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The aim for this thesis was to produce a new orientation plan for a company which
sell consumer electronics. This thesis was conducted to research orientation
satisfaction at the company and how they handle it at the moment. Based on
employees’ feedback and replies a new orientation plan was created.

The thesis was commissioned by the company which has dozens of stores all
over Finland and it's part of Nordic group. They have over 1000 employees in
Finland. The research was conducted by using a qualitative study for the
employees who worked at technology and home sector. In addition, every
department chief was interviewed, their interviews consisted of four open
questions. The research was published at company's own communication
channel.

The theoretical framework of the thesis was formed around the basic principles
of orientation. The theoretical part included the abstract, the process and pros
and cons at orientation.

The results showed the things which employees were satisfied with and which
needed to be developed in the orientation. The employees wanted more time,
consistency and a plan for orientation. The degree of orientation satisfaction was
clearly lower among the people who had been working at the company for 5-10
years. At the management level they didn’t have any similar orientation plan for
the new employees.

Key words: orientation, professional guidance, familiarisation
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1 JOHDANTO

Lahden tekemaan opinnaytetyota nykyiselle tyonantajalleni. Tavoitteena on
luoda koko yritykselle yhteinen perehdyttamissuunnitelma, joka otetaan kayttéon
kaikissa ketjumme myymaldissa Suomessa. Opinnaytetydn tuloksena syntynyt
perehdytyssuunnitelma on tarkoitus kayda lapi seka paakonttorilla HR-osaston
ihmisten kanssa seka mahdollisuuksien puitteissa osastopaallikdiden kanssa
esimerkiksi osastopaallikkopaivilla, jotka jarjestetddn muutaman kerran
vuodessa. Opinnaytetyoni painottuu enemman technology-osastolle, jossa myos
itse tyoskentelen. Se sisaltaa kuitenkin paljon yhtalaisyyksia home-osaston
kanssa, joten heidan on helppo saada tasta perehdytyssuunnitelmasta myos
itselleen pienin muutoksin varsin toimiva suunnitelma. Opinnaytetydsta on sovittu
yhdessa lahiesimiesteni kanssa. Perehdytyssuunnitelman tavoitteena on luoda
yhtenaiset perehdytystoiminnot kaikkiin ketjun myymal6ihin, jolloin uudet
tydntekijat saavat samanlaisen perehdytyksen riippumatta siitd missa he
aloittavat tyOskentelemaan. Suunnitelma tulee olemaan selked ja kattava
suunnitelma perehdytykseen, jotta sen toteuttaminen on mahdollisimman
helppoa ja siihen on selked suunnitelma, miten se hoidetaan yrityksess3,
toimipaikasta riippumatta. Yrityksessa tyoskentelee talla hetkelld yli 1000
henkil6a, mutta perehdyttdminen on paljon riippuvainen siitd, miten oma
lahiesimies asian haluaa hoitaa, joten myymaldiden valilla on todella suuria eroja.
Myos myymaldiden sisalla on esimiesten vaihtumisen takia useampia erilaisia
toimintamalleja perehdyttdmisen suhteen, joka saattaa hankaloittaa toimintoja,

kun esimerkiksi tiettyja asioita oletetaan, etta ne on kayty perehdytyksessa lapi.

Perehdytyssuunnitelma luodaan mahdollisimman yksinkertaiseksi ja selkeaksi,
mutta kuitenkin kattavaksi, jotta siitd saadaan mahdollisimman iso hyoty.
Suunnitelma tehdaan selkeassa jarjestyksessa ja siten, ettd aloitetaan
perusasioista, joista taytyy tulla rutiineja, jotta tydsta selvitaan. Suunnitelma tulee
kayda lapi selkeassa jarjestyksessa, koska seuraavat askeleet edellyttavat
aiempien osaamista ja lapikaymista. Perehdyttamissuunnitelma tullaan luomaan
sahkoiseen muotoon pilvipalveluun, johon kaikilla esimiehilla on paasy.
Tavoitteena on luoda selked, kattava ja helposti omaksuttava

perehdyttamissuunnitelma, joka otetaan kayttdon koko yrityksessa. Se toisi
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selkeyttd jokaisen myyjan perehdyttamiseen ja helpottaisi niin esimiehia kuin

my0Os uusia tyontekijoitakin.

Idea opinnaytetyohoni syntyi, kun sain ylennyksen nykyiseen esimiesasemaan,
jossa vastaan Audio&Video -osastosta ja sen henkilostosta. Meille tuli
technology-osaston johtoryhman palaverissa puheeksi perehdyttdminen ja siihen
liittyvat asiat, kun kahden tyontekijan tydosopimukset purettiin jo koeajalla. Toisen
suhteen heista olimme yksimielisia siitd, ettd paremmalla ja selkedammalla
perehdyttamisella hanesta olisi saatu kelvollinen myyja. Lisaksi myymalassamme
on useamman eri esimiehen perehdyttamia myyjia, joten tietyissa asioissa on
erilaisia toimintatapoja. Lisaksi osa joillekin selvista asioista, saattaa tulla jollekin
toiselle kokonaan yllatyksenad, koska oletetaan ettd asiat ovat kayty lapi
perehdytettaessa tyontekijaa. Tulimme siis yhdessa siihen lopputulokseen, etta
selkea perehdyttamissuunnitelma olisi hyva olla vahintaan myymalan esimiesten
kesken, mutta mieluiten koko ketjulla samanlainen, koska myymaldiden valilla

siirtyy tyontekijoita melko paljon.

Perehdyttamisen ja kouluttamisen avuksi julkaistin vuonna 2019 yrityksen
sisainen koulutusalusta. Sielta 16ytyy videoiden muodossa seka yrityksen sisaisia
etta ulkopuolisten toimijoiden eli esimerkiksi tavarantoimittajien koulutuksia.
Palvelusta I0ytyy koulutuksia koskien esimerkiksi yrityksen yleisia kaytantdja ja
toimintatapoja, tyOvuorojarjestelmaa, uutuustuotteita, lisapalveluita ja niin
edelleen. Osa koulutuksista on pakollisia kaikille, joita seurataan tarkasti koko
ketjun tasolla. Osa on puolestaan taysin vapaaehtoisia ja niiden avulla on

mahdollista syventda omaa osaamistaan.

Lahdin aluksi tutkimaan internetista |0ytyvia erilaisia perehdytysoppaita,
artikkeleita seka aiheeseen liittyvia jo aiemmin tehtyja opinnaytetdita. Samalla
hahmottelin jo mielessani tulevaa perehdytyssuunnitelmaa, johon lisdilin omasta
mielestani oleellisia ja hyodyllisia kohtia, joita tutkiessani I0ysin. Toimeksiantaja
antoi minulle todella vapaat kadet opinnaytetyon suhteen ja sain toteuttaa sen
taysin omalla tavallani. Apunani hyddynsin omia kollegoitani myymalassa, joiden

kanssa olimme hieman keskusteluissa sivunneet perehdytysta aiheena.
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Taman jalkeen aloin perehtymaan netista I0ytyviin aineistoihin seka verkossa
olevaan Kkirjallisuuteen, koska poikkeustilanne ei mahdollistanut kirjojen
lainaamista, joka hankaloitti omasta mielestani huomattavasti tyétani. Pohdin
opinnaytetyoni rakennetta ja mietin mielessani, ettda millaista tietoa tulen
tarvitsemaan, jotta saan kasattua tavoitteideni mukaisen
perehdytyssuunnitelman. Loysin mielestani melko hyvin erilaisia artikkeleita
asiaa koskien ja myds Kkirjallisuutta seka aineistoja, olivat mahdollisimman

relevantteja ja ajankohtaisia.

Saadessani vapaat kadet perehdytyssuunnitelman toteutuksen osalta, paatin
luoda melko tiiviin ja lyhyen suunnitelman, joka sisaltaisi kaiken oleellisen ja olisi
helposti muokattavissa jokaisen yksilon oman osaamisen mukaan. Samalla
rajasin kohderyhmaksi ainoastaan myyntityota tekevat henkilot eli technology- ja
homeosastojen myyijat, koska koin etta heille yhteinen perehdytyssuunnitelma on
mahdollista tehda. Muun henkildkunnan perehdyttamisessa taytyisi ottaa
muutamia erilaisia asioita huomioon, joista minullakaan ei ole tarkkaa kasitysta,
joten koin parhaaksi kohderyhman rajaamisen pelkastaan myyjiin. Toivon
kuitenkin, ettd luomaani perehdytyssuunnitelmaa voidaan kayttda apuna tai
osana myos muun henkilokunnan perehdytyksessa. Asiat ovat kuitenkin
paapiirteissddn samanlaisia, joten pienilla muutoksilla on mahdollista luoda

selkea perehdytyssuunnitelma myos muun henkilokunnan perehdytykseen.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Yritys on kodinelektroniikan jalleenmyyja. Ensimmainen myymala avautui Etela-
Suomeen vuonna 1999. Taman jalkeen myymaléiden maara on kasvanut 41:een,
joista osa on kauppiasvetoisia Franchise-myymal6ita ja suurin osa ketjun omia
myymaloita. Yritys on osa pohjoismaalaista konsernia, joka puolestaan on osa

isompaa englantilaisomisteista konsernia.

Oma toimipisteeni sijaitsee Tampereella, joka on toinen Tampereella sijaitsevista
myymalodista. Myymalassa on noin 50 tyontekijaa, joista myyjia on noin 35, heidan
lisaksi on kassa-, varasto, ja asentajahenkilokuntaa. Itse toimin talla hetkella
Audio/Video -osastolla tuoteryhmavastaavana esimiesasemassa. Alaisia minulla

on 5, oma esimieheni on technology-osaston osastopaallikko.

Myymaloiden koko vaihtelee pitkalti toista sataa ihmista tyollistavasta Tammiston
myymalasta aina noin kymmenen henkea tyodllistaviin yksityisiin franchise-
myymaloihin. Myymalamme tydllistdaa noin 50 ihmista. Maantieteellisesti
myymalat sijaitsevat Rovaniemi-Helsinki -akselilla sekd Vaasa-Joensuu -
akselilla. Paasaantoisesti tyontekijat ovat melko nuoria ja selkeasti yleisin
ikaryhma tyontekijoidemme keskuudessa on 20-30 -vuotiaat nuoret aikuiset.
Osa-aikaiset tydsuhteet ovat todella tyypillisia yrityksessa, meilla tydskentelee
esimerkiksi paljon opiskelijoita, jotka tuovat haastetta perehdyttamiseen ja sen
suunnitteluun. Taysipaivaisia tyontekijoita ovat paasaantdisesti ainoastaan
esimiesasemassa tyoskentelevat seka ihan muutamat myyjat, hekin paaasiassa

kokeneempia myyntitykkeja.



3 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttamisella kuvataan uuden tyontekijan tai harjoittelijan neuvomista
hanelle kuuluvista tyotehtavista seka tyon sisallon opastamista. Perehdyttamisen
tarkoituksena on, etta henkilo pystyy perehdytysjakson jalkeen tydskentelemaan
itsenaisesti hanelle maaratyissa tyotehtavissa. (Kangas & Hamalainen 2007, 1).
Perehdytykseen sisaltyy opettamista ja opastamista tyon sisallosta,
toimipaikkaan tutustuttamista, toimintatavoista, asiakkaista, tyokavereista seka
esimiehista. Lisaksi on hyva selvittdd mitd tyohon kuuluu, mitd uudelta

tydntekijalta odotetaan seka millaisia vastuita tyohon liittyy. (Elomedia 2017).

