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1 Johdanto
1.1  Tutkimuksen taustaa

Yrityksen ja tyOyhteis66n perehdyttdmiseen sisaltyy useita eri asioita. Tarkeinta kuitenkin
on, ettd uusi tydntekija saa yleiskuvan yrityksesta, sen toiminnan tarkoituksesta ja yrityksen
arvoista seka tavoista toimia. Tarkoitus olisi, etta uusi tyontekija tietaisi paapiirteittain yrityk-
sen omistussuhteet seka organisaation. Hyvin hoidettuna perehdytys luo vahvan pohjan
tydn tekemiselle ja yhteistydlle. Perehdytyksen ansiosta tulokas saa tietoa ja taitoa, jota han
tarvitsee aloittaessaan omaa tyotaan. Hyvalla perehdyttamisella on useita hyotyja, kuten
poissaolot ja vaihtuvuus vahenevat, kustannuksia sdastyy ja tyétapaturmat ja turvallisuus-

riskin vahenevat. (Kangas & Hamalainen 2007, 2—4.)

Oma mielenkiintoni aiheeseen on muodostunut lukuisten huonojen perehdyttamisten seu-
rauksena. Perehdyttaminen on myds tarkea aihe tyon tekijalle, silla opinnaytetyontekija on
usein ollut tydpaikoissani se, joka uutta tyontekijaa auttaa alkuun. Tydntekija on itse oppi-
nut, mitd seurauksia hyvalla ja huonolla perehdyttamisella on tydntekijadn seka kuinka se
vaikuttaa tydmotivaatioon. Kohdeyritys valikoitui luontevasti yritykseksi, josta tutkimus ha-
lutaan tehda, silla tydntekija on tydskennellyt yrityksessa vuodesta 2018 alkaen. Kohdeyri-

tyksen esittely liitteessa 4.

Opinnaytetydssani tutkitaan kohdeyrityksen perehdytysprosessia uuden tyontekijan aloitta-
essa. Konsernilla on oma perehdytysohjelma, ja tydssa tutkitaan kuinka uudet tyontekijat

seka esimiehet ovat kokeneet nykyisen perehdyttdmisprosessin konsernissa.

Perehdytys on uusien taitojen oppimista ja omaksutun tiedon soveltamista. Uuden tyonte-
kijan lisdksi myds yrityksen tulee vastaanottaa uutta tietoa uudelta tydntekijalta, muuttaa jo
kaytdssa olevia toimintatapoja ja sopeutua uuden tydntekijan mukana tulleeseen muutok-
seen. Onnistunut perehdytys tukee organisaation ja uuden tyontekijan keskinaista vuoro-
vaikutusta. TyOlainsdadantd asettaa myds omat vaatimuksensa tyohon perehdyttamiselle.
(Eklund 2018 25-26.)

1.2 TyoOn tavoite ja aiheen rajaus

Tavoite opinnaytetydssa on perehtya syvemmin perehdyttamisen hyotyihin, toteutukseen,
ja kasitella perehdyttamisen vaikutusta tyomotivaatioon. Tyossa tarkoitus on saada selville
kohdeyrityksen alle vuosi sitten tulleiden uusien tyontekijoiden tyytyvaisyys konsernin ny-
kyiseen perehdytysprosessiin, ja saada selville heidan esimiesten kokemuksia, ajatuksia
seka kehitysehdotuksia, mitd esimiehet kaipaisivat perehdytysprosessilta. Opinnaytetydn

tutkimusosion tavoite on hahmottaa, kuinka nykyinen perehdytysprosessi koetaan kohde



yrityksessa ja mita parannettavaa perehdytysprosessissa on. Taman pohjalta yritys saa ar-
vokasta tietoa uusien tyéntekijdiden perehdytyksen tilasta ja mita perehdyttajat prosessilta
kaipaavat. Opinnaytetydssa tehdaan kaksiosainen Webropol-kysely, jossa toisessa osiossa
selvitan uusien tyontekijdiden kokemusta perehdyttdmisesta ja toisessa osiossa kartoite-

taan esimiesten kokemusta ja toiveita perehdytyksesta.

e Tutkimuskysymykseksi muodostuu millainen perehdytyksen pitaisi olla, jotta uudet

tyontekijat saisivat tarvitsemansa perehdytyksen.

Jotta saamme vastauksia tutkimuskysymykseen, on esitettava alakysymyksia, joista saa-

daan kokonaiskuva tilanteesta.
¢ Millainen perehdytyksen tila on talla hetkella?
¢ Kuinka kattava nykyinen perehdytysprosessi on?
e Miten nykyista perehdytysprosessia voisi kehittaa?

Opinnaytetydssa kasitellaan teoriassa perehdyttamista ja lisaksi tutkimus perehdyttamisen
nykytilasta kohdeyrityksessa. Opinnaytetydssa luodaan perehdyttamisen seurantalomake

esimerkki, jolla voidaan yrityksessa seurata perehdytyksen lapikayntia.
1.3 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen rakenne

Opinnaytetyon tietoperusta rakentuu kohdeyrityksen materiaalista, perehdyttdmisen, tydhy-

vinvoinnin, tydhon sitouttamisen ja tydmotivaation keskeisista kasitteista.

Opinnaytetyon ensisijainen tutkimusmenetelma on tietoperustaan ja tutkimuskysymyksiin

pohjautuva kyselytutkimus.

Opinnaytetydssa tutkimusmenetelma on maarallinen tutkimus, koska tytssa ei ole tarkoi-
tuksena kerata tietoa yksittaistapauksista, vaan empiirisen aineiston kautta tutkin asiaa.
Kysely toteutetaan sahkoiselld kyselylomakkeella, joka lahetetddn vuoden sisaan tulleille
uusille tyéntekijoille, seka esimiehille. Kysely toteutetaan Webropol- tydkalulla. Talla saa-
daan paras mahdollinen kasitys yrityksen perehdyttamisen nykytilasta. Samalla saamme

esimiehiltd heidan ajatuksiansa ja toiveita perehdytysprosessin kehittamisesta.

Ensimmainen luku opinnaytetyossa on, jossa kerrotaan lyhyesti taustaa tutkimukselle, tyon

tavoitteet, tutkimuskysymys ja aiheen rajaus ja tutkimusmenetelmat.

Toisessa luvussa kasitellaan perehdyttamisen tavoitteita ja, ja miksi se on tarkeda. Kolman-
nessa luvussa kasitellddn motivaatiota. Luvussa kasitellddn tarkemmin motivaatioon vai-

kuttavia tekijoita ja eri osa-alueita. Neljas luku kasittelee kohdeyrityksen nykytilaa. Luvussa



kaydaan lapi tutkimusmenetelma seka kaydaan lapi kohdeyrityksen tutkimuskyselyn tulok-
set. Viides luku kasittelee tutkimuskyselyn johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia. Kuudes

luku on yhteenveto tyosta.



2 Perehdyttaminen

Perehdytys on yksi uuden tyontekijan ensimmaisen tydpaivan yksi keskeisin asia. Pereh-
dytyksen on tarkoitus antaa uudelle tyontekijalle hyvat valmiudet tehokkaaseen ja turvalli-
seen tydskentelyyn ja lisksi perehdyttamisessa tutustutaan tydpaikkaan ja tydkavereihin.
Perehdytys on tyéturvallisuuslain mukaan kaikille kuuluva oikeus. (Ruotsalainen& Aukee
2020.)

Yksi perehdytyksen tavoite on varmistaa henkilékunnan riittdva osaaminen ja perehdyttaa
uudet tyontekijat turvallisiin tydskentelytapoihin seka tutustuttaa uusi tyontekija tyoyhtei-

s6on (Opetusalan Ammattijarjestd OAJ).

Valmiit perehdytysohjelmat ja -prosessit voivat herkasti ohjata tekemista ja jopa rajata mah-
dollisuuksia ulkopuolelle. Jos nykyinen perehdytysprosessi nayttda vanhentuneelta, eika
enaa palvele sen kayttotarkoitusta, on tehtadva muutoksia. Usein perehdyttamisprosessi pe-
rustuu johonkin olemassa olevaan prosessiin. Sen sijaa, etta toistetaan samaa kaavaa,

kannattaa miettia, miten nykyista perehdytysmallia voisi kehittaa. (Eklund.)

Uusi tydntekija saapuu ensimmaisena paivana toéihin motivoituneena ja innostuneena, ja
jotta nama tunteet sailyisivat tyontekijalla, tulee hanen kokea itsensa odotetuksi ja avuste-
tuksi. Jos tydntekija ei tunne itseaan tervetulleeksi, vaihtaa han herkemmin tydpaikkaa, ja
yritys joutunee aloittamaan perehdytyksen ja rekrytoinnin alusta. Hyvin hoidettu perehdytys
vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon ja varmistaa onnistuneen tydsuhteen. (Rastor insti-
tuutti.)

