes tyo

alkaa sujua.

Kun uusi tyontekija menee kentélle, hanelle annettaisiin jonkinlainen tunniste,
jonka avulla hanet voisi erottaa kokeneesta tyontekijasta. Uutta tyontekijaa ei
jatettaisi yksinaan jonkin aikaa, antaen hanen tehda ty6ta itsenaisesti, mutta

valvotusti. Perehdyttaja antaisi ohjeita ja neuvoja kunnes tyénkulku alkaa su-

jua itsenaisesti.

Perehdytysopas
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Kuva 4. Perehdyttamisoppaan vaikutukset
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4 PRODUKTIN RAKENTAMINEN

Tassa luvussa kerrotaan, miten opinnaytetyon produktia varten kerataan tie-
toa ja miten itse produktia suunnitellaan ja rakennetaan seka perustellaan teh-

tyja valintoja.

4.1 Tiedonkeruumenetelmat ja perustelut

Produktia varten tiedonkeruumenetelmina kaytetadn myymalapaallikon ja va-
hintdé&n viisi vuotta liikkeessa tdissa olleiden myyjien tydn havainnointia seka
haastatteluja. Opasta varten on keratty lukuisa maara kuvankaappauksia eri
prosessien vaiheista, joissa myyjat tekivat esimerkkeja jarjestelmien kaytosta,
kuten tax-freemenetelméan kaytté myynnin kirjaamisessa. Kaikki kuvat ja oh-
jeistukset tarkistetaan ja hyvaksytaan ennen kuin perehdytysmateriaali liite-
tdan oppaaseen. Nain varmistetaan seka tiedon etta produktia varten keratty-

jen kuvien kannalta virheettomyys ja luotettavuus.

4.2 Tyon suunnittelu, toteutus ja tuotoksen kuvaaminen

Edellisessa luvussa tarkasteltujen haastattelujen pohjalta voidaan saada ym-
marrys Gigantin toiminnasta ja sen perehdyttdmismahdollisuuksista: yritys
pyrkii saamaan uudet tydntekijat mahdollisimman nopeasti koulutettua ja lait-
taa heidat toihin. Kun tyontekija on kentélla tdissa, hanen perehdyttajansa voi
jattda uuden tyontekijan aivan yksinaan tekemaan omia kauppojaan. Tasta
syysta perehdytysoppaan tulee olla mahdollisimman yksinkertainen ja helposti

ymmarrettavissa.

Yrityksen on mydskin pystyttava pitamaan kirjaa, mita kaikkea on uuden tyon-
tekijdn kanssa kayty lapi. Tasta syysta produkti tulee koostumaan kahdesta

osasta: perehdytysoppaasta ja tarkistuslistasta.

Perehdyttdmisopas

Havaintojen teko ilman valvottua kokeilua voi olla vaikeaa ajoittain nopeatahti-
sessa tydymparistossa. Pelkastaan tekstilla kirjoitettu perehdytysopas ei pysty
kuvaamaan lahes yhta tehokkaasti jarjestelmien kayton, kuin se etta hyddyn-

nettaisiin kuvia askel kerrallaan jarjestelman kaytosta. Tasta syysta oppaassa
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tullaan hyddyntdmaan suuri maara kuvia jarjestelmien kaytosta seké ohjeita
tekstimuodossa, miten tietyt asiat tehdaan askelittain.

Perehdytysopas tullaan rakentamaan Powerpoint-ohjelmaa hyddyntamalla,
koska keratyt kuvat ovat sen tarpeeksi suuria, etteivat ne mahdu Word -asia-
kirjaan oman kokoisina. Koska kuvia tulee olemaan erittain paljon, jokainen
jarjestelman kayttoprosessi tullaan rikkomaan omaksi luvuksi. Nain tiedosto ei
muutu valtavaksi. Oppaan rikkominen osiin auttaa tyontekijéitd mydskin hel-
pommin l[dytamaan tarvitsemansa ohjeen, kuin etta heidan pitaisi avata yksi
yhtendinen ohje ja etsia sielta tietty kohta.