Perehdyttamiseen kuuluu monia erilaisia osa-alueita, joista jokainen on tarkea
koko perehdytysprosessia ajatelleen. Perehdyttdamisen toteuttamisessa on
monia erilaisia tapoja ja ne poikkeavat toisistaan huomattavasti eri tyopaikkojen
valilla, mutta myos yrityksen eri toimipisteiden valilla. Lisaksi myos jokaisella
esimiehella on omanlaisensa toimintatavat, etenkin jos yrityksella ei ole selkeita
raameja, miten perehdyttaminen tulisi toteuttaa. Perehdyttaminen kuuluu myos
tyoturvallisuuslakiin ja sen puitteissa jokaisen tydntekijan on saatava perehdytys
tydhonsa, jotta han saa riittavan opastuksen tydpaikan olosuhteisiin, jarjestelmiin,
tydvalineisiin ja niiden kayttdtarkoituksiin seka tydmenetelmiin. Taman lisaksi
opetusta ja ohjausta tulee saada myo6s tyosuhteen aikana alun perehdyttamisen
jalkeenkin (Tyoturvallisuuslaki 2002, 14§). Perehdyttaminen helpottaa etenkin
tyontekijaa paasemaan paremmin sisaan tyohon, tydyhteisoon mikali
perehdyttaminen on hoidettu asianmukaisesti ja nain ollen mielenkiinto ja
motivaatio on tyéta kohtaan yleisesti parempaa. Samalla myos tydnantaja saa
motivoituneen ja tuottavan tyontekijan kayttoonsa, jolla on selked kuva tyon
sisallosta, sen vaatimuksista seka kaytossa olevista koneista ja jarjestelmista.
(Tydhon perehdytys 2018).

Perehdyttaminen koostuu paapiirteissaan kahdesta eri osa-alueesta, joista
kumpaakaan ei voi sivuuttaa, vaikka ne yksistaankin ovat tarkeitd. Osa-alueet
ovat perusperehdytys, jota voidaan kuvailla "talo tutuksi” -tyyliseksi, jossa siis
nimensa mukaisesti tutustutaan yritykseen, tydyhteisoon ja talon tapoihin. Toinen
osa-alue on itse tydhon perehdyttamista tai tydohon opastusta eli "tyd tutuksi”.

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteita, joiden avulla uusi
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tydntekija oppii tuntemaan tydpaikkansa, tavat, tydkaverit seka tyohonsa liittyvat
vaatimukset ja odotukset. Tyonopastukseen taas kuuluu ne asiat, jotka liittyvat
itsessdan tydontekemiseen. Tallaisia ovat esimerkiksi tydkokonaisuus seka se
mita tietoa ja osaamista tyo edellyttaa seka tyon eri vaiheet ja siina kaytettavat

osat. (Tyoturvallisuuskeskus 2013).

Perehdyttaminen Tyonopastus
“Talo tutuksi”, yritykseen, Tyotehtaviin perehdyttaminen
tyoyhteisoon ja talon tapoihin ja opastaminen.
perehdyttaminen.

Kuva 1. Perehdyttamisen ja tyonopastuksen eroavaisuudet.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017)

3.1 Perehdyttamisen hyodyt ja tyypillisimmat ongelmat

3.1.1 Hyodyt

Perehdyttamisen tarkoituksena pidetaan yleisesti sita, etta uusi tyontekija oppisi
uudet tydtehtdvat mahdollisimman nopeasti ja pystyisi tyoskentelemaan
itsenaisesti. Perehdyttaminen luo vahvan pohjan tekemiselle ja samalla sitouttaa
uuden tyontekijan osaksi tydyhteiséa. Perehdyttamisen on oltava laadukasta ja
tehokasta, etta uusi tyontekija saa valmiudet tyoskennella osana tyoyhteisoa ja
oppii tarvittavat asiat, joita tydn suorittaminen vaatii. Yrityksen kannalta on tarkea
saada uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti antamaan oma panoksensa
tydyhteisoon. Samalla on kuitenkin muistettava laadukas ja kattava
perehdyttaminen, jotta tyonteko onnistuu ja on turvallista kaikille osapuolille.

Laadukas perehdyttaminen sitoo myds tyontekijan osaksi yritysta, koska se muun
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muassa lisda motivaatiota tydontekoa kohtaan. Mitd paremmin perehdytettava
oppii uudet asiat, niin sitda nopeammin han paasee kasiksi tuottavaan tyohon ja

on tuotteliaampi tydntekija yritykselle heti alusta alkaen.

Hydty, joka perehdyttamisestd saadaan, koskee perehdytettavan lisaksi koko
tyoyhteisba. Hyvin hoidetun perehdytyksen jalkeen uusi tyontekija oppii
hoitamaan tyotehtavansa oikein, jolloin mahdolliset virheet vahenevat, joiden
korjaamiseen kuluisi aikaa. My0s tyoturvallisuusasiat ovat iso osa perehdytysta.
Uusi tyontekija ei valttamatta osaa ottaa huomioon asioita, jotka ovat kokeneille
tyontekijoille itsestaanselvyyksia. Taman vuoksi tyoturvallisuusasiat tulee kayda

perusteellisesti |api, jotta tyGtapaturmien riski pienenee.

Taloudellisesti rekrytointi on yrityksille iso paatos ja sijoitus, jonka vuoksi
perehdytykseen tulisi panostaa. Perehdytyksella kasvatetaan henkildston
osaamistasoa ja tuetaan tOissa jaksamista. Perehdyttamisella on myos iso
vaikutus siihen, millainen kuva tydnantajasta saadaan ja perehdyttamisen avulla

yrityksen on mahdollista saavuttaa kilpailuetua. (Kook management n.d.)

Pitkaan yhdessa toimineeseen tyoporukkaan on myoOs kertynyt niin sanottua
hiljaista tietoa paljon. Tasta syysta on tarkeaa, ettd uusi tydntekija paasee
mahdollisimman nopeasti porukkaan mukaan. Olisi myés hyva nimeta yksi
kollega niin sanotusti tukihenkildksi, kun uusi tyontekija paasee kasiksi
tyotehtaviinsa. Nain ollen hanella on selkeasti tiedossa kuka auttaa ja on tukena
alkutaipaleella. Samalla uusi tyontekija tutustuu paremmin muihin kollegoihin
seka hanelle muodostuu hyva side tukihenkil6on, jonka puoleen voi tarvittaessa
kaantya, vaikka myohemminkin. Myds esimerkiksi aiemmin samaa tehtavaa
tehneen tyontekijan, joka esimerkiksi jaa elakkeelle tai siirtyy muihin tyotehtaviin,
osaamista kannattaa hyddyntaa, jotta hiljaista tietoa ei katoaisi. Toisaalta riskina

on myos huonojen tapojen ja tottumusten siirtaminen uudelle tyontekijalle.

3.1.2 Tyypillisimmat ongelmat

On todennakoaista, ettd perehdyttamisen aikana kohdataan haasteita ihan kuin

missa tahansa muussakin tilanteessa. Hyvana esimerkkina tassa tapauksessa
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toimii  huonosti hoidettu perehdyttdminen tai jopa koko perehdytyksen
puuttuminen. Riittamaton perehdytys tulee nakymaan tyoyhteison lisaksi myos
organisaatiosta ulospain. Se ilmenee osaamisen puutteena, mahdollisina
poissaoloina seka tyonjaljessa tai -laadussa. Kjellinin ym. (2003, 241) mukaan
usein perehdyttamisen laiminlydnti johtuu ajan puutteesta. Ihmiset ovat liian
sitoutuneita omiin tyotehtaviinsa ja aikataulut ohjaavat paivien kulkua. Liian
helposti odotetaan sita, etta uusi tyontekija osaa asiansa ja helpottaa tyotaakkaa,
mutta mikali perehdytyksessa on oiottu niin tyomaara kasvaa loppujen lopuksi

entisestaan.

Myos tyonopastukseen liittyy puutteita. Etenkin silloin kun ajatellaan, etta
tydntekijalla on jo osaaminen. Kjelin ym. (2003, 15) mainitsevat tallaisien
tehtavien olevat tyypillisesti johto-, esimies- ja asiantuntijatehtavat. Jos
organisaation toimintatavat ja tyOmenetelmat eivat ole tuttuja, niin jopa
patevankin uuden tyontekijan on itse otettava selvaa erilaisista asioista uudessa
toimintaymparistdssa. Tallaisissa tapauksissa siis jo kertynyt osaaminen ei ole
rittdvaa, kun se pitaisi liittdd osaksi organisaation ja tydyhteison toimintaa.
Laadukas perehdyttdminen luo uudelle tydntekijalle mahdollisuuden saavuttaa

potentiaalinsa ylaraja.

Tyypillisia ongelmia perehdytyksessa ovat myos viestinnan laatu tai puute seka
epaselvat vastuualueet uuden tydntekijan perehdytyksessa. Olemassa olevalle
henkilostolle tulisi aina kertoa uudesta tyontekijastd mahdollisimman aikaisin
sekd hanen tyotehtavistdaan. On myOs ensisijaisen tarkeaa luoda selkea
vastuunjako, joka ei jata tilaa epaselvyyksille ja tulkinnanvaralle (Kjell ym. 2003,
243). Epaselvat tilanteet saavat myos uuden tyontekijan epavarmaksi ja saavat
hanet mahdollisesti pohtimaan sita, onko hanen perehdyttamista mietitty ja
suunniteltu. Talldin esimerkiksi tyOyhteison jasenet saattavat olettaa uuden
tyontekijan osaamisesta liikoja tai muut tyoyhteison jasenet pyrkivat
paikkaamaan huonoa perehdytystd ja asiat ovat toisistaan irrallaan, joten

kokonaisuutta on lahes mahdotonta ymmartaa.

Yksi selkea merkki perehdyttamisen ongelmista on henkiloston vaihtumisen
tiheys sekd heikentynyt tyossa viihtyminen tai jaksaminen. Tyohyvinvointi on

todella merkittava tekija osaamiseen ja osaamisen perustana on puolestaan se,
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miten hyvin tydntekija hallitsee tyotehtavansa. Ongelmien syntymista on
kuitenkin mahdoton ehkaista kokonaan, vaikka perehdyttaminen olisi miten
hyvaa tahansa. Tamankaltaisissa tilanteissa yrityksen johdon tulisi aina selvittaa
epaonnistumisen taustoja, joita voivat olla esimerkiksi organisaation ja uuden
tydntekijan tavoitteiden ja odotuksien epaonnistunut yhteensovittaminen,
tyontekijan puutteellinen ammattitaito tai organisaation rekrytointi- tai
perehdyttamistoiminnan epakohdat tai johtamisen puutteet (Kjelin ym. 2003,
244).