Lopullisen perehdytyssuunnitelman kannalta on tarkeaa, etta tiedetdan, miksi sitd kayte-
tdan ja mitka sen tavoitteet ovat. Kun perehdytyssuunnitelma on hyvin perusteltu ja tukee
kaytannon tyéta, se voi parhaillaan toimia perehdytyskarttana apuna seka uudelle tyénteki-

jalle etta esimiehelle ja auttaa viemaan perehdytysprosessin onnistuneesti lapi. (Eklund.)

Perehdytyssuunnitelmaa tehdessa on hyva kiinnittdd huomiota prosessin luonteeseen.
Kiinnitetddn huomioita perehdytyksen muodollisuuteen ja joustavuuteen. Perehdytyspro-
sessi kertoo uudelle tyontekijalle siitd, millainen organisaatiokulttuuri sielld vallitsee. Pereh-
dytys on prosessi, jossa molemmat, yritys ja uusi tydntekija vaikuttavat molemmat osaltaan

heidan valisensa suhteen rakentumiseen. (Eklund.)

Kun perehdytysprosessin tavoitteet ovat selvilla, voidaan alkaa laatia perehdytyssuunnitel-
maa. Onnistunut perehdytysprosessi vaihtelee tehtava- ja yksilokohtaisesti, ja yritys voi

maaritelld yleisen perehdytyssuunnitelman.

Onnistuneessa perehdytyssuunnitelmassa on maaritelty viisi tarkeda osa-aluetta:



o Kuka vastaa kyseiseen tehtavaan perehdyttamisesta

¢ Mita asioita on hyva kayda lapi uuden tydntekijan kanssa

¢ Milloin mikakin osa-alue kdydaan lapi ja kauan tietty vaihe arviolta kestaa
e Miten perehdytys toteutetaan kaytanndéssa

e Kenelle perehdytys on suunnattu

On tarkeaa suunnitella tulevaa ja tiedostaa, miten tdman hetken panostus uuden tyénteki-
jan perehdyttdmissa vaikuttaa organisaation menestykseen tulevaisuudessa. Perehdytta-

misen tarkeys korostuu, kun osaavia tydntekijoitd on aiempaa vaikeampi 16ytaa. (Eklund.)
2.1 Mita perehdytyksella tavoitellaan

Perehdytysprosessi on johtamisen valine ja on yksi keino johtaa organisaatiota tavoitteita
kohden ja toteuttaa organisaation strategiaa. Perehdyttamisen tavoitteeksi asetetaan usein
muutakin kuin laissa maaritelty tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Yksi yleisimmista tavoit-
teista, jota perehdyttamisella haetaan, on uuden tyontekijan sitoutuminen, mutta se ei ole
jokaisen organisaation ensisijainen tavoite. Nykyaikana on yleisempia lyhyet maaraaikaiset
-ja osa-aikaiset tyosuhteet. Joissain organisaatioissa lyhyet tyosuhteet ja henkildston vaih-
tuvuus ovat jopa toivottuja asioita. Talldin perehdytyksen tavoite asetetaan useimmiten no-
pea oppiminen tyohon tai rutiinitehtavien hyva hallinta. Organisaatiot, joissa tavoitellaan pit-
kaaikaista sitoutumista, ja halutaan panostaa kehittymiseen pitkalla aikavalilla, voi pereh-
dytyksen tavoitteet nayttaa hyvin erilaisilta. Tallaisessa tapauksessa tavoite voi olla organi-
saatiokulttuuriin sopeutuminen tai tydymparistéon tutustuminen ja siina viihntyminen. Jokai-
sen organisaation tehtdva onkin miettia, mitd perehdytyksella juuri siind organisaatiossa
tavoitellaan. (Eklund 2018 27-29.)

Tilanteissa, jossa henkilokuntaan kuuluva tyontekija on ollut pitkdaan poissa toiminnasta,
esimerkiksi vaikka opintovapaan tai sairausloman vuoksi, voitaisiin hanet perehdyttaa uu-

delleen niiltad osin, kun toimintatavat tai tydvalineet ovat muuttuneet (Kunnola).

Parhaimmillaan hyva perehdytys heijastuu asiakaspalvelun laatuun ja tehostaa myyntia.
Hyvin perehdytetty tyontekija on motivoitunut, ja tdma lisda tydssa viintyvyytta ja sitouttaa
tydntekijad. Perehdyttdmiseen panostaminen antaa tyontekijalle kuvan, ettd hanta arvoste-
taan. (Ruutu 2020.)

Henkinen hyvinvointi kulkee kasikadessa esimerkiksi tyossa viihtymisen, virean ja energi-
sen olotilan, hyvan tydkyvyn ja stressittoman ja optimaalisesti kuormittuneen olotilan

kanssa. Tulevaisuuden suurin haaste on henkisen hyvinvoinnin kehittaminen. Jos ihminen



ei voi hyvin, ei han suoriudu tydstansakaan hyvin. Tyéssa pahoinvoiva ihminen on tyytyma-
ton tekemaansa tydhon. Tama ilmenee esimerkiksi niin, ettei tyontekija viihdy tydpaikalla,
on uupunut, rasittunut, ali- tai ylikuormittunut, hanelld on alentunut tyokyky, sairastelee tai
huonoimmassa tilanteessa tydntekija palaa loppuun. Vahva elamanhallinta suojaa tyonte-
kijoita tyduupumukselta, ja ennen kaikkea elamanhallintaan vaikuttaa tydpaikan ilmapiiri ja
ihmissuhteet. Elamanhallintaan yhdistyy itsetunto, joka muodostuu erilaisten kokemusten
ja yksilon persoonallisuuden tekijoista. Se on kasitys omasta arvosta, kyky hyvaksya it-
sensa ja kokea elamansa ja toimintansa ymmarrettavaksi, hallittavaksi ja mielekkaaksi. Kun

ihminen ohjaa itse itseaan, han ei ole ympariston armoilla. (Tybterveyslaitos.)
2.2 Suunnitelmallisen perehdytyksen hyodyt

Suunnitelmallisen perehdytyksen etuna on, etta laatuun ja tasapuolisuuteen voidaan kiin-
nittdd huomiota. Talldin jokainen tydntekija saa samanlaiset mahdollisuudet onnistua ty6s-
saan. Suunnitelmallisuus mahdollistaa myo6s prosessin tietoisen kehittdmisen. Perehdytyk-
sella on vaikutusta siihen, miten tyontekija suoriutuu tyotehtavistaan, siihen miten han viih-

tyy tydpaikalla, ja sitoutuu uuteen tydyhteiséon. (Eklund 2018 31.)

Suunnitelulla perehdytyksella on etuja kolmesta eri ndkdkulmasta, tuottavuus ja tehokkuus,
tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen seka tasalaatuisuus ja prosessin kehittdminen (Psycon
2013).

Hyvin tehty perehdytys kannustaa tydntekijaa myos antamaan oman panoksensa yrityksen
toimintaan. Monissa yrityksissa perehdytysohjelmaan kuuluu osana oma tyopaikkakummi.
Tama henkilo tuntee yrityksen toimintatavat, ja auttaa uutta tyontekijaa perehdytyksessa ja

vastaa kysymyksiin. Kummi toimii roolimallina uudelle tyontekijalle. (Kunnola.)

Uuden tydntekijan rekrytoiminen on aina mittava investointi yritykselle. Perehdytyksen teh-
tavana on varmistaa investoinnin onnistuminen ja sen muodostuminen kannattavaksi pit-
kalla aikavalilla. Toimiva perehdytys vaatii organisaatiolta resursseja ja organisaatiossa on
ymmarrettava, mitéd panostuksella voidaan saavuttaa. Uuden tyéntekijan palkkaaminen ai-
heuttaa poikkeuksetta muutoksen, jonka seuraukset voivat olla yllattavankin laajat. Uuden
tydntekijan tuleminen yritykseen vaatii sopeutumista ja uudelleen organisoitumista. Muutos
aiheuttaa aina hetkellisen hairion organisaation toiminnassa. Kuviossa 1 on havainnollis-
tettu muutoksen vaikutusta organisaation tehokkuuteen. Yleensa muutos aiheuttaa hetkel-
lisen tehokkuuden laskun organisaatiossa nykytasoon verrattuna, ja vahitellen tehokkuus
lahtee uudelleen nousuun. Ammattimaisesti suunniteltu ja toteutettu perehdytys mahdollis-
taa sen, ettda muutoksen aiheuttama tehokkuuden lasku ja siihen kuluva aika voidaan mini-
moida. (Eklund 2018 31-32.)