Tarkistuslista

Tarkistuslista laadittiin hyodyntden Tyoturvallisuuskeskuksen laatimaa "Pereh-
dytyksen tarkistuslistaa” mallipohjana. Mallipohjasta poistettiin kaikki kohdat,
jotka eivat vastaa Gigantti Kouvolan tydtoimintaa. Tarkistuslista on rakennettu
hyodyntaen Excel-taulukko-ohjelmaa, koska Excelissa lista on helposti muo-

kattavissa ja tarvittaessa myos tulostettavissa.

5 PRODUKTIN ARVIOINTI

5.1 Tyon esittely

Perehdytysopas koostuu 6 osiosta, joissa kerrotaan muun muassa liikkeesta
ja sen arvoista, myyjan tyokuvasta seka kuvia kaikista yleisista prosesseista,
joita uusi tyontekija tulee tekeméaan eri jarjestelmilla. Tietyille osioille on viela
omat alaosionsa, esimerkiksi kansiossa "Myynti” on kaksi tiedostoa: "Tavalli-
nen myynti” ja "Kansainvalinen myynti”. Jokainen dia pyrkii selostamaan mit&
pienimmatkin yksityiskohdat, esimerkiksi mita nappainta tyéntekijan tulee pai-

naa, minne ja mita hanen tulisi kirjoittaa.

Tarkistuslista, joka on tehty Excel -taulukko-ohjelman avulla, koostuu yhdesta
sivusta. Sivulla on jaoteltu perehdytysoppaan paa- ja alaosionsa, joiden vie-

reen on merkattu suorituspaivamaara- seka allekirjoituskentta tyontekijalta,
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jolla h&n osoittaa, etta perehdyttaminen on tietyn asian kannalta suoritettu ja

han on siihen osallistunut.

5.2 Ongelmat

Tyonteko alkoi virallisesti syksylla vuonna 2018, mutta venyi perati vuoden

2019 talveen asti ensin toiden takia ja sitten tyduupumuksen takia.

Haastatteluiden saanti oli paikoitellen erittdin haastavaa, koska joko myyjat tai
myymalapaallikko eivat olleet tavoitettavissa, koska he olivat joko varattuina
asiakkaiden kanssa tai lomalla. Kaikkia myyjia mydskaan ei onnistuttu haas-
tattelemaan, koska osa kieltaytyi. Tasta syysta ei mydskin voitu laatia ohjeita,

miten tulisi toimia erilaisissa hatatilanteissa, esimerkiksi tulipalon syttyessa.

Alustavasti oppaassa olisi pitdnyt olla ohjeistusta myo6s, kuinka hyddynnetaan
eri kolmannen osapuolen jarjestelmia, kuten esimerkiksi littymétarjoajien jar-
jestelmia. Tata ei kuitenkaan voitu toteuttaa kahdesta syysta; oppaaseen olisi
pitéanyt sitten avata jokaisen prosessin lapikulku kuvien avulla miké olisi tehnyt
oppaasta erittdin suuren ja epakaytannollisen seka siksi, etta kyseiset jarjes-
telméat eivat ole Gigantin omistuksessa ja naiden ohjelmien kaytosta tarvittai-

siin erilliset luvat seka rajaukset.

6 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon aikana suoritettiin teemahaastatteluja Gigantti Kouvolan myy-
jille, myymalapaallikolle seka Gigantti Oy:n henkilostopaallikdlle. Haastattelui-
den pohjalta selvisi, ettéa Gigantti pyrkii perehdyttaa tyontekijat mahdollisim-
man nopeasti mutta tehokkaasti, antaen mahdollisuudet tyontekijdille tehda tu-
losta. Mutta tamantyyppisessa perehdytyksessa rakenne alkaa epdmuodostua
ja itse perehdytyksen laatu heikkenee. 12 tyontekijasta 11 olivat sitd mielta,
ettd perehdytys oli vajanaista ja heikkoa. Taten enemmisto oli samaa mielta.
Nelja kahdestatoista tyontekijasta, eli miltei puolet tydntekijoista, olivat sita
mielta, ettd perehdyttamiselle tulisi laatia perehdytysohjelma.
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Huomioiden ty6n luonne ja toimeksiantajan toiveet, rakennettiin perehdy-
tysopas hyodyntden Powerpoint -ohjelmaa. Perehdytysopas pyrkii auttamaan
tyontekijoita kaikkein vaativimmissa prosessien hoitamisessa selostaen askel

kerrallaan, miten asia pitaisi tehda.