3.2 Suunnittelu

Perehdytyksen suunnittelussa tulisi miettia asiasisallon maaraa. Uuden
tyontekijan ensimmaisena paivana on hyva varata aikaa perusasioiden
lapikaymiseen ja samalla muistaa, etta tietoa voidaan omaksua vain tietty maara,
joten liilan suurta maaraa asioita ei kannata kerralla kaataa uuden tyontekijan
paalle. Seuraavina paivina on hyva antaa tyontekijalle mahdollisuus kysella
perehdytettavista asioista uudelleen, jotta han sisaistaa ne paremmin (Kangas &
Hamalainen 2007, 10). Riittdvan kattava perehdyttaminen lisda uuden tyontekijan
itseluottamusta omiin taitoihin ja kykyihin seka lisaa tyontekijan mielenkiintoa ja
intoa. On myds hyva luoda alusta alkaen avoin ilmapiiri kysymysten suhteen, jotta
uusi tyontekija ei epardi kysya epaselvan tilanteen koittaessa. Perehdytyksen
loppuvaiheessa tyontekija jatkaa tyohon tutustumista itse, kysymysten ja
kokemusten kautta. Nain uusi tyontekija paasee konkreettisesti tydohon kasiksi,
joka opettaa kuitenkin kaytannon tasolla tyosta eniten. Perehdytyksen tulee
jatkua kuitenkin koko tydsuhteen ajan, vaikka se muuttaakin muotoaan silloin ja

termina kaytetaan usein lisakoulutusta tai muuta vastaavaa.

Perehdytyksen pohjana tulisi aina olla kirjallinen suunnitelma perehdyttamisesta
eli perehdytyssuunnitelma, josta |0ytyy selkeasti jokainen aihe perehdyttamisen
osa-alue. Tama toimii seka perehdyttajalle etta perehdytettavalle hyvana
muistilistana. Samalla suunnitelma saastaa myods molempien aikaa (Anias ym.
2014, 33; Tyoturvallisuuskeskus 2017, 6). Suunnitelmasta olisi hyva I6ytya myds
asioita, joita tulee valmistella ennen tyOntekijan saapumista, ensimmaisen

tydpaivan aikana kaytavat asiat ja seuraavaksi tarkeimmat asiat perehdytyksessa
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ja miten ja milloin omaksumista kontrolloidaan (Lepistd 2004, 61). Yritykselle
luotuun perehdytysoppaaseen tulee alkuun muistilista asioista, jotka tulisi hoitaa
ennen tyodntekijan ensimmaista tyOpaivaa seka asiat, jotka tulee kayda lapi
perehdyttamisprosessin aikana. Perehdyttamisen on suunniteltu kestavan noin
kolme paivaa, riippuen tyontekijan lahtotasosta seka kyvysta sisaistda uusia
asioita. Aika saattaa yhtakkia tuntua pitkalta hektisessa myyntitydossa, mutta se
tulee maksamaan itsensa todella nopeasti takaisin. Opas tulee olemaan selkea
niin perehdyttajalle kuin perehdytettavallekin ja toimii hyvana tukena
perehdyttamisessa. Jos esimerkiksi joku aiemmin kayty asia onkin jaanyt
epaselvaksi, siihen on helppoa palata ja muistutella mieleen, etta mista tassa

kohdassa olikaan kyse.

Ennen perehdyttamista on tarkeaa miettia kuka perehdyttaa uuden tyontekijan.
Pienemmissa yrityksissa vastuussa on usein tyontekijan esimies. Isommissa
yrityksissa perehdyttamista saattaa hoitaa suuri osa tyOyhteisOn jasenista.
Vastuualueet voidaan jakaa myos yrityksen toiminnasta vastaavien
tyontekijoiden kesken (Anias ym. 2014, 33; Kupias & Peltola 2009, 94-95; Lepisto
2004, 59). Perehdyttajalla tulee olla hyvat yhteistyd- ja kommunikointitaidot seka
tietenkin vankka osaaminen oppimiseen ohjaamisesta. Perehdyttaja tukee
toiminnallaan uuden tydntekijan oppimista ja osaamisen kehittymista (Kangas &
Hamalainen 2007, 9). Mikali perehdyttaja ei ole itse tietoinen perehdyttdmisen
aiheista, uusi tyontekija aistii sen nopeasti. Yrityksessa osastopaallikkd vastaa
perehdytyksesta, mutta saattaa jakaa vastuuta perehdyttamisesta
tuoteryhmavastaaville tai kokeneille myyjille. Perehdyttdmisen voi hoitaa myos
tyotehtavan jattava henkilo, jolloin olemassa olevaa tietoa saadaan mahdollisesti
jaamaan yritykseen uuden tyontekijan kautta. Osastopaallikdn olisi hyva kerrata
perehdytettavan kanssa eri aihealueet lapi, jotta kaikki asiat on otettu huomioon

ja osastopaallikkd on kuitenkin viime kadessa vastuussa perehdyttamisesta.

3.3 Hyva perehdyttaminen

Kupias & Peltola (2009,112) ovat valmentaneet perehdyttajia, jotka kuvailivat

hyvaa perehdyttamista  vuorovaikutteiseksi, tarpeita  vastaaviksi ja

ammattitaitoiseksi. Hyva perehdyttaminen tehostaa myds koko tydyhteisdn
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toimintatapoja ja toiminnan kehittamista  (Bizfluent 2017). Hyvaan
perehdyttamiseen kuuluu tehtavat tyon aloittamisessa, perehdytettavan
osaamisen kehittdminen ja itse varsinaisen opastuksen tyohon, tydymparistoon,
-yhteisd0n ja koko organisaatioon. Hyvassa perehdytyksessa otetaan huomioon
jokainen tyontekija yksilona, jolloin aiempaa osaamista pyritdan hyddyntamaan
mahdollisimman paljon ja perehdytyssuunnitelman muokkaaminen on
mahdollista yksilon mukaan. (Kupias & Peltola 2009, 19.) Hyvan ja onnistuneen
perehdyttamiseen maarittelee loppujen lopuksi asiakas, kun han arvioi
saamaansa palvelua. Perehdyttamisen perimmainen tavoite on antaa uudelle
tyontekijalle perustiedot tyopaikasta, luoda positivinen asenne tyota ja
tydymparistda kohtaan. Samalla vahvistetaan yhteistydverkostoa tyontekijoiden
ja esimiehen kanssa, poistetaan epavarmuuksia, lyhennetaan oppimisaikaa ja
vahennetaan virheita (Lepistd 2004, 59). Hyvaan perehdyttamiseen vaikuttaa
perehdytyksen laajuus, laatu ja sen sisaltd, samalla taytyy kuitenkin muistaa, etta
jokainen yksilo kokee perehdytyksen omalla tavallaan. Jollekin toiselle sama
perehdytys voi siis olla maailman parasta, kun se toiselle tydntekijalle on
keskinkertaista. Yrityksen perehdytysoppaassa otin huomioon erilaisten
jarjestelmien kayton, toimintatavat seka jokaisen tydntekijan yksildllisyyden niin
kuin se on mahdollista. Suunnitelman laatuhan paljastuu vasta kaytannon tasolla

ja myyntiorganisaatiossa vertailu tapahtuu suoraan lukujen kautta.

3.4 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi alkaa jo ennen kuin uusi tyontekija on edes aloittanut
tydsuhdettaan. Alun perin on mietitty, millaista henkil6a organisaatioon haetaan
ja mihin tydtehtavaan. Jo rekrytointivaiheessa tydnhakijalle kerrotaan
tyonkuvasta, -tehtavasta, -yhteisOsta ja -organisaatiosta seka niihin liittyvista
asioista. Haastattelussa tyonantaja saa tietaa millainen tydnhakija on seka siita,
soveltuuko hakija avoimeen tyotehtavaan seka hanen ajatuksiaan ja
osaamistaan. Valitun tyontekijan varsinainen perehdyttaminen alkaa niin
sanotulla perusperehdyttamisella ensimmaisina tyopaivina.
Perusperehdytykseen kuuluu organisaation saannét, arvot ja strategia seka
tietysti tyOkaverit. Ensimmaisen viikon aikana uudelle tyontekijalle kaydaan lapi
tydnkuvaa ja siihen liittyvia asioita, jotta uusi tydntekija paasee tyossaan alkuun.

Paasaantodisesti uusi tyontekija haluaa mahdollisimman nopeasti paasta uuden
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tydnsa pariin ja olla hyddyllinen organisaatiolle. Perehdyttamisen kannalta on
myos tarkeaa, etta tyontekija paasee oppimaan tyon kautta, jota hanelle on
opastettu. Nain han pystyy helpommin sisadistamaan asiat, kun ne on ensin
opiskeltu teoreettisesti ja paasty hydédyntamaan myoés kaytannon tasolla (Kupias
& Peltola 2009, 102-106). Yrityksen perehdytyssuunnitelmassa tydntekijalle
varataan 2-3 viikkoa perehdytykseen, riippuen henkilbn aiemmasta
osaamistasosta. Kyselytutkimuksen perusteella talloin uusi tyontekija on
tyytyvainen saamaansa perehdytykseen ja kokee sen riittavan hyvana. Tama
ajanjakso on riittdva opettamaan tyontekijalle erilaiset kaytettavat jarjestelmat,
toimintatavat seka riittavan tuotetietouden. Aikaa ei myyntiorganisaatiossa ole
liikaa, mutta kunnollinen perehdyttdaminen maksaa itsensa nopeasti takaisin.
Ensimmaisen viikon aikana kaydaan Ilapi perusasioita, jarjestelmia seka
seurataan muiden myyntisuorituksia, joista haetaan mallia. Toisella viikolla
paastaan itse myynnin pariin, mutta tuki on aina saatavilla lahella ja
sparraushetkia pidetaan usein. Toisen viikon aikana my0ds erilaiset
tuotekoulutukset jatkuvat. Kolmannella viikolla kertaillaan ja sparraillaan mikali
sille on viela tarvetta. Perehdytyssuunnitelmaa seurataan tarkasti ja tietyssa
jarjestyksessa, jotta kaikki asiat tulee kaytya lapi ja tietoa ei tulee liikaa, jolloin
asioiden sisaistaminen ja omaksuminen helpottuu. Joustavuutta tarvitaan
kuitenkin molemmin puolin ja osa-aikaiset tydsuhteet tuovat omaa haastetta seka

my0s erilaiset tyovuorot.

Ensimmaisen tyoviikon jalkeen uusi tyontekija paasee kiinni tuottavaan tydohon ja
organisaation toimintakulttuuriin. Uuden tydntekijan odotetaan ja toivotaan
tuovan omia uusia nakemyksia ja kehitysehdotuksia tydyhteisoon, ja parhaillaan
kehittda toimintatapoja (Kupias & Peltola 2009, 106-107). Uuden tyontekijan
mukana tulee mahdollisesti uudenlaisia nakokulmia, kun taas jo useamman
vuoden samaa tyota tehneet tyontekijat ovat katsoneet asioita samalla tavalla jo
kauan aikaa. On myds tydyhteison etu kuunnella uuden tyontekijan nakemyksia,
koska han katsoo tilannetta ja organisaatiota ulkopuolisin silmin. Usein sielta

I0ytyy hyvia puutteita ja mahdollisesti kehitysehdotuksia.

Jokaisen yksilon perehdyttaminen on kuitenkin  hieman yksildllista.
Perehdyttamisen raamien tulee kuitenkin olla selkeat, mutta jokaisen yksilon

varaan tulee jattda mahdollisuuksia muutoksille. Avainasemassa on se, kuinka
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paljon uusi tydntekija tuntee alaa, onko hanelld aiempaa tyokokemusta
vastaavanlaisesta organisaatiosta tai tyotehtavasta. Vaikka kokemusta olisi seka
mahdollisesti myds tietotaitoa perehdyttdminen on silti yhta lailla tarkeaa, koska
jokainen tyopaikka on omanlaisensa ja jokaisessa organisaatiossa on omanlaiset

toimintatavat ja jarjestelmat.