Kuvio 1 Muutoksen vaikutus organisaation tehokkuuteen (Eklund 2018)

Uuteen tyontekijaan kohdistuvat odotuksen ovat usein korkealla, kuten kuviossa 1 odotuk-
set kdyra osoittaa. Muutoksen alussa odotukset ja todellisuus harvoin kohtaavat, silla todel-
lisuudessa uusi tyontekija ei pysty valittdomasti tekemaan itsenaisesti tyota ja tuottamaan
organisaatiolle lisdarvoa. Tama voi aiheuttaa negatiivisia reaktioita organisaatiossa, jos ti-
lanteeseen ei ole varauduttu etukateen. Kun ymmarretddn muutoksen haasteet ja mitka
ovat ammattimaisen perehdytyksen tarkoitukset, ovat odotukset Iahempana todellisuutta.
(Eklund 2018 32-33.)

Ammattimainen perehdytysprosessi mahdollistaa sen, ettd tehokkuuden notkahdus on
mahdollisimman pieni ja lyhytkestoinen. Taitamattomasti johdettu perehdytysprosessi puo-
lestaan johtaa siihen, etta tehokkuuden kasvuun kuluva aika on pidempi ja pidemmankaan
ajan kuluttua ei valttamatta paastd samalle tasolle, kun onnistuneella perehdytyksella.
Tassa tapauksessa perehdytykseen kuluu enemman resursseja, kuten esimerkiksi pereh-

dyttajan tydaikaa ja tyovalinekustannuksia. (Eklund.)

Aadrimmaéisessa tapauksessa epdonnistuneesti johdettu perehdytysprosessi johtaa jatku-
vaan tuottavuuden laskuun, ja lopulta tydntekijan irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen. Tal-
laisessa tapauksessa tydntekija ei koskaan tule toimiva osa tydyhteis6a tai tydntekija ei
paase kiinni tydbhénsa. Tydntekija saattaa irtisanoutua, koska ei koe, etta olisi kykenevainen
tydhonsa tai ei viihdy tydssaan. Toisessa tapauksessa tyontekija voidaan irtisanoa, silla han
ei pysty suoriutumaan tyéstéan. Useammissa tutkimuksissa on todettu, ettd nykyisen tyon-
tekijan korvaaminen uudella tyontekijalla voi maksaa yritykselle jopa tyontekijan kaksinker-

taisen vuosipalkan verran. (Eklund.)



Henkildston sitouttamisella tarkoitetaan henkilén psykologista suhdetta organisaatioon,
jossa tyoskentelee. Henkildston sitouttamisen keinoja ovat esimerkiksi hyva henkiléstopoli-
tiikka, joka sisaltaa kilpailukykyisen palkkatason ja muut edut ja hyédyt tydntekijalle, hyva
johtaminen, mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen, mahdollisuus vapaa-ajan yhteen-
sovittamiseen ja mielekas tyd. Rekrytointiin liittyvia sitoutumisen kannalta olennaisia asioita
ovat realististen odotusten luominen seka hakijoille etta valituille ja riittdva perehdytys (Vii-
tala 2007 88-90).

Monen yrityksen menestyksen takana on osaava henkilokunta ja heidan panoksensa. Hy-
vat tyontekijat varmistavat yrityksen kasvun ja kehityksen, mutta osaajat pitda saada pidet-
tya yrityksessa. Yleisesti liiat tydon vaatimukset ovat vaikuttaneet negatiivistesti sitoutumi-
seen, ja organisaation tuki on lisdnnyt sitoutuneisuutta. Tarkeaa on huolehtia, etta tyontekija

tietéa, ettd organisaatiossa on saatavilla tarvittavaa tukea. (Réséanen 2019)

Perehdyttamisella on suuri vaikutus tyontekijan sitoutumisen tasoon. Kammeyer-Mueller,
Wanberg, Rubenstein & Song (2013) tekemassa tutkimuksessa tarkasteltiin uuden tyénte-
kijan tukemisen vaikutusta sitoutumiseen tydsuhteen ensimmaisen 90 paivan aikana. Tut-
kimus osoittaa, ettd tydkavereiden ja esimiesten tuki uusille tydntekijdille vahenee ensim-
maisen 90 pdivan aikana. Ensimmaisien kuukausien aikana saadulla tuella on voimakas
vaikutus tyon tulokseen ja sitoutumiseen. Tasta voidaan todeta, etta perehdyttamisjaksona
kasitetyt ensimmaiset kuukaudet, ovat kaikista tarkeimpia uuden tydntekijan sitoutumisen

nakokulmasta.

Hyvan perehdytyksen ja opastuksen kautta uusi tydntekija kokee onnistumisia tydssaan.
Nama kokemukset vaikuttavat suoranaisesti tyotyytyvaisyyteen ja siten myos tyohon sitou-
tumiseen. Positiivinen palaute ja kannustaminen ovat keskeisessa roolissa tyotehtavan op-
pimisen ja kehittymisen kannalta. Kun tyontekija kokee, ettd han tekee merkityksellista tyota
ja tydpanosta arvostetaan, vaikuttaa se positiivisesti hanen tyotyytyvaisyyteensa. (Eklund
2018 35)

Suunnitelmallisen perehdytysprosessin laatiminen on ainoa keino, jolla organisaatiossa voi-
daan varmistaa tasalaatuinen perehdytys jokaisessa tyotehtavassa. Perehdytysprosessin
yhtenainen linja on valttamaton ja perehdytysprosessin sisaltd pitaa osata viestia tarpeeksi
selkeasti perehdyttajille, jotta prosessin kaikki osakokonaisuudet tulee hyodynnettya oikein.
Jos kukaan ei ota vastuuta perehdytysprosessin kaytannon toteuttamisesta tai prosessin
kehittamisesta, ei riita, ettd perehdytysprosessi maaritelldadn yhdessa. Talloin prosessi on

luotu vain olemassaolon takia. (Eklund 2018 36)



3 Motivaatio

3.1 Maaritelma

Motivaatio on ihmisen toiminnan polttoainetta. Motivoitunut ihminen toimii paamaarahakui-
sesti ja tarkoituksenmukaisesti. Motivaatio voi olla tiedostettua tai tiedostamatonta. Moti-
vaatio on henkinen tila, joka ohjaa henkilon vireystilaa, energisyytta ja ahkeruutta. Motivaa-
tio vaikuttaa ihmisen toiminnan intensiivisyyteen, sitoutumiseen ja suorituksen tasoon. Mo-
tivaatio vaikuttaa esimerkiksi opiskeluun, tyéelamaan, ammatinvalintaan, harrastuksiin ja
elamantapaan. (Sinokki 2016, 60—61.) Herzberin kaksifaktoriteoria on tunnettu tarvehierar-
kiateoria. Teoria olettaa, ettd tyontekijan motivaatioon vaikuttaa seka ulkoiset tekijat etta
sisdiset tekijat (Sinokki 2016, 104—105).

Motivaatio ei ole ainoastaan maarallista, vaan motivaation laatu on tarkeampaa hyvinvoin-
nin ja toimintakyvyn kannalta. Motivaatio voidaan luokitella kahteen ryhmaan, sisainen ja
ulkoinen. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa, etta toiminta ei sinansa ole palkitsevaa, vaan se
on valineellinen jonkin toisen tavoitteen saavuttamiseksi. Ulkoisesti motivoitunut ihminen
voi toimia sosiaalisen paineen, tilanteen vaatimusten takia tai epamiellyttavien tunteiden
valttdmiseksi tai jonkin ulkoisen palkkion vuoksi. Tutkimuksien mukaan ulkoinen motivaatio
voi olla yhteydessa hyvinvoinnin ndkodkulmasta kielteisiin vaikutuksiin ja johtaa helpommin
tavoitteista luopumiseen, kun vastoinkdymisia ilmenee. (Diakonia ammattikorkeakoulu.) Ul-
koisesti motivoitunut ihminen tydskentelee Rasilan & Pitkosen (2010) mukaan sen vuoksi,
ettd han saa ty6stdan rahaa tai arvostusta. Esimerkiksi lupaus isosta palkasta ihmisen no-

peasti liikkeelle mutta tyon iloa ja intoa se ei lisda ainakaan pysyvasti.

Sisaisesti motivoitunutta ihmista motivoin itse toiminta ja tyén kohde. Tyo palkitsee tekijansa
ja palkkiona on mielihyva tehdysta tyodsta, mielihyva mita tyo tekijalleen antaa, onnistumisen
ja edistyminen iloa eli tydtyytyvaisyytta. Sisainen motivaatio ruokkii itse itsedan. Sisainen
motivaation tekijoitd ovat esimerkiksi kiinnostava tyén sisaltd, onnistuminen, vastuu, kehit-
tymisen ja kehittdmisen mahdollisuudet ja haasteellisuus. Naista psykologi Frederick Herz-
berg kayttaa termia motivaattorit. Tydn ilon ja innostuneen tekemisen kannalta sisdinen mo-
tivaatio on tarkea. (Rasila & Pitkonen 2010, 27-28.) Sisdinen motivaatio tarkoittaa, etta
ihminen toimii tai valitsee tavoitteen, koska se on kiinnostava, luo mielihyvaa tai muutoin
sisdisesti palkitseva. Sisdinen motivaatio kumpuaa ihmisesta tai toiminnasta. Olennaista
on, ettd ihminen kokee tekemisensa tarkeaksi, mielenkiintoiseksi ja innostavaksi. Sisdisesti
motivoitunut toimii omasta vapaasta tahdostaan. Tutkimuksien mukaan sisdinen motivaatio
edistda esimerkiksi luovaa ongelmanratkaisukykya, oppimista, myonteisia tunteita ja sinnik-

kyytta. (Diakonia ammattikorkeakoulu.)