Vedoten kirjallisuuteen ja haastatteluista saatuihin tuloksiin voidaan vastata

asetettuihin tutkimuskysymyksiin seuraavan lailla:

1. Millainen on perehdyttamisen nykytilanne?

Tamanhetkinen perehdyttdminen Gigantti Kouvolassa tapahtuu esimie-
hen seka kokeneemman kollegan kanssa. Taman liséksi, tyontekijat
osallistuvat verkkokursseihin. Tydpaikalla tapahtuva perehdyttdminen
on erittain lyhytta, nopeatempoista ja tapahtuu paamaaraisesti havain-
noimalla seka itseopiskelulla. Perehdytys liikkeessa tapahtuu pelkas-
tddn havainnoimalla seka tekemalla asioita itse — ei ole minkaanlaista

vihkosta taikka opasta, miten kayttojarjestelmia kaytetaan.

2. Miten sita voitaisiin parantaa?

Perehdytysta voitaisiin parantaa monien tyontekijoiden mielesta, jotka
osallistuivat haastatteluihin, jarjestamalla tietty perehdyttamisohjelma.
Ohjelma alkaisi ensin suljetussa tilassa, missa kokeneempi kollega
esittaisi tyotilat, likkeen tavat, kollegat sek& miten tyontekijat toimivat.
Taman jalkeen seuraisi kaytannon koulutus, jossa uudelle tyontekijalle
kerrotaan yleisimmisté asioista ja ohjelmien kaytdsta. Kun tyéntekija on
omaksunut ja kokeillut tehda asioita itse ja alkaa olla varma. Perehdyt-
tamiseen olisi hyva laatia oma opas, jota hyddynnettaisiin perehdytysti-

laisuuksissa.

3. Mitka ovat lain vaatimukset perehdyttamiselle?

Laki velvoittaa tybnantajaa jarjestamaan perehdytysta ja tarpeen tullen
osaamisen taydentamista. Mutta tasta huolimatta laki ei méaarittele mis-
saan, miten tai kuinka kauan perehdyttamisen pitaisi menna. Aloja on

lukuisa maara ja on yhtd monta alakohtaista vaatimusta, joita laki ei yk-

sinkertaisesti pysty saatelemaan.
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4. Miten perehdyttaminen vaikuttaa tyontekijoihin ja yritykseen?

Perehdyttamisella on suuri vaikutus seka yritykseen etta tyontekijaan;
jos perehdytys on laadittu asianmukaisesti, aika ja resurssit, jotka on in-
vestoitu uuteen tyontekijaan maksavat itsensa erittéin nopeasti. Tybnte-
kijan moraali ja asenne tyota kohti tulevat olemaan paremmassa ase-

massa, sairaspoissaolot vahenevat ja taten niiden kustannus laskee.

7 POHDINTA

Taman opinnaytetyon toimeksianto syntyi tydharjoittelun aikana, jonka tavoite
oli tutkia, millainen perehdyttaminen Gigantti Kouvolassa on talla hetkell&,
koska tydharjoittelun aikana huomattiin, ettd monella tyéntekijalla oli vaikeuk-

sia jarjestelmien kanssa, esimerkiksi tax freen kirjauksessa.

Tyontekijoita, Gigantti Kouvolan myymalapaallikkoa seka Gigantti Oy:n henki-
lostopaallikkoa haastateltiin. Haastatteluiden avulla selvisi, ettd Gigantti Oy
pyrkii perehdyttaa mahdollisimman nopeasti ja laadukkaasti uusia tyonteki-
jOita, jotta he paasisivat nopeammin toihin ja olisivat tuloksekkaita. Tyontekijat
kokivat, ettd perehdyttaminen oli erittain lyhyt ja moni asia jai opittavaksi koke-
malla kentalla. Taman lisaksi selvisi, ettd perehdyttamisesté puuttui raken-
nestruktuuri: kaikille tyontekijdille koulutus laadittiin taysin eri lailla, osa laitet-
tiin heti kentélle toihin, toisille naytettiin jarjestelmallisesti asiat, toisille muuta-

man tunnin lapikaynti.