3.5 Perehdytyksen kustannukset

Perehdyttaminen on yritykselle kallis prosessi. Rekrytointi kuluttaa ajan lisaksi
yrityksessa olemassa olevia resursseja ja on niin sanotusti ylimaaraista tyota
muiden toiden ohella. (Kunnola n.d.) Perehdytyksen suunnittelu ja toteutus
maksavat yritykselle, koska perehdytettava ei tuo yritykseen viela rahaa ja
perehdyttajakin on ainakin osittain poissa tuottavan tyon parista. Vaikka olisikin
kiva ajatus, etta uusi tyontekija paasisi heti mahdollisimman pian tuottavaan
tydhon kiinni, niin perehdyttdmiseen tulee panostaa kunnolla. Yrityksen kannalta
pahin mahdollinen skenaario on pieleen mennyt rekrytointi, jolloin rekrytointi- ja

perehdytysprosessi joudutaan aloittamaan alusta. (Emine 2019).
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4 TUTKIMUS JA TULOSTEN ANALYSOINTI

Minulle oli alusta alkaen selvaa, etta haluan tehda henkilokunnalle kyselyn (LIITE
1), josta selvida perehdytyksen taso seka tyytyvaisyys saamaansa perehdytysta
kohtaan. Myyjille suunnatun maarallisen kyselyn lisaksi halusin lisaa tietoa siita,
miten nykyiset esimiehet hoitavat perehdytysta seka samalla tiedon minkalaista
tukea ja tietoa he saavat paakonttorilta asiaan liittyen. Aluksi tarkoitukseni oli
haastatella ainoastaan muutamia osastopaallikoita molemmilta osastoilta. En
kuitenkaan saanut kuin yhdelta vastauksia, jonka jalkeen mietin mahdollisia
keinoja saada useampia vastauksia. Lopuksi tulin siihen tulokseen, etta on
parempi lahettda kysely jokaiselle osastopaallikdille. Nain ollen kaikilla on
yhtalainen mahdollisuus antaa vastauksia, jolloin kokonaiskuvan hahmottaminen
helpottuu ja samalla saan laajemmin kasitysta perehdyttamisesta
osastopaallikon nakokulmasta. Vastausprosentin uskon jaavan melkoisen
pieneksi esimiesten keskuudessa, mutta avointen kysymysten avulla myds
pienempi vastausmaara tuottaa tietoa riittavasti tatd opinnaytetyotd varten.
Nama kyselyt toteutettiin nimettomina seka siten, etta yksittaista vastaajaa olisi
mahdollista tunnistaa. Osastopaallikdiden kysely (LIITE 2) toteutettiin sahkdisesti
yksityisilla viesteilld. Lisdksi paakonttorilta Ville Lehtonen (PD Specialist) oli
kiinnostunut kyselyni tuloksista, koska Nordic-tasolla ollaan aloittamassa

projektia perehdyttamisen optimoimisesta.

41 Teoria

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen
tutkimusmenetelma. Taman avulla saatiin riittdva maara vastaajia, jotta
vastauksia voidaan pitaa luotettavia ja niiden pohjalta on mahdollista luoda uusi
perehdytyssuunnitelma. Lisaksi vastauksia tarvittiin erilaisilta henkil6ilta ja
useista eri myymaloista, jotta kokonaiskuvan hahmottaminen on mahdollista.
Kyselylomake luotiin  Tampereen ammattikorkeakoulun lomake-editorilla.
Heikkila (2014) kertoo, etta internet-lomakkeella toteutetun kyselyn onnistuminen
riippuu usein teknisesta toteutuksesta. Tasta syysta lomakkeen luomisessa
kiinnitettiin huomiota vastaamisen helppouteen ja nopeuteen, jotta vastauksia
saataisiin mahdollisimman paljon sekd kysymysten selkeyteen. Vastaksia

kerattiin strukturoiduilla kysymyksilla, jossa vastausvaihtoehdot on annettu



19

valmiiksi ja vastaaja valitsee niistd sopivimman. Lisaksi kyselyssa oli kaksi
avointa kysymysta, joihin oli vapaaehtoista vastata. Kysymykset koskivat mihin
perehdytyksessa oltiin tyytyvaisia seka mita voitaisiin parantaa. Kaiken kaikkiaan

kysymyksia oli kaksitoista, joista kymmeneen oli pakko vastata.

Esimiehille osoitetussa kyselyssa tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista
tutkimusta ja vastaajille annettiin 4 avointa kysymysta vastattavaksi. Avoimet
kysymykset olivat ainoa potentiaalinen vaihtoehto kyselyn toteuttamiseen, jotta
vastaajia ei olisi ohjattu lilan paljoa tiettyyn suuntaan vaan he saivat
mahdollisuuden kertoa avoimesti omista toimintatavoistaan perehdyttamisessa.
Kysymykset olivat helppo laatia, mutta niiden kasittely on tydlasta seka ne
houkuttelevat vastaajia jattamaan vastaamatta. Taman sain itsekin kokea silla
vastauksia naihin avoimiin kysymyksiin tuli ainoastaan 6 kappaletta. (Heikkila
2014, 48)

Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, mikali sen avulla saadaan luotettavia
vastauksia tutkimusongelmiin. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkeimmat
perusvaatimukset ovat tutkimuksen validiteetti eli patevyys ja reliabiliteetti el
luotettavuus. Muita perus vaatimuksia ovat muun muassa tutkimuksen
objektiivisuus eli puolueettomuus, avoimuus ja hyddyllisyys. Lisaksi erityisen

tarkeaa on huolehtia tutkimuksen tietoturvallisuudesta. (Heikkila 2014, 27-30)

Tutkimuksen validiteettia arvioidaan sen perusteella, miten hyvin kaytetty
tutkimusmenetelma ja kaytetyt kysymykset mittasivat niitd asioita, joita
tutkimuksella oli tarkoitus selvittaa. Mikali tutkimukselle ei aseteta etukateen
selkeita tavoitteita, on vaarana tutkia vaaria asioita. Validiteettia on vaikea tutkia
jalkikateen, joten se tulee varmistaa jo tutkimuslomaketta suunnitellessa.
Tutkimus on validi, kun kysymykset ovat tarkkaan harkittuja, mittaavat oikeita
asioita ja kasittavat koko tutkimusongelman. (Heikkila 2014, 27; Vilkka 2015).
Tarkkaan pohdittujen kysymysten ansiosta tama tutkimus mittasi juuri oikeita
asioita kuten pitikin. Nain ollen tutkimustuloksena saadut vastaukset antoivat

vastauksia, joiden avulla loin uuden perehdytyssuunnitelman.

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tutkimustulosten tarkkuutta,

toisin sanoen mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Otoksen
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ollessa pieni, sattumanvaraisten tulosten todennakdisyys kasvaa. Tutkimuksen
tuloksia ei kuitenkaan pida yleistdaa niiden patevyysalueen ulkopuolelle.
Luotettavien tulosten saamiseksi on oltava varma, etta otos edustaa tutkittavaa
perusjoukkoa kokonaisuudessaan. (Heikkila 2014, 28). Potentiaalisten
vastaajien maaraa ei voida todentaa, vaikka kyselyn naki yli 1000 ihmista, silla
potentiaalisia vastaajia on heistd varovasti arvioiden noin 40-50%. 71
vastauksesta johtuen voidaan tehda ainoastaan suuntaa antavia johtopaatoksia.
Naiden pohjalta on kuitenkin luotu uusi perehdytyssuunnitelma vastausten
pohjalta, jotka olivat monelta osin samansuuntaisia ja tietyt asiat nousivat hyvin

esiin.

4.2 Tutkimustulokset

Myyijille suunnattuun kyselyyn sain vastauksia 71 kappaletta. Kyselyn
vastausaika oli tarkoitus olla vain viikko, mutta lopuksi paatin jatkaa vastausaikaa
viela kolmella paivalla. Tahan syyna ajanjakso keskella talvilomakautta, jolloin
lomailijoille tuli myds mahdollisuus vastata kyselyyn. Lisaksi tuon jatketun
vastausajan puitteissa vastausten kokonaismaara nousi melkein 30 kappaleella.
Itse odotin noin 100 vastausta, mutta se osoittautui lilan kovaksi haasteeksi,
johon varmasti osasyina aiemmin mainitsemani talvilomakausi seka maailmalla
riehuva pandemia. Muistutin kyselyyn vastaamisesta kerran ensimmaisen viikon

aikana seka siina vaiheessa, kun jatkoin vastausaikaa.

M Alle 2 vuotta
M 2-5 vuotta

B 5-10 vuotta
M ¥li 10 vuotta
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KUVIO 1. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Tutkimukseen vastasi 71 myyjaa, joista 48 (67,6%) tydskenteli Tech-osastolla ja
23 (32,4%) Home-osastolla. Kysely jarjestettin sahkdisesti Tampereen
ammattikorkeakoulun lomake-editoria hyodyntden. Kysely julkaistiin yrityksen
sisaisella viestintakanavalla, joka on kaikkien tyontekijoiden paivittaisessa
kaytossa. Yhteensa paivityksen naki noin 1000 ihmista, joista potentiaalisia
vastaajia oli noin 400. Vastausprosentiksi muodostui talléin 17,75%. Koska
kyselyyn vastanneista vain noin kolmannes tyodskenteli Home-osastolla,
virhemarginaalin mahdollisuus on huomattavasti suurempi. Vastaajista lahes
puolet (47,9%) oli tydskennellyt yrityksessa vasta alle 2 vuoden ajan ja noin
neljannes (25,4%) 2-5 vuoden ajan. Pidempaan tyoskennelleita, 5-10 vuotta oli
15,5% vastaajista, kun taas yli 10 vuotta yrityksessa tyoskennelleita vastaajia oli
11,3%.

TAULUKKO 1. Ty6suhteen pituuden vaikutus tyytyvaisyyteen.

Tyosuhteen pituuden vaikutus tyytyvdisyyteen. N=71

Kuinka kauan olet ty6skennellyt Gigantilla?
Alle 2 vuotta | 2-5 vuotta 5-10wvuotta  Yli 10 vuotta  Yhteensa

Oletko tyytyvainen Kylli  Prosenti 76.5% 77.8% 45.5% 75.0%  71.8%
parehdytykseen? Madra 26 14 5 6 51
En  Prosenti 23.5% 22.2% 54.5% 25.0%  28.2%

Maara 8 4 6 2 20

Yhteensi Maara 34 18 11 8 71

Tyosuhteen pituudella ei ole juurikaan vaikutusta siihen, miten tyytyvaisia myyjat
olivat saamaansa perehdytykseen. Kaikilla muilla paitsi 5-10 vuotta tydskenneilla
tyytyvaisyys perehdytykseen oli noin 76%:sta (75%-77,8%). Todella ison
poikkeuksen ja eron muihin teki 5-10 vuotta tydskennelleiden vastaajien ryhma,
joista ainoastaan 45,5% oli tyytyvaisia saamaansa perehdytykseen eli siis
enemman tyytymattdomia kuin tyytyvaisida perehdytystda kohtaan. Taman
havainnon pohjimmaista syyta on hankala hahmottaa. Alle 5 vuotta
tyoskennelleiden tyytyvaisyyden yksi yhteinen tekija on varmasti uusi
ihmislaheinen johtamistapa, perehdytykseen panostaminen ja tekniikan tuomat
laajat erilaiset mahdollisuudet. Yli 10 vuotta tydskennelleista osa on voinut olla
rakentamassa yrityksen menestyskulkua alusta alkaen, jolloin heilla on saattanut

olla esimerkiksi erilaiset mahdollisuudet vaikuttaa perehdyttamiseen. Yksi syy 5-
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10 vuotta tyoskennelleiden tyytymattdmyyteen voi olla kilpailun raju
lisdantyminen tai laajeneminen ja tdiden lisdantyminen, joka on saattanut jaada
perehdytyksessa huomioimatta tai uudet jarjestelmat. Heidan
tyytymattomyyteensa on kuitenkin todella hankalaa |0ytaa yksittaisia syita, vaikka

tyytymattdmyys on huomattavasti suurempaa kuin muilla vastaajilla.