Motivoitunut tyonteko on muutakin kuin tehokasta tyontekoa, hyvin motivoitunut ihminen
paitsi tyoskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti, myds tekee tyota ilolla ja innolla. Motivaatio
tekee tydskentelysta iloista. Motivoitunut ihminen suoriutuu tydsta paremmin ja lisaksi naut-
tii siitd. (Rasila & Pitkonen 2010, 5-6.)

3.2 Motivoitunut tyontekija

Monien tutkimusten ja arkisten kokemusten perusteella tiedetaan, ettd motivoitunut tyonte-
kija toimii rakentavasti tydyhteison jasenena ja yltaa erinomaisiin tydsuorituksiin. Motivoitu-
nut tydntekija voi paremmin toissa ja pysyy terveend, ja hyva tydmotivaatio suojaa erilaisilta
tyokyvyttdomyysongelmilta, ja taten ennenaikaiselta elakoitymiseltd. Tyon motiivi on perin-
teisesti pohdittu olevan hienot palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmat, vaikka ulkoinen, palkki-
oihin perustuva motivointi ei pitkalle kanna. Samoin myds harhaluulo, etta eri yksil6t olisivat
motivoitavissa suunnilleen samoilla asioilla. Tosiasia kuitenkin on, etta ihmisella on vain
kolme psykologista matiivia, ja ne ovat autonomia, kompetenssi ja laheisyys. Autonomia
tarkoittaa ihmisen pyrkimysta itsemaaraytymiseen eli halua vaikuttaa omiin ja lahiymparis-
tén asioihin. Kompetenssimotiivi taas on patemisen tarve, haluun tehda hyvaa, saada ar-
vostusta ja asioita aikaan. Laheisyysmotiivi tarkoittaa pyrkimysta luoda ja yllapitdd merki-
tyksellisia ihmissuhteita. (Aro 2006 45—46.)

Viime aikoina merkityksellisyys on lisatty neljanneksi motiiviksi. Tydyhteison henki ja luot-
tamuksen ilmapiiri vaikuttavat tydon mielekkaaksi kokemiseen, tyontekijan tydsuoritukseen
ja tyopaikalla viihtyvyyteen. Ihanteellinen tydyhteiso toimii solidaarisesti, ei kilpaillen tai syr-
jien. Mielekkaaseen tyohon kuuluu sosiaalinen tuki ja tyon hallintamahdollisuudet, joka si-
saltda vaikutusmahdollisuudet tyohon, mahdollisuudet oppia uusia asioita tydssa seka
mahdollisuus kehittaa ja kayttaa tietojaan ja taitojaan tyéelamassa. Hyva tydyhteison sosi-
aalinen tuki kytkeytyy hyvaan tyotyytyvaisyyteen, vahaisempaan fyysiseen seka psyykki-
seen oireiluun ja vahaisempana koettuun tyén kuormittavuuteen. (Karkkainen 2005, 48—
49.)

Tybssakaynnin motivaatiota on tutkittu olevan kahdenlaista: motivaatio menna téihin ja mo-
tivaatio pysya tydpaikassa. Elamanperusasioita on saada palkkaa, ja tydéssa pysymisen mo-
tivaatio perustuu arvostukseen, oikeudenmukaisuuteen, kuinka viihtyy tyossa ja siihen,

kuinka tyontekija kokee tyon merkityksellisyyden. (Havasoja 2017)



3.3 Maslow’n tarvehierarkia motivaation selittajana

Tunnetuin motivaatioteorioista on Maslowin tarveteoria, jonka mukaa toimintaamme ohjaa-
vat tarpeet luovat hierarkian. Teorian mukaan ylemmalla tasolla olevat tarpeet on vaikeampi
tyydyttaa, jos alemman tason tarpeet eivat ole riittavan tyydytettyja. (Rasila & Pitkonen
2010, 36.) Kehusmaan (2011) mukaan Maslow’n 1940- luvulla julkaisemaa tarvehierarkiaa
on kritisoitu useasti muun muassa siksi, koska teorian mukaan ihmisen on ensin tyydytet-
tava alempien portaiden perustarpeet siirtydkseen korkeampien portaiden tarpeisiin. Niin
anotussa flow- tilassa huomataan parhaiten eri tarveportaiden korostuminen eri tilanteissa.
Flow- tilassa ihminen uppoutuu tydhonsa jopa niin syvasti, etta fyysiset tarpeet saattavat
unohtua. Flow- tilassa ihminen tayttaa Maslow’n tarvehierarkian ylimman portaan eli itsensa

toteuttamisen tarvetta.

Maslow’n tarvehierarkia tarkoittaa, ettd ihmisen perustarpeet tulee tyydyttaa ensimmaisena,
jonka jalkeen ihminen alkaa etsia tyydytysta muille tarpeille. Maslow’'n mukaan tarpeiden
hierarkiassa ensimmaisena ilmenee fysiologiset tarpeet, sitten turvallisuuden tarpeet, kol-
mantena sosiaaliset tarpeet, neljantena arvotuksen tarpeet ja korkeimpana tarpeena on it-
sensa toteuttamisen tarpeet. Kuviossa 2 on havainnollistettu Maslow’n hierarkiateoria. (Si-
nokki 2016, 73.)

ITSENSA
TOTEUTTA-
MISEN TARPEET

Koulutus, urakehitys
ARVOSTUKSEN TARPEET
Vastuu, asema,
tunnustus, saavutukset
SOSIAALISET TARPEET
Tyéilmapiiri, suhteet
TURVALLISUUDEN TARPEET
Tybturvallisuus, tydterveyshuolto, tydpaikan varmuus
FYSIOLOGISET TARPEET
Perustarpeet, palkka, tydymparistd

Kuvio 2: Maslow'n hierarkiateoria (Sinokki 2016)




Maslow’n hierarkiassa motivaatio ja innostus luovuuteen on hierarkian huipulla, kun muut
perustarpeet on jo tyydytetty. Elaman perusasioiden tulee olla kunnossa ennen kuin luo-
vuus paasee valloilleen. Ihmisella taytyy olla varmuus, etta ravintoa ja lamp6a on tarpeeksi,
mutta lisaksi pitda olla varmuutta tulevaisuudesta ja kotiasiat kohtalaisen hyvalla mallilla.
Ihminen tarvitsee turvallisuudentunnetta, yhteisollisyytta, arvostuksen tunnetta ja tyén mer-
kityksellisyytta, jotta tydssa syntyisi itsensa toteuttamisen tarve ja motivaatiota. Mydhemmin
Maslow on todennut, ettei ihnmisen tarpeiden tyydytys etene aina hierarkkisesti. Maslow’'n
tarvehierarkian voidaan ymmartaa paremmin vaikkapa ihmisten motivoitumista ja turhautu-
mista tydyhteisdssa. (Sinokki 2016, 74.)

3.4 Itsemaaraytymisteoria

Vain taysin itseohjautuva ihminen voi sailyttdd motivaationsa silloin, kun kohtaa tyéssaan

vastoinkdymisia. Vain pieni osa ihmisista on taydellisen itseohjautuvia. (Aro 2006 54)

Martelan (2014) mukaan kaikkien perustelluin ja empiirisesti tutkituin nakemys 16ytyy pro-
fessorien Edward Decin & Richard Ryan kehittdmasta itseohjautuvuusteoriasta. Teorian
mukaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhtei-
séllisyys. Decin ja Ryanin mukaan ndma kolme perustarvetta ovat ihmisten hyvinvoinnin
lahtdkohta ja ilman naitd ihminen voi huonosti. Ihminen tarvitsee voidakseen hyvin koke-
musta omaehtoisuudesta, kyvykkyydesta ja yhteisollisyydesta. Kuviossa 3 hahmotettu It-

semaaraytymisteorian inmisen kolme psykologista perustarvetta.

Ihmisen itsetunto muodostuu ja vahvistuu suhteessa toiseen ihmiseen, yhteisollisesti. Po-
sitiivinen palaute parantaa ihmisen itseluottamusta. Hyvassa yhteis6ssa yksilo ja personal-
lisuus paasevat kukoistamaan. Ihmissuhteet tydelamassa ovat tarkea osa tydomotivaatiota,
tydn tuloksellisuutta ja tydnhyvinvointia. Sosiaalinen tuki on elamassa sellainen osa-alue,
joka lieventaa elamassa vastaantulevia paineita. Naita tekijoita tarvitaan tydssa suoriutumi-

seen ja tydn mielekkyyden kokemiseen. (Rauramo 2021, 104—-105.)