Olettamus oli se, etta perehdyttdminen oli suoritettu heikosti, koska oli kiire
saada tyontekija toihin, minka takia tyontekijoilla oli hankaluuksia jarjestelmien
kanssa. Voidaan olettaa, ettd perehdyttamisella on suora yhteys tyontekijan
suoriutumiseen: tyontekija, jolle ei olla opetettu asia kunnolla, ei pysty suoriu-

tumaan tehtavastaan hyvin.

Kirjallisuus tuki tata olettamusta, missa monet kirjoittajat olivat kirjoittaneet pe-
rehdyttdmisesta samoja asioita eri valossa. Vaikka tama tieto on jo melko van-

haa, se on silti nykypaivana patevad, koska kyseinen tieto on staattista.
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Keratyn tiedon avulla rakennettiin produkti, joka koostuu kahdesta osasta: pe-
rehdytysoppaasta ja tarkistuslistasta. Perehdytysoppaalla, joka rakennettiin
Powerpoint -ohjelmaa kayttamalla, pyritddn antamaan uusille tyontekijoille
mahdollisuus tydskennellad itsendisesti kentalla, jopa tilanteissa, missa pereh-
dyttajan on jatettava uusi tyontekija yksin. Opas on rikottu 6 pddosaan, joiden
sisélla on viela omat jaottelunsa. Tarkistuslistan avulla pyritdan kartoittamaan
perehdyttdjan velvollisuuksia opettaa tarkeimmat asiat uudelle tyontekijélle ja

pitéaa koulutuksesta kirjaa.

Tutkimuksen tulokset olivat juuri sellaiset, millaisia odotettiin: tyontekijoiden
osaaminen oli suuresti verrattavissa siihen, kuinka hyvin heita perehdytettiin.
Kaikki tyontekijat olivat jo tydskennelleet tarpeeksi kauan, etta olivat jo koke-
malla ehtineet oppia suuren osan asioita, joita ei heille ei perehdytyksessa
kerrottu. Tasta huolimatta miltei kaikilla oli erittin vaikea aloitus, koska asioita
tuli opittua vasta kun virheité teki ja niista kerrottiin jalkikateen.

Opasta on yritetty rakentaa niin, etta se olisi helposti implementoitavissa kuten
uusille seka kokeneimmille tyontekijoille. Oppaan avulla voidaan vahentaa
tyontekijoiden odotusaikaa, ettd voisivat kysya kollegalta, miten tietty prosessi
suoritettiin. Sen sijaan he voivat avata oppaan, tarkistaa ja suorittaa kaiken it-

senaisesti.

Tutkimuksen luotettavuus (reliabiliteetti / validiteetti)

Robert Barcik (2016), joka on MeanThat -verkko-opetusalustan perustajajasen
seka sen entinen talousluennoitsija, kertoo reliabiliteetista seka validiteetista
videossaan Validity and Reliability Of Research.

Reliabiliteetilla osoitetaan kuinka toistuvia seké todenpitévia tuloksia tutkimuk-
sesta saadaan hyddyntamalla samoja analyyttisia ja tiedonkeruumenetelmia
tilanteesta seka tutkijasta rippumatta. Toisin sanoen, jos joku toinen tutkija
paattaisi valita saman tutkittavan kohderyhman toisena ajankohtana hyoédynta-
malla samoja tiedonkeruumenetelmia ja analysoisi sita tietoa samalla tavalla
kuin ming, tulosten pitéisi olla samanlaiset, jotta tutkimus olisi reliaabeli. (Bar-
cik 2016)
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Tutkimuksen reliabiliteettiin liittyy muutamia riskeja, jotka voivat vaikuttaa tu-
loksiin. Barcik (ym.) listaa naita vaikuttavia tekijoita:

- osallistujan erhe (participant error)
- osallistujan puolueisuus (participant bias)
- tutkijan erhe (researcher error)

- tutkijan puolueellisuus (researcher bias)

Osallistujan erheella tarkoitetaan mita tahansa tekijaa tai tekijoita, jotka vaikut-
taisivat osallistujan suoritukseen. Esimerkiksi jos osallistujilta kysytdan sama
kysymys eri aikoina. Tama voi johtaa siihen osallistujien mielentila muuttuu,

minka takia myos vastaukset kysymyksiin voivat olla toisenlaiset. (Mt.)