TAULUKKO 2. Osaston vaikutus perehdytyksen tyytyvaisyyteen.

Osaston vaikutus tyytyvdisyyteen. N=71

Milld osastolla tydskentelet?

Tech Home Yhteensa

Oletko tyytyvainen Kylla  Maara 32 19 51
Serehdytykseen? Prosentti 66.7% 82.6%  71.8%
En  Maara 16 4 20

Prosent 33.3% 17.4%  28.2%

Yhteensa Madra 48 23 71

Tutkittaessa osaston vaikutusta perehdytyksen tyytyvaisyyteen huomataan
selkea ero osastojen valilla. Kodinkoneita myyvat Home-osaston tyontekijat ovat
huomattavasti  tyytyvaisempia saamaansa perehdytykseen verrattuna
Technology-osaston kollegoihin. Home-osaston tyytyvaisyys on yli 80% (82,6%)
kun technology-osastolla ainoastaan kaksi kolmesta (66,7%) vastaajasta on
tyytyvainen saamaansa perehdytykseen. Tyytyvaisia perehdytykseen oli 71,8%
vastaajista. Home-osastolla myds tydntekijoiden vaihtuvuus on huomattavasti
pienempaa verrattuna technology-osastoon, niin meilla Kalevassa kuin koko
ketjunkin tasolla. Syitd tahan voivat olla se, ettd technology-osastolla
tyoskentelee huomattavasti enemman osa-aikaisia tyOntekijoita, joten
perehdyttamisen suunnittelu ja aikatauluttaminen on haastavampaa seka
tyosuhteiden kesto on paasaantoisesti lyhyempi. Kuitenkin myos osa-aikaisen
tyontekijan kohdalla perehdyttaminen on aivan yhta tarkeaa kuin
kokoaikaisenkin. Tuotevalikoima on myos suppeampi Home-osastolla, jolla
saattaa olla vaikutusta tyytyvaisyyteen, silla esimerkiksi tuotteiden kouluttaminen
on nopeampaa ja helpompaa, etenkin jos on pitkaan alalla tyoskennelleita.
Technology-osastolla mallit ja tuotteet paivittyvat vahintaan vuoden sykleissa,
joten jatkuva tuotetietouden yllapitaminen vaatii omaa kiinnostusta tuotteisiin

entistakin enemman.



23

Perehdytyksen pituudessa kysyttaessa vaihtoehtoina oli alle viikko, 1-2 viikkoa,
3-4 viikkoa ja yli nelja viikkoa. Yleisin vastaus oli alle viikon (40,85%), joka on
mielestani aivan lilan vahainen aika sisaistaa ja oppia asioita ennen varsinaisen
tyonteon aloitusta. Tulkinnan varaa on toki myos kysymyksessa, silla joku voi
ajatella perehdyttamisen loppuneen siihen hetkeen, kun ensimmaista kertaa
paasi varsinaisen tyon pariin. Mutta se ei selita sita kokonaan, etta yleisin vastaus
oli alle viikon perehdytys. Toiseksi yleisin aika perehdytykselle oli 1-2 viikkoa
(38,03%), joka alkaa mielestani olla hyva ja riittdva aika perehdyttamiselle.
Riittava pituus on kuitenkin aina riippuvainen yksilosta, hanen kyvystaan oppia ja
sisaistaa uusia asioita, ja aiemmasta tyokokemuksestaan riippuen. Lopuilla noin
20%:lla vastaajista perehdytys oli kestanyt 3-4 viikkoa (16,90%) tai muutamilla
myds yli 4 viikkoa (4,23%).

TAULUKKO 3. Perehdytysjakson pituuden vaikutus tyytyvaisyyteen.

Perehdytysjakson pituuden vaikutus tyytyvdisyyteen. N=71

Kuinka kauan perehdytysjaksosi kesti?

Yli nelja

Alle vilkon ~ 1-2 viikkoa  3-4 viikkoa viikkoa Yhteensa

Oletko tyyryvdinen Kylld  Maara 12 25 11 3 51
saamaasi h

perehdytykseen? Prosentti 41.4% 92.6% 91.7% 100.0% 71.8%

Ei Maara 17 2 1 0 20

Prosentti 58.6% 7.4% 8.3% 0.0% 28.2%

Yhteensa Maara 29 27 12 3 71

Perehdytyksen kestolla on selkea yhteys perehdytykseen tyytyvaisyyteen. Jos
vastaukset yleistetaan karkealla tasolla, niin voidaan todeta, etta mita pidempi
perehdytysjakso on, sita tyytyvaisempi tyontekija on siihen. Kaikki kolme
vastaajaa, joiden perehdytys oli kestanyt yli 4 viikkoa, olivat tyytyvaisia
saamaansa perehdytykseen. Noin pitka perehdytysjakso on mielestani turhan
pitkd alallamme, ja samat asiat olisi varmasti mahdollista kayda lapi
lyhyemmassa ajassa tehokkaammin. Yli 90% vastaajista oli tyytyvaisia, mikali
perehdytys oli kestanyt 1-2 viikkoa (92,6%) tai 3-4 viikkoa (91,7%). Mielestani 1-
2 viikon perehdytysjakso on lahes kaikille riittava, toki toimenkuvasta riippuen.
Esimerkiksi keittiomyyijilla ymmarran pidemman perehdytysjakson, koska
opittavaa riittdd huomattavasti enemman ja erilaista kuin aiemmin, vaikka olisi
esimerkiksi myyntityota yrityksessa tehnyt. Alle viikon perehdytysjakso on
selvasti lilan lyhyt aika oppia ja sisaistaa asioita, silla heidan keskuudessaan

ainoastaan 41,4% vastaajista oli tyytyvaisia saamaansa perehdytykseen.
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Perehdytykselle tulisi siis varata vahintaan 1-2 viikkoa aikaa jokaiselle, jotta he

ehtivat oppia riittavasti ennen, kuin aloittavat varsinaisen tyon tekemisen.

TAULUKKO 4. Maaratyn perehdyttajan vaikutus tyytyvaisyyteen.

Lisdsiko mdardtty perehdyttdja tyytyvdisyyttd? N=71

Oliko sinulle madraty
perehdyttdjd, joka on
vastuussa perehdytyksestdsi’

Kylld Ei Yhteensd

Oletko tyytyvainen Kylla  Madra 37 14 51
Serehdytykseen? Prosentti 82.2% 53.8%  71.8%
En  Madra 8 12 20

Prosent 17.8% 46.2%  28.2%

Yhteensa Madra 45 26 71

Perehdyttamisesta on yleensa vastuussa osastopaallikkd, mutta han voi
halutessaan ja tarvittaessa nimeta myds jonkun toisen henkildbn vastaamaan
perehdyttamisesta. Yleensa vastuuhenkilo on joku toinen esimiesasemassa
tydskenteleva eli esimerkiksi kyseisen osaston tuoteryhmavastaava. 45
vastaajalle (63,4%) oli maaratty perehdyttaja, joka on vastuussa
perehdyttamisesta, kun taas 36,6% vastaajista ei ollut selkeasti maaritelty
henkiloa, joka vastaa heidan perehdyttamisestaan. Vastausten perusteella
uudessa perehdyttamissuunnitelmassa jokaiselle uudelle tyontekijalle
maaritellaan selkeasti yksi henkild, joka on tukena ja vastaa uuden henkilon

perehdyttamisesta.

Maaratty perehdyttaja lisasi tyytyvaisyytta perehdytystd kohtaan huomattavan
paljon. Niista, joilla oli ollut maaratty perehdyttaja, tyytyvaisia oli yli 80% (82,2%).
Puolestaan mikali maarattya perehdyttajaa ei ollut ollut tyytyvaisia oli ainoastaan
53,8%. On siis ensiarvoisen tarkeaa, ettd jokaisella uudella tydntekijalld on
selkeasti yksi henkild, joka auttaa ja vastaa perehdyttamisesta. Nain voidaan
varmistaa, etta kaikki asiat tulee kaytya lapi ja uusi tyontekija ei saa jokaiselta
perehdyttajalta erikseen jokaisen omia toimintatapoja. Perehdyttajan
vaihtuminen koko ajan luo epavarmuutta, eikd heratd luottamusta uudessa
tyontekijassa. Uusi tyOntekija saattaa oppia ja nahda useampaa erilaista
toimintatapaa ja oppia niista jokaisesta vahan tai jotenkin muuten kokea toiminnot

epaselviksi.
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TAULUKKO 5. Perehdytyssuunnitelman vaikutus tyytyvaisyyteen.

Perehdyttamissuunnitelman vaikutus tyytyvdisyyteen. N=71

Kavittekd yhdessd
perehdyttdjan kanssa
perehdytyssuunnitelman ldpi?

Kylld Ei Yhteensd

Oletko tyytyvainen Kylld  Madra 21 30 51
berehdytykseen? Prosent 91.3% 62.5%  71.8%
Ei - Maara 2 18 20

Prosenti 8.7% 37.5%  28.2%

Yhteensé Madra 23 48 71

Perehdyttamissuunnitelma on kayty ainoastaan noin kolmanneksen (32,4%)
kanssa. Uskoisin, etta tahan on syyna se, etta hyvin harvalla osastopaallikolla on
selkeda suunnitelmaa perehdyttamista varten, joten ei ole mahdollista edes
kayda asiaa lapi. Mielestani jokaisella esimiehella tulisi olla edes selkea
hahmotelma siita, miten perehdytys hoidetaan ja se tulisi kayda selkeasti lapi aina
uuden tyontekijan kanssa ensimmaisena tyopaivana. Nain uusi tyontekija saa
itselleen selkean kuvan mitd asioita tullaan kaymaan lapi, perehdytyksen
aikataulua ja niin edelleen. Talloin han voi itsenaisesti valmistautua tulevaan ja
lisda luottamusta perehdytysta kohtaan ja saa tuntemaan olonsa tarkeaksi ja
halutuksi  tyontekijaksi. Lahes jokainen (91,3%), joka oli kaynyt
perehdyttamissuunnitelman esimiehensa kanssa lapi, oli tyytyvainen saamaansa
perehdytykseen. Ne, joilla suunnitelmaa ei ollut ollut tai sita ei ainakaan ollut kayty

lapi tyytyvaisyys oli vain 62,5% eli Iahes 30%-yksikkda heikompi.