Ihminen on itseohjautuva ja itsedan toteuttava olento. Ihminen hakee itselleen itseohjautu-
vasti haasteita ja padmaaria, joiden kautta eldama on rikkaampaa, merkityksellisempaa ja
kukoistavampaa. Psykologiset tarpeet ovat olennaisia yksilon kasvussa ja kehittymisessa.
Kolme psykologista tarvetta, eli omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisdllisyyden on to-

dettu olevan merkittava tekija tydelamassa. (Martela 2014.)

Omaehtoisuus tarkoittaa sita, ettd ihminen on vapaa paattamaan omista tekemisistaan. Ka-
sitteesta kaytetaan myos termia autonomia. Autonomian edellytyksena on valinnan- ja toi-
minnanvapaus. Autonomiassa tekeminen ei tunnu ulkopain ohjatulta, vaan motivaatio tulee

ihmisesta itsestdan. Kun ihmista ohjaa sisdinen motivaatio, han kokee asioita omakseen.



Tama tarkoittaa sita, ettd ihminen nauttii siita mitd han tekee tai miksi han tekee asioita.
Autonomia on omaehtoista, ja kokee motivaation tulevan hanesta itsestaan eika ympariston

tarjoamista kannusteista. (Martela 2014.)

Kyvykkyys tarkoittaa ihmisen kokemusta siita, ettd han osaa tehda tyonsa ja saa asioita
aikaiseksi. Kyvykkaaksi itsensa kokeva tydntekija uskoo pystyvansa suorittamaan tehtavan,
joka hanelle on annettu. Ihmiset nauttivat tehda enemman sellaista tyota, jossa parjaavat,
kuin sellaista, jossa suorittaminen tokkii. Ihminen voi paasta ns. Flow- tilaan, kun haastetaso
on tarpeeksi kova ja ihminen parjaa silti. Flow- tilassa ihminen uppoutuu taysin tyéhoénsa tai
tehtavaansa, ajantaju katoaa ja kaikki mika ei tehtavaan liity, katoaa mielesta. (Martela
2014.) Psykologi Mihaly Csikszentmihalyi on luonut kasitteen "flow”, jota pidetaan sisaisen

motivaation huippukokemuksena (Rasila & Pitkonen 2010, 22).

Yhteisollisyys tarkoittaa sita, etta ihmisella on perustava tarve olla yhteydessa toisiin ihmi-
siin. Ihminen on laumaelain, ja haluamme tulla kohdatuksi aidosti ja syvallisesti. Ihmisen
hyvinvointi on kytkOksissa meitd ymparoiviin ihmisiin, ihminen tarvitsee valittamista ja sy-
vallista yhteytta laheisiin. Tydntekijoind olemme parhaimmillamme, kun voimme kokea ole-
vamme osa kannustavaa, turvallista ja lamminhenkista yhteisda. (Martela 2014.) Rauramon
(2012 14.) mukaan yhteisdllisyyden tarpeen tyydyttamisen taustalla ovat tydpaikalla yhteis-
henkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstésta huolehtiminen. Tydyhteisdssa avoimuus,
luottamus ja vaikuttamismahdollisuudet ovat keskeisia arvoja. Taman lisaksi tarkeita asioita
ovat toimivat esimiesalainen suhteet, kokouskaytannot ja kehittyva tyo. Leiviskan (2011,
90.) mukaan sosiaalisen osallistumisen ja positiivisten sosiaalisten suhteiden luomisen

kautta tydyhteisdssa voi syntya yhteenkuuluvuutta.

Nama kolme psykologista perustarvetta ovat keskeisessa roolissa myods motivaatiossa ja
taman vuoksi tyontekijan kannustaminen parhaaseen suoritukseen edellyttda hanelle sel-
laisen tydyhteisdn tarjoamista, jossa han saa toteuttaa omaehtoisuutta, paasee toteutta-

maan kykyjaa ja on osa toimivaa tydyhteis6a (Martela 2014).



ltsemaaraytymisteoria

Kompetenssi Autonomia

sTarve saada asioita sTarve hallita oman
aikaiseksi ja kokea eldmansa suuntaa
osaamista ja ja olla harmoniassa
onnistumisia itsensd kanssa

Yhteenkuuluvuus

starve eldd vuorovaikutuksessa,
kuulua ryhmaan ja tuntea
toisten huclenpitoa

Kuvio 3 Itsemaaraytymisteorian ihmisen kolme psykologista perustarvetta (Venalainen)



4 Kohdeyrityksen perehdytysprosessin nykytilan kartoitus
4.1 Tutkimusmenetelma ja aineistot

Opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa kohdeyrityksen perehdytysprosessin nykytila, ja
saada selville kuinka tyytyvaisia uudet tydntekijat ovat olleet sekd kohdeyrityksen perehdy-
tysprosessiin seka henkilokohtaiseen perehdyttamiseen. Kyselyssa myos selvitetaan, onko
henkildkunnalla tarvetta lisdperehdytykseen tai tarvitseeko esimiehet tukea perehdytyspro-

sessiin.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen menetelma. Tutkimusaiheeksi valikoitui "on-
nistunut perehdytys paremman tydomotivaation avaintekijana”. Tutkimusaihe rajattiin tutki-
muskysymyksella millainen perehdytyksen pitaisi olla, jotta uudet tyontekijat saisivat tarvit-

semansa perehdytyksen.

Tutkimus toteutettiin webropol-kyselylld, jonka avulla saatiin tutkimuskysymykseeni vas-
tauksia. Kohdeyrityksen tydntekijdille I1ahetettyyn kyselyyn vastattiin anonyymisti. Kyselyssa
ei kysytty tietoja, jolla henkild voidaan identifioida, tasta syysta kyselysta jatettiin esimerkiksi
vastaajan toimipiste pois, sillda muuten henkild olisi voinut olla tunnistettavissa. Kyselyyn
vastaamisaikaa oli 15 paivaa. Kysely lahettiin tyontekijdille 2.3.2021 ja viimeinen paiva, jol-
loin kyselyyn pystyi vastaamaan, oli 17.3.2021. Esimiehille suunnattu kysely lahetettiin kai-
kille konsernin esimiehille, ja saate tekstissa pyydettiin vastaamaan kyselyyn, jos on pereh-
dyttanyt uuden tyontekijan viimeisen 12 kuukauden aikana. Esimiehille suunnattuun kyse-
lyyn vastasi yhteensa 9 henkil6a. Uusille tyontekijoille 1ahetin kyselyn henkilokohtaisesti.
Kysely lahetettiin yhteensa 70 henkildlle, ja vastauksia tuli 32 kappaletta. Vastauksen tal-
lentuivat Webropol- jarjestelmaan, josta saatiin vastausten jakaumat. Vastaukset taulukoi-
tiin ja muutettiin taulukkomuotoon, josta helpompi tuloksia lukea. Tutkimuksen vastauksia
sailytetaan opinnaytetyon valmistumiseen saakka, varmuuden vuoksi, jonka jalkeen tiedot

havitetaan.

Kyselylomakkeen avoimet kysymyksen koskivat kohdeyrityksen perehdytysohjelman kehi-
tysehdotuksia, ja kenttdan sai antaa my0s vapaata palautetta. Kyselylomakkeen kysymyk-
sia kaytiin yhdessa kohdeyrityksen henkildstdjohtajan kanssa lapi, silla haluttiin, ettd koh-

deyritys saa kyselystd mahdollisimman paljon arvokasta tietoa perehdytyksen nykytilasta.

Opinnaytetyon teoriaosuus tuo esille sen, kuinka tarkeda perehdyttdmisen onnistuminen

on.



4.2 Kohdeyrityksen kyselytutkimuksen tulokset
4.2.1 Perehdytyskysely esimiehille

Perehdytyskyselyyn esimiehille vastasi 9 henkil6a. Kysely jaettiin kohdeyrityksen esimie-
hille. Kyselyn vastaajat jakautuivat henkilostoryhmittain niin, ettd 1ahes kaikki vastaajat
edustivat joko automyyntid tai jalkimarkkinointia. Vastaajien henkiléstoryhman jakauma

nahtavissa kuviossa 4.

Henkiostoryhma

B Automyynti  ® Jalkimarkkinointi B Hallinto

Kuvio 4 Henkiléstoryhma jakauma (n=9)

Toisessa kysymyksessa selvitettiin esimiehilta, ovatko he tietoisia kohdeyrityksen perehdy-

tysohjelmasta. Kaikki vastaajat olivat tietoisia omasta perehdytysohjelmasta.

Kolmas kysymys tarkensi sita, ovatko esimiehet tietosia mista kohdeyrityksen perehdytys-
prosessi l0ytyy. Tassa suurin osa oli tietoisia mista perehdytysohjelma I6ytyy. Vastausten

jakauma esilla kuviossa 5.