Osallistujan puolueellisuudella tarkoitetaan mita tahansa tekijaa tai tekijoita,
jotka voivat johtaa virheelliseen materiaaliin. Esimerkiksi tyontekija voi antaa
virheellista tietoa pelaten, etta hanen esimiehensa tai kollegansa kuulisivat

hanta ja tama vaikuttaisi tyontekijan tydasemaan. (Mt.)

Tutkijan erheella tarkoitetaan mita tahansa tekijaé tai tekijoita, jotka voivat vai-
kuttaa tutkijan aineiston ymmarrykseen. Esimerkiksi, tutkija paattaa tehda kah-
deksasta haastattelusta kuusi ja tehda niista tulkinnat samana paivana. Tama
VoI uuvuttaa tutkijaa ja vasymyksen takia tutkija voi tulkita materiaalia vaarin
tai han voi esittdd seuraavalla kerralla kysymyksensa vaaralla tavalla saaden

vaarantyyppisia vastauksia. (Mt.)

Tutkijan puolueellisuudella tarkoitetaan mita tahansa tekijaa tai tekijoita, jotka
luovat puolueellisuutta tutkijassa hanen saamastaan tutkimuksesta. Tutkijat
ovat samanlaisia ihmisié ja he voivat katsoa tutkimustuloksia objektiivisen eli

puolueettoman kannanoton sijaan subjektiivisesti eli puolueellisesti. (Mt.)

Barcik (ym.) jatkaa kertoen validiteetista jakaen sen kolmeen osioon:

- rakennevaliditeetti (construct validity)

- sisainen validiteetti (internal validity)
- ulkoinen validiteetti (external validity)
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Rakennevaliditeetilla tarkoitetaan kuinka hyvin tekema tutkimus mittaa sitéa
mita tutkimuksessa piti mitata. Tassa selitetaan kaikki valinnat tutkimusta

suunnitellessa, joiden avulla tietoa on keratty tutkimusta varten. (Mt.)

Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan, kun tutkimuksella osoitetaan kahden muut-
tujan valilla oleva syy-yhteys. Tama tulee Barcikin mukaan erittain hyvin esille

eksperimentaalisessa tutkimuksessa. (Mt.)

Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan, kuinka hyvin voidaan tutkimuksen tutki-
mustuloksia yleistda muihin asiaankuuluviin ymparistéihin tai ryhmiin. Barcik
avaa tata sanoen, kun tutkimusta tehdaan, valitaan nayte koko vaestosta,
koska ei voida koko vaestoa ei yksinkertaisesti voi tutkia. Ulkoinen validiteetti
taman esittaa kysymyksen perustuen tasta naytteesta saaduista tuloksista:
"Voidaanko néita tuloksia, jotka me saatiin tasta naytteesta, yleistaa koko va-

estoon?”. (Mt.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti on osittain heikko, koska tutkittavassa koh-
teessa on erittain monta muuttujaa, jotka voivat vaikuttaa tulosten toistettavuu-
teen, esimerkiksi perehdyttajan tai perehdytettavan mieliala, kuinka tietoa vali-
tetdan ja vastaanotetaan tai tehdaanké perehdyttdminen tyon yhteydessa
vaiko ensin suljetussa ympaéristossa, minka jalkeen laitetaan uusi tyéntekija
toihin. Tasta huolimatta reliabiliteettiin kohdistuvia riskeja pyrittiin kartoitta-

maan mahdollisuuksien mukaan:

- osallistujan erheen ehkaiseminen tassa tutkimuksessa oli miltei mah-
dottomuus, koska tutkimukseen osallistuneita oli suuri maaréa ja kaikilla
heilla oli omia tekijoita, jotka saattoivat vaikuttaa vastauksiin. Esimer-
kiksi perehdyttdminen oli tapahtunut toisen henkildon kanssa, perehdy-

tyksesté on pitka aika eika siitd muista.