TAULUKKO 6. Palautekeskustelun vaikutus tyytyvaisyyteen.

Palautekeskustelun vaikutus tyytyvdisyyteen. N=71

Oliko sinulla perehdyttd)jasi
kanssa palautekeskustelu
perehdytyksen aikana ja/tai

lopulksi?
Kylla Ei Yhteensd
Oletko tyytyvéinen Kylld  Maara 24 27 51
berehdytykseen? Prosentti 85.7% 62.8%  71.B%
Ei Maara 4 16 20
Prosenti 14.3% 37.2%  28.2%

Yhteensd Maard 28 43 7l
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Palautekeskustelun esimiehen kanssa perehdytyksen aikana tai lopuksi ol
kadynyt ainoastaan 39,4% vastaajista. Tama on todella alhainen maara, silla
keskusteluyhteyden tulisi olla avoin ja esimiehen ja uuden tyontekijan tulisi istua
alas keskustelemaan perehdyttamisesta ja tyohon liittyvista asioista vahintaan
perehdytyksen loppuvaiheessa. Tassa vaiheessa olisi todella otollinen aika
keskustella esimerkiksi perehdytyksen onnistumisesta ja etsia mahdollisia
kehityskohteita. Samalla olisi myds hyva kayda lapi asioita, jotka saattavat
mietityttaa uutta tyontekijaa tai mikali han kaipaisi viela jotain. Keskustelu
syventadisi myos esimiehen ja alaisen suhdetta ja auttaisi heitd tuntemaan
toisiaan paremmin. Tyontekijat, joiden kanssa palautekeskustelu oli kayty, olivat
huomattavasti tyytyvaisempia perehdyttamiseen (85,7%). Mikali
palautekeskustelua ei ollut kayty, perehdytykseen oli tyytyvaisia ainoastaan

62,8% vastaajista.

4.3 Tyytyvaisyys perehdyttamisen eri osa-alueisiin

Vastaajien tyytyvaisyys perehdytykseen (kaikki vastaajat)
N=71
Lisapalvelukoulutus [N 3.8
Tyétehtavit ja tyon vaatimukset [ 3.7
Myyntikoulutus  E—— 3.7
Jarjestelmat . 3.6
Perehdyttamisen aikataulu [Nl 32
Tuotekoulutus [N 32

0 0.5 1 15 2 2.5 3 35 4 4.5 5

KUVIO 2. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys osa-alueittain

Tutkimuksessa selvitettiin myos tyytyvaisyytta eri osa-alueisiin perehdyttamiseen
littyen. Vastaajat arvioivat asteikolla 1-5 tyytyvaisyyttaan seuraaviin aiheisiin:
lisapalvelukoulutus, tydtehtavat ja sen vaatimukset, myyntikoulutus, jarjestelmat,
perehdyttamisen aikataulu, tuotekoulutus. Vastauksissa 1 = todella huonosti ja 5

= todella hyvin. Kaikkien vastaajien kesken lisapalvelukoulutukseen oltiin kaikista
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tyytyvaisimpia sen saadessa arvoksi 3,8. Taman kanssa lahes yhta tyytyvaisia
oltiin tyétehtaviin ja tyén vaatimuksiin (3,7), myyntikoulutuksiin (3,7) seka
jarjestelmiin perehdyttamiseen (3,6). Selkeasti kaikista tyytymattdmimpia oltiin
perehdyttamisen aikatauluun ja tuotekoulutukseen, molempien saadessa
arvosanaksi 3,2. Mahdollisia syitd tahan ovat epaselva aikataulutus
perehdyttamisen suhteen tai sen lyhyys. Kuten aikaisemmassa pohdinnassa
totean ja tulokset tukevat niin monella osastopaallikdlla vaikuttaisi olevan liian
kova kiire saada uusi tyontekija tekemaan myyntityota ja tulokselliseen tydohon.
Tuotekoulutuksen puute johtunee siita, etta sitad pitavat enemman myymalassa
vierailevat edustajat omista tuotteistaan. Ja nain ollen sita ei ole paljoa tarjolla
perehdyttamisjaksolla. Tuotteiden opettelemisen vastuu on mielestani siirretty
liiankin vahvasti itseopiskeltavaksi. Laajemmin tuotekoulutuksia on kerran
vuodessa Norjassa, jossa laitevalmistajat kouluttavat kerralla myyjia kaikista
Pohjoismaista. Kyseiselle koulutusreissulle paasee kuitenkin ainoastaan osa
tyontekijoista. Nykyaan tuotekoulutusta ja koulutusta on saatavilla myos
sahkoisesti videoiden muodossa meidan omissa jarjestelmissamme. Sielta 16ytyy
valmistajien tuotekoulutusvideoita seka ketjumme omia. Lisaksi sieltd I0ytyy
koulutusmateriaalia kaikesta tyohdmme liittyvasta. Tama yrityksen sisainen

verkkokoulutusalusta on tullut saatavillemme vasta noin vuosi sitten.

Vastaajien tyytyvaisyys perehdytykseen (Tech-osastolla
tyoskentelevat) N=48

Lisapalvelukoulutus [Nl 3.8
Tyétehtavit ja tyon vaatimukset [ 3.6
Myyntikoulutus [ 36
Jarjestelmat [ 35
Perehdyttimisen aikataulu [Nl 3.2
Tuotekoulutus [ 29

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5 5

KUVIO 3. Technology-osaston tyontekijoiden tyytyvaisyys perehdytyksen osa-

alueisiin.
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Technology-osaston myyjat olivat kaikkein tyytyvaisimpia lisapalveluiden
perehdyttamiseen (3,8). Sen jalkeen tyytyvaisimpia oltiin tyétehtaviin ja tyén
vaatimuksiin, myyntikoulutukseen ja jarjestelmien kouluttamiseen niiden
saadessa arvosanat 3,6 ja 3,5. Selkeasti tyytymattdbmimpia oltiin
perehdyttamisen aikatauluun (3,2) ja tuotekoulutuksiin (2,9). Moni vastaaja oli
avoimissa kysymyksissa selkeasti kertonut tyytymattomyyttaan siihen, etta heidat
laitettin myymaan todella nopeasti ja heikolla perehdyttamisella. Monella oli

mya0ds varsinainen tuotekoulutus jaanyt hyvin paljon oman oppimisen varaan.

Vastaajien tyytyvaisyys perehdytykseen (Home-osastolla
tyoskentelevat) N=23

Jarjestelmat [ 39
Lispalvelukoulutus [N 39
Tyotehtavit ja tyon vaatimukset [Nl 3.8
Myyntikoulutus " 38
Tuotekoulutus [ 37
Perehdyttamisen aikataulu [N 33

KUVIO 4. Home-osaston tyontekijoiden tyytyvaisyys perehdytyksen osa-

alueisiin.

Home-osaston tyontekijoiden vastaukset jakautuivat selkeasti tasaisemmin eri
vaihtoehtojen valilla. Jarjestelmiin ja lisdpalveluiden perehdyttamisiin oltiin
tyytyvaisimpia (3,9). Sen perassa heti tydtehtavat ja tydn vaatimukset seka
myyntikoulutus (3,8). Tuotekoulutukseen oltiin myds selkeasti tyytyvaisempia
verrattuna technology-osaston tydntekijoihin, home-osastolla 3,7 ja technology-
osastolla ainoastaan 2,9. Selkedasti vahiten tyytyvaisia home-osastolla oltiin
perehdyttamiseen aikatauluihin. Omaan kokemukseeni pohjaten home-osastolla
vierailevat edustajat pitdvat paasaantdisesti enemman tuotekoulutuksia ja
kouluttavat henkilostéa verrattuna technology-osastolla vieraileviin edustajiin.

Lisaksi ainakin viimeksi, kun omassa myymalassamme aloitti useampi uusi
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tydntekija home-osastolla niin osastopaallikkd oli pyytanyt edustajia paikalle

kouluttamaan uusia tyontekijoita oman merkkinsa tuotteista.

Vastaajien tyytyvaisyys perehdytykseen (Alle 2 vuotta Vastaajien tyytyvdisyys perehdytykseen (2-5 vuotta
tybskennelleet) N=34 tybskennelleet) N=18
Tyétehtivit ja tyon vaatimukset [ © Lisiipalvelukoulutus [ 4,1
Lisépalvelukoulutus I s, Tydtehtévit ja tydn vaatimukset I 3.7
Jarjestelmit I 3,5 Myyntikoulutus I 3.7
Myyntikoulutus IR 3,7 Jarjestelmit I 3,7
Perehdyttimisen aikataulu I :,c Tuotekoulutus NG 3,4
Tuotekoulutus I 3,1 Perehdyttimisen aikatauiu [N 3.1
o 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5 o 05 1 L5 2 25 3 35 4 45 5
Vastaajien tyytyvaisyys perehdytykseen (5-10 vuotta Vastaajien tyytyvaisyys perehdytykseen (Yli 10 vuotta
tydskennelleet) N=11 tydskennelleet) N=8
Myyntikoulutus I 3,4 Jarjestelmit I 3,8
Lisipalvelukoulutus N 3,2 Tuotekoulutus I 3,6
Jarjestelmit I 2,9 Lisipalvelukoulutus I .6
Tyitehtivit ja tyén vaatimukset NI 2,9 Tydtehtavit ja tydn vaatimukset I s.6
Tuotekoulutus [N Myyntikoulutus IR .5
Perehdyttimisen aikataulu [N :, s Perehdyttimisen aikataulu [N 1

KUVIO 5. Tyytyvaisyys perehdytyksen osa-alueisiin tydsuhteen pituuden

mukaan.

Alla olevasta taulukosta Ioytyy vastaajien tyytyvaisyys perehdytyksen eri osa-
alueisiin tydsuhteen pituuden mukaan. Kaikille yhteista on selkea tyytymattémyys
perehdyttamisen aikatauluun, riippumatta siita milloin tyontekija on aloittanut
tydskentelemaan yrityksessa. Keskimaaraisesti kaikista tyytyvaisimpia
perehdyttamiseen ovat alle 2 vuotta tyOskennelleet seka 2-5 vuotta
tydskennelleet. 5-10 vuotta tydskennelleet ovat puolestaan todella selkeasti
tyytymattomia saamaansa perehdytykseen jokaisella osa-alueella verrattuna
muihin. Muuten tyytyvaisyys jakautuu hyvin tasaisesti kaikkien vastaajaryhmien

valilla. saamaansa perehdytykseen jokaisella osa-alueella verrattuna muihin.

Lisdperehdytysta tydsuhteen aikana oli saanut 92,9% vastaajista. Ainoastaan 5
vastaajaa kertoo jaaneensa ilman lisaperehdytysta tydsuhteen aikana. Itse uskon
todella vahvasti kaikkien saaneen lisaperehdytysta, silla tuotteemme muuttuvat
tai vaihtuvat vahintaan kerran vuodessa, joten lisdperehdytysta on pakko saada,
jotta tyon tekeminen on edes mahdollista. Uskon, etta vastaajat, jotka kertovat,
etteivat ole lisaperehdytysta saaneet ovat tulkinneet kysymyksen eri tavalla, kuin

se oli tarkoitettu. Lisdperehdytys on mahdollisesti ajateltu erilaisena ja tuotteista
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saatavat koulutukset on ajateltu olevan koulutusta eika lisaperehdytysta. Lisaksi
vuosittain  Norjassa jarjestettava Nordic-tason koulutustapahtuma on
lisdperehdytysta eri valmistajien esitellessd uusia tuotteitaan ja niiden

ominaisuuksia.