Tiedatkd mista perehdytysohjelma I6ytyy?

m Kylld = Ei

Kuvio 5 Perehdytysohjelman |16ytaneiden jakauma (n=9)

Neljannessa kysymyksessa selvitettiin, onko rooli esimiehend selked kohdeyrityksen pe-
rehdytysprosessissa ja lahes kaikille vastaajille rooli on selked. Kuviossa 6 nakyvilla vas-

tausten jakauma.

Onko roolisi esimiehena
perehdytysprosessissa selkea?

\

m Kylld = Ei

Kuvio 6 Roolin selkeys perehdytysprosessissa (n=9)

Viidennessa kysymyksessa selvitettiin, onko esimiehet varmistaneet oman uuden tydnteki-
jan tutustuneen kohdeyrityksen perehdytysprosessiin. Lahes kaikki vastaajista ovat varmis-
taneet uuden tydntekijan tutustuneen perehdytysprosessiin. Vastausten jakauma esilla ku-

viossa 7.



Oletko seurannut ja varmistanut tyontekijan
tutustuneen perehdytysohjelmaan?

m Kylld = Ei

Kuvio 7 Perehdytysohjelmaan tutustumisen varmistaminen (n=9)

Kuudennessa kysymyksessa selvitettiin, onko esimies tehnyt henkildkohtaisen perehdytys-
suunnitelman uudelle tydntekijalle, joka kattaa tydn sisallén, kollegat ja tydyhteisd. Kolman-

nes vastaajista ei ollut tata toteuttanut. Vastausten jakauma l6ytyy kuviosta 8.

Henkilokohtainen perhdytyssuunitelma

m Kylla = Ei

Kuvio 8 Henkildkohtainen perehdytyssuunnitelman tekeminen (n=9)

Seitsemas kysymys selvittda kuinka esimiehet ovat kokeneet, ettd perehdytysprosessi on
sujunut. Suurin osa vastaajista on sitd mielta, ettd prosessi on sujunut hyvin. Kenenkaan

mielestd prosessi ei ole sujunut huonosti. Vastausten jakauma esilla kuviossa 9.



Perehdytyksen sujuvuus

0% 0%

® Erittain onnistuneesti = Hyvin = En osaa sanoa Heikosti  m Erittdin huonosti

Kuvio 9 Uuden tyontekijan perehdyttdmisen sujuvuus (n=9)

Kahdeksas kysymys selvittda, onko kohdeyrityksen oma perehdytysohjelma tarpeeksi kat-
tava esimiesten mielesta. Yli puolet vastaajista on sitd mielta, ettd on tarpeeksi kattava,

kolmannes vastaajista oli sitd mielta, ettd ei ole tarpeeksi kattava. Vastausten jakauma

esilla kuviossa 10.

Onko perehdytysohjelma mielestasi tarpeeksi
kattava?

m Kylla = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 10 Perehdytysohjelman kattavuus (n=9)

Yhdeksas kysymys selvitti, onko kohdeyrityksen omasta perehdytysohjelmasta ollut apua
esimiehille. Kyselyn tulosten mukaan suuri osa vastaajista oli sitd mielta, ettd perehdytys-

ohjelmasta on ollut apua. Vastausten jakauma esilla kuviossa 11.



Onko perehdytysohjelmasta ollut mielestasi
apua?
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m Kylld = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 11 Perehdytysohjelman hyddyllisyys (n=9)

Kyselyssa pyydettiin vapaata palautetta perehdytysohjelmasta, ja mielipiteita oli seka puo-
lesta etta vastaan. Vapaata palautetta antoi kuusi vastaajaa. Kukaan vastaajista ei antanut

kehitysehdotuksia perehdytysohjelmasta.

Osan mielesta kohdeyrityksen perehdytysohjelma on hyva muistilista ja ettd ohjelma on
hyva ja kattava kokonaisuus. Osan mielesta taas perehdytysohjelma ei anna tarpeeksi apua

tarvittavan hallitsemiseen ja usea esimies kayttda omia apuvalineitd perehdyttamisessa.

Viimeisessa kysymyksessa selvitettiin, tarvitsevatko esimiehet tukea perehdytysprosessiin.
Kaikki vastaajista olivat sitd mielta, ettd eivat tarvitse tukea. Vastausten jakauma esilla

kuviossa 12.

Tuen tarve perehdytyprosessissa

0%

m Kylld = Ei

Kuvio 12 Tuen tarve perehdytysprosessissa (n=9)



4.2.2 Perehdytyskysely uusille tyontekijoille

Perehdytyskyselyyn uusille tyontekijoille vastasi yhteensa 32 henkiléa. Kysely lahetettiin 70

henkilolle. Vastausprosentti oli 45,7 %.

Kyselyyn vastaajat jakautuivat niin, ettd puolet vastaajista oli automyynnin edustajia. Vas-

tausten jakauma l6ytyy kuviosta 13.

Henkilostoryhma

= Jalkimarkkinointi = Automyynti = Hallinto

Kuvio 13 Henkildstéryhma (n=32)

Seuraavat nelja kysymysta olivat kysymyksia, jossa vastausvaihtoehtoina oli kylla tai ei.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin, onko uusi tydntekija tutustunut kohdeyrityksen pereh-
dytysohjelmaan aloitettuaan ty6t. Vastaajista suurin osa oli sitd mielta, ettd on tutustunut

ohjelmaan. Vastausten jakauma esitetty kuviossa 14.



Oletko tutustunut perehdytysohjemaan
aloitetuasi tyot?

m Kylld = Ei

Kuvio 14 Perehdytysohjemaan tutustuneet jakauma (n=32)

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin, onko esimies varmistanut, etta tyontekija on tutus-
tunut kohdeyrityksen perehdytysohjelmaan. Vastaajista suurin osa vastasi, ettéa esimies on

varmistanut. Vastausten jakauma loytyy kuviosta 15.

Varmistiko esimiehesi tutustumisesi
perehdytysohjelmaan?

m Kylla = Ei

Kuvio 15 Perehdytysohjelmaan tutustumisen varmistaminen (n=31)

Neljannessa kysymyksessa selvitettiin, onko esimies laatinut uudelle tydntekijalle henkilo-
kohtaisen perehdytyssuunnitelman. Vastaajista hieman yli puolet vastasi, etta on laatinut ja
hieman alle puolet vastasi, ettei esimies laatinut henkilékohtaista suunnitelmaa. Vastausten

jakauma Ioytyy kuviosta 16.



Henkilokohtainen perehdytysohjelma

m Kylld = Ei

Kuvio 16 Henkildkohtaisen perehdytysohjelman laatiminen (n=32)

Kysymykseen, oliko kohdeyrityksen perehdytysohjelma riittdvan kattava, oli vastaajista suu-
rin osa sita mieltd, etta on tarpeeksi kattava, ja neljannes oli sita mielta, etta ei ollut tarpeeksi

kattava. Vastausten jakauma I0ytyy kuviosta 17.

Oliko perehdytysohjelma mielestasi tarpeeksi
kattava?

m Kylla = Ei

Kuvio 17 Perehdytysohjelman kattavuus (n=32)

Kysymykseen, jossa selvitettiin, onko kohdeyrityksen perehdytysohjelmasta ollut hyétya uu-
sille tyontekijoille, vastaajista suurin osa oli sitd mielta, ettad on ollut hydtya. Vastausten ja-

kauma l6ytyy kuviosta 18.



Oliko perehdytysohjelmasta sinulle hyotya?

—

m Kylld = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 18 Perehdytysohjelman hyddyllisyys (n=32)

Taman jalkeen selvitettiin, oliko esimiehen antama henkildkohtainen perehdytys tarpeeksi
kattava uudelle tydntekijalle. Vastaajista suurin osa oli sita mielta, etta oli tarpeeksi kattava.

Vastausten jakauma l6ytyy kuviosta 19.

Henkilokohtaisen perehdytyksen kattavuus

m Kylla = Ei

Kuvio 19 Henkildkohtaisen perehdytyksen kattavuus (n=32)

Kahdeksantena kysymyksena on, oliko henkildkohtaisesta perehdytyksesta ollut hyotya uu-

delle tydntekijalle, ja vastaajista suurin osa oli sitd mielta, ettéd on ollut hydtya. Vastausten

jakauma Ioytyy kuviosta 20.



Henkilokohtaisen perehdytyksen hyodyllisyys
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m Kylld = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 20 Henkildkohtaisen perehdytyksen hyodyllisyys jakauma (n=32)

Yhdeksannessa kysymyksessa selvitin, kuinka uudet tydntekijat kokivat perehdytyksen su-
juneen. Hyvin vastasi suurin osa vastaajista. Kukaan vastaajista ei vastannut, etta pereh-

dytys olisi sujunut erittdin huonosti. Vastausten jakauma l6ytyy kuviosta 21.