- osallistujien puolueellisuutta pyrittiin rajoittamaan jarjestamalla yksi-
tyisia teemahaastatteluja suljetussa tilassa, mahdollisuuksien mukaan

silloin kun esimies ei ollut paikalla.
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- tutkijan erhetta ehkaistiin haastatteluiden saannilla johtuen kiireelli-
sista paivista ja tyontekijoiden vapaapaivista, seka saatujen vastausten

selventamiselld, esimerkiksi: ”Ymmarsinkod oikein taméan asian?”

- tutkijan puolueellisuuden ehkaisemiseksi tutkimuksessa oli keratty
tietoa myoskin tydnantajalta seka henkilostopaallikolta. Saatua aineis-
toa taman jalkeen pyrittiin tarkastelemaan kaikkien osapuolten koh-

dalta. Tutkimuksessa on yritetty olla mahdollisimman objektiivinen.

Opinnaytetytn tarkoituksena oli tutkia Gigantti Kouvolassa tyontekijoiden pe-
rehdytysta ja tyontekijoiden mielipidetta perehdyttamisesta. Tallaisen tutki-
muksen tekemiseen tietoa tuli hankkia kyseisen yrityksen tyontekijoilta, koska
tutkimusta ei aiemmin olla tehty nimenomaan Gigantti Kouvolaan. Tiedon han-
kintaan valittiin kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat, koska niiden avulla tiedon-
hankinta onnistui parhaiten. Tieto oli luonteeltaan kuvaavaa eli tarkoituksena
ei ollut kerata lukumaaraa tyontekijoista, jotka olisivat samaa tai eri mielta pe-
rehdyttdmisen suhteen. Hyddyntamalla saatua haastatteluaineistoa eli missa
tyontekijat kokivat suurimpien virheiden nousevan uusilla tyontekijoilla, ryhdyt-
tiin rakentamaan perehdyttdmisopasta. Taman liséksi hyddynnettiin myos toi-
meksiantajan toiveita. Talla tavoin todistetaan opinnaytetyon rakennevalidi-

teetti.

Taman opinnaytetyon avulla yritettiin ymmartaa syy-yhteys perehdyttdmisessa
seka tydssa onnistumisessa. Tama huomioitiin, kun olin tyéharjoittelussa Gi-
gantti Kouvolassa. Tutkimuksen avulla huomattiin, ettd monet tyontekijat, joita
perehdytettiin pidempé&an ja syvallisemmin, olivat tydssaan paljon onnistu-
neempia verraten niihin, joiden perehdyttdminen oli vdhemman intensiivista.
Tata tukee myoskin lukuisa maara kirjallisuutta. Taten taméa opinnaytety6 on

sisaisesti validi.

Mita tulee ulkoiseen validiteettiin, on sitéa vaikeata arvioida, sill& tutkimustu-
lokset ovat yksildllisia talle yritykselle, eika niita valitettavasti voitu verrata mui-
hin tai edes samoihin liikkeisiin, koska muita Gigantteja ei laheisyydessa ole ja
muut yritykset eivat taméankaltaiseen haastatteluun suostu vedoten liikesalai-

suuteen. Tasté huolimatta, saatuja tuloksia tukee teoria ja tahan nojautuen
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voidaan vedota, etta mita syvallisemmin koulutettu henkildsté on, sen parem-
min tyontekijat pystyvat antamaan kaikkensa tyosséaan. Taten tama opinnayte-

tyd on osittain ulkoisesti validi.

Mita tama tyo opetti?

Tamankaltaisen tyon kirjoittaminen avasi, kuinka suuri prosessi perehdyttami-
nen todellisuudessa on: se on suuri prosessi, joka koostuu niin monesta
osasta ja tekijasta, jotka tulee ottaa huomioon perehdytysohjelmaa laatiessa,
kuten esimerkiksi yrityksen tamanhetkinen tydvoiman maara, kannattavuus
palkata ulkoinen perehdyttdja, itse perehdyttamisen syvallisyys huomioiden
lain asettamat vaatimukset tai kuinka nopealla ajanjaksolla on uusi tyéntekija

perehdytettava.

Itse tyon tekeminen opetti, kuinka paljon aikaa tarvitaan tyohon, joka voi vai-
kuttaa yksinkertaiselta ja kuinka paljon tyontekijan nakemykset eroavat esi-

miehen taikka toimeksiantajan nakemyksista.