4.4 Avoimet kysymykset osastopaallikoille

Aluksi tarkoitukseni oli haastatella vain muutamia osastopaallikéitda molemmilta
osastoilta. Loppujen lopuksi paadyin lahettamaan kysymykset jokaiselle
osastopaallikdlle, koska vastausten saaminen oli todella vaikeaa. Viimein sain
edes muutaman vastauksen osastopaallikéilta, joka auttoi minua lopullisen
perehdyttamissuunnitelman laatimisessa. Esimiehillda suunnatussa kyselyssa oli
ainoastaan nelja avointa kysymysta, jotka koskivat taman hetkista
perehdyttamista kyseisissa toimipaikoissa, perehdytyssuunnitelman olemassa
oloa ja muokattavuutta, seka sitd onko apua saatavilla hyvin esimerkiksi omalta
esimiehelta tai ketjun puolesta. Ainoastaan yhdella osastopaallikolla tuntui olevan
selkea suunnitelma perehdytettavien varalle. Kysely 16ytaa tarkemmin liitteesta

numero 2.

Esimieshaastattelussa selvisi, ettd monesti perehdyttaminen rakennetaan
henkildkohtaisen osaamisen ymparille. Yhdessa osastopaallikon kanssa
kaydaan lapi talon saantja, toimintatapoja sekd jarjestelmia. Osa
osastopaallikdista harjoituttaa uudelle tyontekijalle myyntijariestelman toimintaa
kassojen avulla muutaman paivan ajan. Kassalla myyntijarjestelman
perusominaisuudet tulevat hyvin tutuiksi monien toistojen avulla. Paasaantoisesti
osastopaallikkd hoitaa yleista perehdyttamista, mutta kun siirrytaan myyntityon
pariin niin kollegoiden tuki on siella ensisijaisessa asemassa. Talla hetkella
yhdessa loistavasti menestyneessa talossa testataan, miten perehdyttaminen
toimii, kun jokaisella tuoteryhmavastaavalla on oma perehdytettava, ja samalla
katsotaan, kuka onnistuu koulimaan omasta perehdytettavasta myyntitykin.
Lisaksi heilla kaytdssa yksi myyja, joka hoitaa kummin virkaa uusille ja toimii
loistavana tsemppaajana. Yleisesti ketjussa kaytetaan myods huippumyyjien
myyntitilanteiden kuuntelua yhtena perehdyttamiskeinona. Yhdellakaan

osastopaallikolla ei ole selkedd kaavaa, jonka mukaan perehdytys tehdaan.
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Monilla on apuna tietynlaiset raamit tai pohja, jonka mukaan edetaan ja
varmistetaan etta asioita on kayty lapi ja osaaminen on riittdvaa. Konttorin
puolelta apua saa kysymalla, mutta oma esimies, eli tavaratalopaallikkd, on
antanut neuvoja ja vinkkeja etenkin alkutaipaleella oleville osastopaallikdille
perehdyttamisen osalta. Perehdyttdminen on siis hyvin paljon riippuvaista siita,
minkalainen henkild on kyseessa. Monesta vastauksesta kay kuitenkin ilmi, etta
selkealle suunnitelmalle on tarvetta, mutta samalla joustavuutta on pakko I6ytya
erilaisille ihmistyypeille. Kyselyn vastausten perusteella osa esimiehista kaipaa
enemman apua ja tukea ketjutasolta perehdytyksen hoitamiseen. Tavoitteeni on
siis luoda selkea, helposti omaksuttava ja ymmarrettava perehdytyssuunnitelma,
joka varmasti helpottaisi monen osastopaallikon ja perehdyttajan toimintaa.
Samalla on erittain tarkeaa jattda mahdollista likkumavaraa jokaisen yksilon
kohdalle.

Home-osaston osastopaallikoiltd sain yhteensa ainoastaan yhden vastauksen,
joten sen perusteella en lahde tekemaan liian radikaaleja johtopaatoksia siita,
miten asiat siella hoidetaan yleisella tasolla. Yksi suuri ero kuitenkin 10ytyy heti
siita, ettd heilld tulee paakonttorilta perehdytyslista, jota mukaillen tehdaan
yksilollinen suunnitelma. Suunnitelma antaa hyvan pohjan perehdytykselle ja
ainoa vastaaja kertoi itse kayttavansa sita suoraan noin puolet ja loput soveltaen.
Koulutus riippuu hyvin pitkalti taas ihmisen taustoista, jos myyjalla aiempaa
osaamista kodinkoneiden parista, tuotekoulutusten tarve on pienempi. Yleisella
tasolla nuorten kouluttaminen tuotteiden pariin on tydladmpaa, koska
paasaantoisesti esimerkiksi perheelliset ihmiset tietavat enemman, kun ovat
laitteita kayttaneet enemman. Viimeisimman uuden tyontekijan kanssa ol
kokeiltu ottaa ensimmaistd kertaa kayttdoon jo aiemmin mainittu
myyntijarjestelman opiskeleminen kassalla ensimmaisina paivina.
Kodinkoneosastolla jarjestetdaan myos syventava parin paivan kurssi muutaman
kuukauden tyoskentelyn jalkeen, johon jokainen uusi tyontekija paasee. Tama
jarjestetaan ketjutasolla kaikille uusille myyjille kodinkoneosastolla, lisdksi parin
lisavuoden jalkeen on uusi kurssi, jossa syvennetaan olemassa olevaa
osaamista viela enemman. Kyseinen osastopaallikkd myds hyodyntda omien
myyjiensa vahvuuksia eri osa-alueilla perehdyttamisessa, tietyt osa-alueet

kouluttaa henkild, joka on niissa osastolla paras. Tama otetaan huomioon myds
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tydvuorosuunnittelussa, jotta heidat saadaan olemaan keskendan samoihin

aikoihin tydvuoroissa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Yleisella tasolla perehdyttaminen on ketjussamme tyydyttavalla tasolla. Samalla
vastauksista on helppoa kerata asioita, mitka kaipaisivat selkeasti kehittamista
koko ketjussa. Naita asioita ovat muun muassa perehdytyksen ajanjakson
pidentdminen, esimerkiksi noin 40% vastaajista oli saanut alle viikon
perehdytyksen, joka on aivan lilan vahainen aika kaytettavaksi
perehdyttamiseen. Taman todisti myos vastaukset, silla alle viikon perehdytyksen
saaneet olivat kaikista tyytymattomimpia perehdytykseensa. Ketjutasolla on
myos selkeita eroja osastojen valilla perehdytykseen liittyen, home-osaston
tyontekijat olivat tyytyvaisempia saamaansa perehdytykseen. Tassa voisi
mahdollisesti miettia ihan myymaldidenkin sisalla, etta onko rutiineissa paljon
eroja ja mita osastot voisivat toisiltaan oppia perehdyttamisen saralla. Vastausten
avulla saatiin lisaksi selville, etta maaratty perehdyttaja lisasi tyytyvaisyytta noin
30%-yksikk6a. On tarkeaa, etta kollegoilta saa apua ja he ovat siina tukena,
mutta asioiden omaksuminen ja oppimisen kannalta jokaisella uudella
tyontekijalla tulisi olla oma maaratty henkild vastaamaan perehdyttamisesta,
esimerkiksi oman osaston tuoteryhmavastaava. Tulosten perusteella uudet
tyontekijat kaipaavat perehdyttamiselle selkeaa suunnitelmaa, joka kaydaan
yhdessa lapi ennen varsinaisen perehdyttamisen aloittamista. Se vahentaa
stressia seka uuden tyOntekijan puolesta, etta esimieheltd koska
perehdyttamisen etenemista on helppo seurata ja esimerkiksi sairastapauksien
kohdalla joku muu voi jatkaa siitd mihin edellinen jai. Uskon taman opinnayteyon
tuotoksena olevan perehdytyssuunnitelma tuovan helpotusta monille
osastopaallikdille seka vyleisesti ketjutasolla lisdavan tyytyvaisyytta
perehdyttamiseen. Lisaksi uskon, ettd sen avulla uusista tyontekijoistamme
saadaan koulutettua entistakin kovempia myyntitykkeja ja lisaavan tyytyvaisyytta

seka perehdytykseen, etta tyon tekemiseen, kun perehdyttdminen on kunnossa.

Yleisella tasolla hieman erilaiset vastaukset osastojen valilla saattavat johtua
osastojen valisista eroista. Technology-osastolla lisapalveluiden myynti edustaa
koko ajan suurempaa ja suurempaa osuutta. Tuotteiden lisdksi valikoimaan
kuuluu erilaiset lisatarvikkeet, palvelut, vakuutukset, liittymat, sahko ja rahoitus.
Kodinkoneosastolla keskitytddn enemman tuotteiden myymiseen, joiden lisaksi

vakuutus ja rahoitusmyynti ovat keskeisimmat lisapalvelut, seka sahkénmyynti
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nykypaivana. Lisaksi kuljetuksia ja asennuksia 16ytyy molemmilta osastoilta.
Kodinkoneosastolla on siis enemman niin sanotusti perinteista myyntia, jossa
tuote on kaiken keskidssa, kun technology-osastolla palvelut ja liittymamyynti
ovat todella keskeisessd asemassa. Osastojen hieman vaihtelevaan
tyytyvaisyyteen voi olla myos osasyyna aiemmin mainitsemani jonkun asteinen
perehdyttamissuunnitelma ketjutasolla, joka heiltd 10ytyy. Nyt on Kkuitenkin
tarkoitus, etta molemmille osastoille saadaan yhtenainen
perehdyttamissuunnitelma, jota voidaan hyodyntaa myos muiden tyontekijoiden

kouluttamiseen pienin muutoksin.
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6 UUSI PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Uusi perehdytyssuunnitelma (Liite 3) on selkea ja asteittain eteneva, joka
valmistaa uutta tyontekijaa pienin askelin kokonaisvaltaisesti kohti myynnillista ja
tuloksellista myyntityota. Jatkossa perehdyttamiselle varataan aina 2-3 viikkoa
aikaa, jotta perehdyttaminen voidaan tehda huolellisesti ja ilman Kiireita.
Tutkimustuloksiin pohjaten aiemmin perehdyttamisen kanssa on kiirehditty, joka
heijastuu tyytymattomyytena perehdytykseen. Aikataulua on mahdollista myds
muokata hieman molempiin suuntiin, mikali se on tapauskohtaisesti perusteltua.
Lisaksi uudelle tyontekijalle nimetaan aina henkilo, joka on vastuussa
perehdyttamisesta ja tukena tydsuhteen alusta alkaen. Nain ollen saadaan luotua
tukiverkko uudelle tyontekijalle ja selkeytetdan perehdytysta ja sen vastuuta.
Tama "kummi” voi olla oman osaston tuoteryhmavastaava tai jo pidempaan
tyoskennellyt esimerkillinen ja kokenut tyontekija, joka voi ottaa vastuun
perehdyttamisestd. Ensimmaisend paivana osastopaallikkd kay uuden
tydntekijan kanssa perusjuttuja |api, kuten talon toimintatavat, saannét,
kulkuoikeudet, tilat, tyOvaatteet, tavoitteet, tyon sisallon ja niin edelleen. Taman
jalkeen yleisen tason koulutuksia yrityksen verkkokoulutusalustaa hyddyntaen,
aiheina ainakin Code of Conduct & GDPR. Ensimmaisen paivan lopussa
vastuuperehdyttaja eli "kummi” kay yhdessa uuden tyontekijan kanssa
perehdyttamissuunnitelman lapi, jotta molemmilla on selkeat suunnitelmat
tulevien tydpaivien ja perehdyttdmisen osalta. Toisena paivana kaydaan yleisella
tasolla oman osaston tuotteita lapi seka niiden sijaintia osastolla, jotta
hahmottaminen helpottuu tulevaa ajatellen. Tutustutaan samalla olemassa
olevaa dataa hyodyntaen siihen mita tuotteita myydaan eniten ja milla tuotteilla
tehdaan eniten katetta. Taman avulla saadaan kuvaa, millaista tyd on ja mihin
keskitytaan myyntitydssa. Ensimmaisen viikon lopulla uusi tyontekija tutustuu
myyntijarjestelmaan tekemalld kassalla 2-3 vuoroa, jotta toistoja saadaan
mahdollisimman paljon ja myyntijarjestelman kayttd sujuu seka itseluottamus

kasvaa kyseisen jarjestelman kanssa.