Perehdytyksen sujuminen

0%

m Erittdin onnistuneesti = Hyvin = En osaa sanoa Heikosti = Erittdin huonosti

Kuvio 21 Perehdytyksen sujuminen jakauma (n=32)

Kysymykseen, oliko perehdytyksestad hyotya tyon aloittamisessa, vastasi suurin osa vas-

taajista kylla. Vastausten jakauma l0ytyy kuviosta 22.



Perehdytyksen hyoty tyon aloittamisessa

3%

= Kylld = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 22 Perehdytyksen hyddyt tyon aloittamisessa jakauma (n=32)

Uusia tyontekijoitd pyydettiin vapaata palautetta perehdytysprosessista, kuten esimiehilta-
kin. Tassakin vastauksia tuli seka puolesta ettd vastaan. Vastauksia kysymykseen tuli 9
kappaletta. Vastauksista ilmeni, ettad on osa ei ole saanut kunnon perehdytysta, vaikka nain

on luvattu ja osa on sitéd mielta, etta kaikki meni hyvin.

Perehdyttéja auttoi minut hyvin alkuun ja kertoi kaiken tarpeellisen. Ohjaajal-
lani oli aikaa auttaa minua, eika tarvinnut hosua. Hénelté oli myés helppo Ky-

syéd apua. Iso plussa! (Anonyymi vastaus kyselyssé.)

Perehdytys on ollut kattava, mutta ei ole tuntunut jérin jdsennetylté. Tietoa ja

infoa tulee milloin mistékin. (Anonyymi vastaus Kyselyssé.)

Minulle luvattiin kattava perehdytys, mutta miké ei toteutunut, vaan olen jou-

tunut kaiken selvittdémaan itse. (Anonyymi vastaus Kyselyssé.)

Osittain kiire haittasi perehdytystd, mutta kokonaisuudessaan perehdytys oli

mielestéani ihan hyvélla tasolla. (Anonyymi vastaus kyselyssé.)

Kyselyssa haluttiin selvittdd myoés, kokevatko uudet tydntekijat perehdytykselld olevan mer-
kitysta tydmotivaatioon. Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, ettd kylla vaikuttaa. Vastaus-

ten jakauma 16ytyy kuviosta 23.



Perehdytyksen merkitys tydomotivaatioon

~\

= Kylld = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 23 Perehdytyksen vaikutus tydmotivaation tulokset (n=32)

Kyselyssa selvitettiin, vaikuttaako uuden tyontekijan mielestéd perehdytys tydnantajaku-

vaan. Vastaajista suurin osa vastasi, etta kylla vaikuttaa. Vastausten jakauma I6ytyy kuvi-

osta 24.

Perehtyksen vaikutus tyonantajamielikuvaan

m Kylla = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 24 Perehdytyksen vaikutus tydnantajamielikuvaa (n=32)

Viimeisena kysymyksena halusin selvittda perehdytyksen nykytilasta, ettd kokevatko uudet
tydntekijat tarvetta lisdperehdytykselle. Vastaajista neljannes oli sitd mielta, etta kylla tarvit-
sisivat ja hieman yli puolet vastasi, etta lisdperehdytykselle ei ole tarvetta. Vastausten ja-

kauma l6ytyy kuviosta 25.



Lisdperehdytyksen tarve

= Kylld = Ei = Enosaasanoa

Kuvio 25 Lisaperehdytyksen tarve (n=32)

4.3 Tutkimuksen analysointi

Opinnaytetydn tekijan omakohtainen havainnointi kohdeyrityksen perehdytysprosessista
tukee tutkimuksen tuloksia. Opinnaytetyon tekija tydskentelee talla hetkelld kohdeyrityk-
sessa, ja on perehdyttanyt useita uusia tyontekijoita seka ollut itse perehdytettavana. Tyon-

tekija vahvistaa sen, etta perehdytysprosessissa on puutteita ja sita pitaisi kehittaa.

Perehdytyksen taso vaihtelee kohdeyrityksessa paikkakunnittain, eika yhteista linjaa tunnu
olevan. Perehdyttamisen tason ollessa vaihteleva, on myds toimintatavoissa eroja. Tama
johtaa siihen, isosta yrityksesta puhuttaessa, etta tulee &kkia kollegoiden valilla yhteentor-
mayksia, silla jos ohjeistus tai sen puute on erilainen eri paikkakunnilla tai osastoilla. Omista
havainnoista tutkija mainitsee sen, etta usein uusi tydntekija jaa yksin omien kysymysten

kanssa, ja on arka kysymaan vierailta ihmisilta asioita.



5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset
5.1 Johtopaatokset

Kyselyssa saatujen vastausten perusteella johtopaatoksena on, etta kohdeyrityksen pereh-
dytysohjelma koetaan olevan uusien tyontekijoiden mielesta hyodyllinen ja kattava, mutta
kehitettavaa myos I0ytyy. Noin puolet vastaajista ilmoitti, etta heille ei ole tehty henkilokoh-
taista perehdytyssuunnitelmaa. liman kunnollista henkildkohtaista perehdyttdmista uusi
tyontekija ei saa kokea yhteisollisyyden tunnetta alusta alkaen, joka on yksi itseohjautu-
vuusteorian mukaan yksi ihmisen perustarve. Myos puutteellinen perehdytys vaikuttaa
tyontekijan kyvykkyyteen alusta saakka, silla tyontekija ei saa tunnetta, etta osaa tyonsa
tehda. Esimiesten tulisi varmistaa paremmin tyontekijan kanssa, etta perehdytysohjelman
materiaaliin on tutustuttu ja asiat sisaistetty. Suurin osa vastaajista on kokenut, etta pereh-
dyttamisesta on ollut apua tydn aloittamisessa. Vastauksissa ilmeni, etta vain noin puolet

vastanneista uusista tyontekijdista on sitd mielta, etta ei tarvitse lisdperehdytysta.

Esimiehille suunnatun kyselyn vastaukset osoittavat, ettd esimiehet ovat tietoisia kohdeyri-
tyksen omasta perehdytysprosessista ja oma rooli esimiehena on selked. Kohdeyrityksen
oma perehdytysohjelma koetaan esimiesten vastausten perusteella suhteellisen kattavaksi
ja siitéd on apua. Esimiesten vastausten perusteella kohdeyrityksen omassa perehdytysoh-
jelmassa on parantamisen varaa. Kehittamista eniten vaativia osa-alueita ovat kohdeyrityk-
sessa uuden tydntekijan henkildkohtaisessa perehdyttamisessa, silla vastaajista kolman-
nes ei sellaista ollut uudelle tydntekijalle tehnyt. Sama kehittdmiskohde oli myds uusille
tydntekijoille suunnatusta kyselysta saaduista vastauksista. Taman lisaksi tulisi tarkemmin
keskittya kohdeyrityksen omaa perehdytysohjelmaan, silla tassa kolmannes esimiehista on
sitd mielta, ettd perehdytysohjelma ei ole tarpeeksi kattava ja vain hieman yli puolet vas-

taajista kokivat ohjelman tarpeeksi kattavaksi.

Tuloksissa ilmeni, ettd perehdytykselld on vaikutusta tydmotivaatioon, tutkimuksessa 81 %
vastaajista oli sitd mieltd, ettd perehdytykselld on merkitysta tydmotivaatioon, joten tdhan

kannattaa panostaa.
5.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksesta saatujen vastauksista nousi kolme kehityskohdetta esille. Ensimmaisena ke-
hitysehdotuksena perehdytysprosessin kehittdamiseen on se, etta perehdytysprosessi kay-
daan esimieskoulutuksissa lapi. Uuden tyodntekijan perehdyttamisprosessin pitaisi olla ta-
salaatuista, jokaisen tulisi saada henkilokohtainen perehdytys, silla se on tarkeassa roolissa

tydbmotivaation kehittymisessa. Perehdytysprosessin hyddyt tulisi kayda lapi esimiesten ja



mahdollisten perehdyttijien kanssa lapi. Mitd paremmin esimiehet sisaistavat sen, miksi
uuden tydntekijan perehdyttaminen on tarkeaa, myés heidan kannaltaan, sitd paremmin he
siitd todennakoisesti suoriutuvat. Myds esimies asemassa olevan motivaatiota parantaa se,
etta he tietavat, miksi jokin asia on tarkea tehda. Myos esimiesten olisi hyva saada vaikuttaa

perehdytysprosessiin, millaisen prosessin he itse kokevat mielekkaaksi.