Mita olisi voinut tehda toisin? Parantamisen mahdollisuuksia?

Tyota olisi voinut rajoittaa paremmin omien henkisten, materiaalisten seka
ajallisten resurssien mukaan. Koska tyota tehdessa naita asioita ei otettu huo-
mioon, tyo kasvoi miltei voimavarojen yli. Tama hidasti seka rajoitti voimak-

kaasti tyon kirjoitusta.

Tata opinnaytetyota kirjoittaessa olisi voinut paremmin laatia aikakontrollin
asettamalla itselle tarkkoja aikatauluja, joita sitten olisi noudatettu ja tarpeen

tullen niita olisi muokattu.

Opinnaytetydssa ei perehdyta moniin osioihin, joihin olisi voinut perehtyéa tar-
kemmin. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi perehdyttamiseen liittyvét rajoitukset

ja ongelmat, perehdyttamisen metodit.
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Suositukset jatkotutkimuksille

Taman opinnaytetyon jatkotutkimus voisi tutkia ohjekirjan vaikutusta Gigantti
Kouvolan uusiin tyontekijoihin, joiden perehdyttdmiseen on kaytetty opinnayte-
tyon produktia. Tutkimuksen aiheita voisivat esimerkiksi olla uusien tydntekijoi-
den tyytyvaisyys perehdytykseen, uusien tyontekijoiden kehittyminen tietylla

aikavalilla ja heidan tyotyytyvaisyytensa.
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Liite 1/3

Lista kysymyksista, joita esitettiin tyontekijoille:

- Kerro, onko sinulla aiempaa tytkokemusta?

- Miten sinua perehdytettiin, kun aloitit ty6t taalla?

- Miten X ajan jalkeen koet tietavasi jarjestelmat, joiden avulla ty6ta suo-
ritetaan?

- Koetko voivasi tehda tyota nyt aivan itsenaisesti ilman kenenkaan
apua?

- Minkélainen perehdytysohjelma kannattaisi laatia tuleville tyontekijoille?

- Kerro, miten mielestasi perehdyttaminen onnistui?

- Mitk& ovat suurimpia virheita mitd uudet tyontekijat tekevat?

- Minkélaisia vaikutuksia mielestasi nailla virheilla on yrityksen ja itse
tyontekijan tydhyvinvointiin ja motivaation kannalta?

- Mikéa on mielestasi puutteellista nykyisessa perehdyttdmisessa?

- Miten mielestasi nykyista perehdytysta?

- Kannattaako mielestési tehda yksi yhtendinen perehdytys vai pitaisiko

jokaiselle tyontekijalle sita yksilollistaa?



43

Liite 2/3

Lista kysymyksista, joita esitettiin myymalapaallikolle:

- Minkélainen on tydymparisto (toimitilat, sosiaalitilat), jossa Gigantti
Kouvolan tyontekijat tydskentelevat?

- Mitkéa ovat tarkeimpia menestyksen tekijoita tyontekijalle?

- Miten perehdyttaminen suoritetaan?

- Onko olemassa valmis perehdytysmalli, jota noudatetaan?

- Miten perehdyttgja valitaan?

- Kuinka paljon hanelle annetaan aikaa perehdyttamiseen?

- Tarkistetaanko perehdytettavalta, ettd on oppinut ja osaa tarpeelliset
asiat?

- Kuinka tarkedné perehdyttamista pidetaan?

- Miten varmistetaan, etta perehdytys onnistui?
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Liite 3/3

Lista kysymyksista, joita esitettiin Gigantti Oy:n henkilostopaallikolle:

- Millaiset ovat Gigantti Oy:n perehdyttamistavoitteet?

- Minkalainen on perehdyttamispolitiikka?

- Kuinka kauan perehdyttaminen kestaa?

- Miten perehdyttaminen suoritetaan? Onko olemassa valmis malli, jota
noudatetaan?

- Miten perehdyttgja valitaan?

- Kuinka paljon hanelle annetaan aikaa perehdyttamiseen?

- Onko perehdyttdmisen seurantaa?

- Miten varmistetaan, etta perehdytys onnistui?