Toisen viikon alussa uusi tyontekija kouluttautuu yrityksen
verkkokoulutusalustalta loytyvien kurssien avulla. Niistda saadaan hyvaa
peruskoulutusta paatuotteista, lisapalveluista, liittymista ja yleisesti kaikesta mita

myydaan. Lisaksi vastuuperehdyttidjan kanssa kaydaan erilaisia tuotteita ja
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palveluita lapi kahden kesken neuvotteluhuoneessa. Nain varmistetaan
osaaminen ja aiemmin videolta saatu osaaminen sidotaan keinoihin milla mikakin
tuote tai palvelu myydaan. Lisaksi hydodynnetaan kuuntelun kautta oppimista ja
uusi tyontekija paaseekin kuuntelemaan joko perehdyttajaa tai jotain
huippumyyjaa, ettd miten asiat kaytadnnossa tapahtuvat myyntitilanteessa.
Lisaksi erilaisten osa-alueiden osaamisen kanssa tulee hyddyntaa parhaiden
myyjien osaamista, esimerkiksi paras liittymamyyja antaa omat vinkit
littymamyyntiin, palvelumyyja palveluiden myyntiin ja niin edelleen. Uutta
tydntekijaa ei kuitenkaan voida ohjata myyjaltd myyjalle perehdyttamisen saralla
eri osa-alueiden suhteen, koska siind tapauksessa perehdytys muuttuu
pirstaleiseksi ja epaselvaksi. Nama erikoisalueiden osaamisen jakaminen on
hyva kayda lapi esimerkiksi neuvotteluhuoneessa, jossa paikalla uusi tyontekija,
perehdyttaja seka huippumyyija tietylta osa-alueelta. Taman lapikaymiseen riittda
hyvin 15-30min, kun perusteet on jo aiemmin kayty lapi. Tulevina tyopaivina
jatketaan koulutuksien lapikaymista tuotteiden ja palveluiden kohdalla, lisaksi
mukaan otetaan erilaiset myyntijarjestelmat. Myyntijarjestelmien osaaminen on
kaiken perusta, silla jarjestelmat tulee osata, jotta myyminen on mahdollista.
Erilaisia myyntijarjestelmia kaydaankin perehdyttdjan kanssa lapi vahintaan
kerran per tyOvuoro, jotta ne opitaan riittavan hyvin. Toisella viikolla jatketaan
viela huippumyyjien kuuntelua ja tutustutaan oman osaston toimintaan ja
tuotteiden sijaintiin, jotta myymisen aloittaminen helpottuu. Toisen viikon lopulla
1-2 myyntivuoroa, jossa vastuuperehdyttdja on tukena koko ajan mukana ja
auttaa mikali tulee haasteita. Samalla kaydaan erilaisia asiakastilanteita lapi ja
mietitddn yhdessa, mika onnistui ja missa olisi voitu parantaa. Viikon lopussa
palautekeskustelu viela yhdessa osastopaallikon ja vastuuperehdyttajan kanssa.
Samalla pyritdan tydvuoroja suunnitellessa ottaa huomioon, ettd perehdyttaja
olisi samoissa tyovuoroissa paikalla ja mahdollisuuksien rajoissa samaan aikaan
paikalla joku toinenkin, joka osaa kyseisen osaston tuotteet ja palvelut. Talla
viikolla voidaan myos hyoddyntaa edustajien pitamia tuotekoulutuksia heidan
omista tuotteistaan, mikali niiden jarjestdminen on mahdollista. Samalla myds
nykyiset tyontekijat saattavat saada uutta tietoa tai uusia nakokulmia edustajan

pitamasta koulutuksesta.

Tarpeen vaatiessa jatketaan perehdytysta viela muutaman paivan ajan. Sita

ennemmin kaydaan keskustelu mihin asioihin tyontekija kaipaa apua viela.
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Kaydaan viela osastopaallikon kanssa palautekeskustelu noin 4-5 viikon kuluttua
aloituksesta eli kun myyntityotd on takana muutamia viikkoja. Perehdytysta
jatketaan tydsuhteen varrella koko ajan esimerkiksi koulutustapahtumien,

edustajien ja verkkokoulutusten parissa.
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LITTEET

Liite 1. Myyjille suunnattu kysely perehdyttamisesta

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 23.3.2020 18.26 ja paittyy 1.4.2020 23.59

Kysely perehdytyksesta Gigantti Oy Ab

Yleistd

1. Kuinka kauan olet _Valitse tasti-- 4
tydskennellyt Gigantilla? *

2. Myymiild, jossa sinut on
perehdytetty? Valitse
ensimmdinen myymald,
jossa olet tydskennellyt *

3. Milli osastolla --valitse tastd-- %
tyaskentelet? *

4. Kuinka hyvin seuraavat asiat toteutuivat perehdytyksessasi? 1 = Todella huonosti 2 = Huonosti 3 = Kohtalaisesti 4 = Hyvin 5 =
Todella hyvin

12345
* Myyntikoulutus
* Tuotekoulutus
* Lisdpalveluiden koulutus
* Jarjestelmit

* Aikataulu (perehdyttimisen)

* Tydtehtdvit ja tydn vaatimukset

5. Kuinka kauan --Valitse tastd-- %
perehdytysjaksosi kesti? *

6. Oliko sinulla ~Valitse tasti-—- &
perehdyttijasi kanssa

palautekeskustelu

perehdytyksen aikana

ja/tai lopuksi? *

7. Oliko sinulle maaratty --Valitse tasté--
perehdyttdjd, joka on

vastuussa

perehdytyksestisi? *

8. Kavittekd yhdessa —-Valitse tisti-- 2
perehdyttdjdn kanssa

perehdytyssuunnitelman

lapi? *

9. Oletko tyytyviinen --Valitse tastd-- &

saamaasi perehdytykseen?
-

Jos vastasit edelliseen "En",
kerro mihin et ollut
tyytyvdinen y

10. Mihin olit tyytyviinen
perehdytyksessa?

11. Mitd haluaisit kehittaa
perehdytyksessi?

12. Oletko saanut —Valitse tasti-- 3
lisdperehdytysta
tydsuhteesi aikana? *

Tietojen ldhetys

Tallenna

7 T




Liite 2. Avoimet kysymykset osastopaallikdille

Avoin haastattelu esimiehille, kysymykset:

Heil

Teen opinnaytetydta Gigantille perehdyttamisestd. Myt kaipaan nikékulmia perehdyttimiseen
osastopddllikdiltd. Alla muutamia avoimia kysymyksid, joihin tolvon saavani vastauksesi. Jos haluat
keskustella perehdyttimisestd laajemmin, niin olen kiinnostunut keskustelemaan. Luon
opinndytetyonad perehdytyssuunnitelman Gigantti Oy:lle, jonka toivon tuovan apua ja selkeytta
kaikille, jotka vastaavat perehdyttamisestd. Kysymykset |Gydat viestin lopusta.

Vastaukset kisitelladn anonyymeind.

Kiitos vastauksista ja ajastasi jo etukiteen!

1. Miten hoidat perehdyttamisen tdlla hetkelld?

2. Onko sinulla talld hetkella selked suunnitelma jokaisen perehdytettivan kohdalla, jos on niin
millainen?

3. Luodaanko jokaisen kanssa oma perehdyttdmissuunnitelma (aikataulu, vastuuperehdyttdja) ja
onko siitd mahdellisuutta poiketa tarpeen vaatiessa?

4. Mista ja minkalaista apua olet saanut perehdyttimiseen? Esimerkiksi ketjulta

40
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Liite 3. Perehdytyssuunnitelma

- Varataan aikaa perehdytykselle noin 2 viikkoa, tapauskohtaisesti enemmén

- Vastuu perehdyttdjd "kummi”, yleisesti osastopééllikkd

- Selked suunnitelma (tdma), joka kdyddén yhdessé lapi

- Ensimmaéisend pdivdnd kdydddn vain perusjutut ldpi; tavat, sddnnot,
kulkuoikeudet, tauot, tydvaatteet jne. (verkkokoulutuksia, jotka yleisid ja kaikille
pakollisia)

- Toisena pdivdand ihan yleiselld tasolla tuotteista, katsotaan jérjestelmistd mitd
myydéén, kuinka paljon, mitka tdrkeimmat jutut onnistumisen kannalta jne

- 2-3 vuoroa kassalla tutustua myyntijarjestelmain

VKO 2

- Verkkokoulutuksia (pédatuotteet, lisdpalvelut, liittymit,)

- Pieni méard koulutuksia kerralla, jonka jilkeen kuuntelemaan huippumyyjia
(vastuuperehdyttdjdd), avointa keskustelua myyntitilanteista — mité opittiin, olisi
voitu tehdd paremmin jne.

- Lisdd koulutuksia (verkko ja f2f) — aiheina lisépalvelut, tuotteet, sekd erilaiset
myyntijarjestelmait. Jarjestelmien osaaminen on kaiken a ja o, joten niitd yhdessa
perehdyttdjén kanssa muutamia kertoja joka vuoro

- Kuuntelua lisdé osastolla, ja samalla tutustua missd mikékin tavara/tuote on

- Palautekeskustelu ennen myynnin aloittamista, ja 2 viikon myymisen jélkeen

- Loppuviikosta 1-2 myyntivuoroa, jossa koko ajan vastuuperehdyttdja tukena ja
turvana.

- Edustajien koulutukset oman merkkinsa tuotteista, mikili mahdollista jarjestda

- Viikon lopuksi palautekeskustelu, kertaamista ja kysymyksid mikéli sellaisia
ilmennyt

- Ensimmadiset tyovuorot perehdyttdjin kanssa samoja, mikéli vain mahdollista.
Lisédksi varmistetaan, ettd ei ole ainoa, jolla tietdmysté kyseisen osaston tuotteista.

- Palautekeskustelu noin 4-5vkon kuluttua aloituksesta

TARPEEN VAATIESSA
- Jatketaan perehdytysti vield tapauskohtaisesti
- Uuden tyontekijan kanssa keskustelu mihin haluaa apua/tukea

- Varataan tarpeen vaatiessa 2-3 pdivad perehdyttdmiselle
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