Tutkimuksen pohjalta voi havaita, ettd uudet tyontekijat kokevat jossakin maarin tarvetta
lisdperehdytykselle, ja siihen pitaisi reagoida. Perehdytysprosessissa olisi hyva ottaa kayt-
t6on lomake, jonne merkitdan osa-alueet, jotka kayty 1api ja mahdolliset puutteet proses-
sissa. Lomake palautettaisiin yrityksen HR osastolle esimiehen ja uuden tyontekijan allekir-
joittamana, kun perehdytysprosessi on kayty lapi. Talla taattaisiin se, etta kaikki perehdy-
tyksessa kaytavat asiat on kayty lapi ja samalla esimies muistaa kaikki tarkeat kohdat kayda

uuden tyontekijan kanssa lapi. Liite 3 on esimerkkilomake, jonka yritys voisi ottaa kayttoon.

Tutkimuksen tulosten pohjalta harkitsisin kohdeyrityksen edustajana, tydpaikkakummin ni-
meamista. Jokaiselle uudelle tydntekijalle nimetdan tydpaikkakummi ja tydpaikkakummi
voisi olla uudella tyontekijalld puolivuotta, ja hdnen puoleensa voi aina kaantyad kysymyk-
sissa. Talla madalletaan kynnysta siihen, etta tulee virheitd ja asioista on helppo kysya.
Monesti uusi tydntekija ajattelee, ettei ehka kehtaa kysya tyhmia, mutta kummi olisi juuri
sitd varten, ettd aina voi kysya ja saa apua. Kummit olisivat myds motivoituneita ja asian-

tuntijoita tyossaan.

Kehitysehdotus Hyodyt

Esimieskoulutus Tasalaatuinen perehdytyksen laatu
Esimiehet ymmartdvat perehdytyksen hyodyt

Perehdytyslomake Kaikki osa-alueet tulee kaytya lapi
Parempi laatu
Tyontekija nopeammin tuottavaan tyohon

Tyopaikkakummi Matala kynnys kysya uudella tyontekijalla
Turvallisuuden tunne tydyhteisdssa

Kuvio 26 Kehitysehdotukset ja hyodyt



5.3 Jatkotutkimusehdotukset ja tutkimuksen luotettavuus

Jatkotutkimusehdotuksena tutkija esittdd kohdeyrityksen perehdytysprosessin uudista-
mista. Tydssa pyydettaisi henkil6ilta, jotka perehdyttavat uusia tydntekijoita seka kaikilta
muiltakin tyontekijoita tietoa siita, mitd perehdytysprosessilta kaivataan, jotta uusi tyontekija
saisi mahdollisimman hyvan opastuksen tyohon heti alussa, ja tyontekija voisi aiemmin te-
kemaan itsenaista tyota ja alkaa tuottamaan lisdarvoa yritykselle. Onnistunut ja hyvin suun-
niteltu perehdytysprosessi mahdollistaa tehokkuudessa mahdollisimman pienen ja lyhytai-

kaisen notkahduksen.

Tutkimusten luotettavuutta arvioitaessa esiintyy aina kaksi kasitetta, jotka ovat reliabiliteetti
ja validiteetti. Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten toistettavuutta, kun taas validiteetti tarkoittaa

sitd ominaisuutta, mita on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997 231.)

Opinnaytetydn tekija on pyrkinyt tydssdan mahdollisimman neutraaliin tapaan kuvata asi-
oita, jotta opinnaytetydssa validiteetti ja reliabiliteetti sailyisivat. Taydellisesti tdma ei tayty,

silla opinnaytetyon tekija tyoskentelee kohdeyrityksessa ja talla on vaikutusta asiaan.

Tutkimuksessa validiteetti on hyva, silla kysely oli selkea ja vastausten perusteella kysy-
myksissa ei ollut epaselvyyksia ja ne ymmarrettiin oikein. Kyselyn tulokset selvittivat sen,
mita oli tarkoitus. Kyselylla saatiin selville kohdeyrityksen perehdytysprosessin nykytila.
Kaikki tutkimuksen kohderyhmana olevat henkilét ovat tekemisissa perehdytysprosessin
kanssa jatkuvasti. Tasta syysta heita voidaan pitaa perehdytysprosessin hyvin tuntevina, ja
jos kysely olisi kohdennettu vaaralle ryhmalle, ei kyselyn tuloksia voisi pitda yhta luotetta-

vina.

Reliabiliteetti on opinnaytetydssa hyva. Luonnollista on, ettéd opinnaytetydn kehitysehdotuk-
set voivat toimia myds muissa yrityksissa. Opinnaytetydssa lahdeaineisto tukevat lopputu-
losta. Otos oli opinnaytetydssa tarpeeksi suuri ja tutkimuskyselyyn vastanneiden otos on
tarpeeksi edustava. Tiedonkeruu, tulosten syotto ja kasittely on tehty huolellisesti ja virheet-

tomasti.

Voidaan todeta, ettd kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus kriteerit on tayttyneet.



6 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon aiheena oli perehdytysprosessin perehdytyksen merkitys tydmotivaa-
tion avaintekijana. Opinnaytetydn tavoitteena oli perehdytyksen nykytilan kartoitus koh-
deyrityksessa, maaritella nykyisen perehdytysprosessin ongelmakohdat ja esittda kehitys-

ehdotuksia sujuvampaan perehdytysprosessiin.

Opinnaytetyd kasittda teoriaosuudet ja case-osion. Ensimmaisessa teoriaosuudessa kasi-
telladn perehdytyksen tarkeytta ja sen merkitysta. Toisessa teoria osuudessa kasitellaan

motivaatiota ja siihen vaikuttavia osa-alueita.

Empiria eli tutkimusosuus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena koh-
deyrityksessa. Aineiston kerdys suoritettiin Webropol- kyselylld sdhkodpostitse kohderyh-
malta. Kyselytutkimuksessa saatiin vastaus paakysymykseen: Millainen perehdytyksen pi-
taisi olla, jotta uudet tydntekijat saisivat tarvitsemansa perehdytyksen ja alakysymyksiin:
Millainen perehdytyksen tila on talla hetkelld, kuinka kattava nykyinen perehdytysprosessi
on ja miten nykyista perehdytysprosessia voisi kehittda. Taman lisdksi kyselysta saatiin
maariteltyad kolme kehityskohdetta, jolla kohdeyrityksen perehdytysprosessia voisi tehos-

taa. Kehitysehdotukset ja niiden hyoddyt esitelty kuviossa

Tutkimusten perusteella selvisi, etta esimiehet ovat hyvin perilla, mista kohdeyrityksen pe-
rehdytysohjelma I6ytyy ja oma rooli esimiehena prosessissa on selkea. Perehdytykset ovat
sujuneet hyvin, niin esimiesten kuin uusien tyontekijoiden mielesta. Uusien tyontekijoiden

mielestd henkildkohtainen perehdytys on ollut kattava niiltd osin, kun sita on saatu.

Parannettavaa on esimiesten varmistaminen, onko uusi tyontekija tutustunut kohdeyrityk-
sen perehdytysohjelmaan itsenaisesti. Asia, johon kohdeyrityksessa tutkimuksen perus-
teella tulisi kiinnittdd huomiota on uuden tydntekijan henkildkohtainen perehdytys. Esimie-
het eivat mydskaan koe kohdeyrityksen omaa perehdytysohjelmaa tarpeeksi kattavaksi,
mutta siita on ollut apua. Uudet tyontekijat eivat taysin kokeneet tutkimuksen perusteella,
ettd kohdeyrityksen perehdytysohjelmasta olisi ollut heille hydtya. Esimiehet ovat tyytyvai-

sia perehdytyksen tilaan.

Tutkimuksen paakysymyksena toimi millainen perehdytyksen tulisi olla, jotta uudet tydnte-
kijat saisivat tarvitsemansa perehdytyksen. Tutkimuksesta saatujen tietojen valossa, koh-
deyrityksen perehdytyksen pitdisi olla henkildkohtainen, raataloity ja siihen pitaa olla pereh-
dyttajalla aikaa. Kohdeyrityksen perehdytyksen tila on kohtuullisen hyvalla mallilla, suuria
puutteita ei ole esimiesten eika alaisten mielesta. Kohdeyrityksen nykyinen perehdytyspro-
sessi on myds hyvalla mallilla, uudet tydntekijat kokivat perehdytysprosessin kattavam-

maksi kuin esimiehet, mulla esimiehistakin yli puolet oli sitd mielta, ettd prosessi on



tarpeeksi kattava. Nykyista perehdytysprosessia voisi kehittda yhdenmukaistamalla sita, ja
kayttamalla enemman resursseja uuden tyontekijan perehdyttamiseen, personoiden pereh-

dytys ja siihen pitaa olla aikaa.
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Liitteet

Liite1. Perehdytyskyselylomake uusille tyontekijoille.

Perehdytyskysely uudet tydntekijat

1. Henkiléstéryhma

) Jalkimarkkinointi
() Automyynti

() Hallinto

2. Oletko tutustunut Laakkosen perehdys ohjelmaan aloitettuasi tyot?

() Kylia

) En

3. Varmistiko esimiehesi tutustumisesi Laakkosen perehdytys ohjelmaan?

) Kyla

() Ei
4. Laatiko esimiehesi sinulle lisdksi henkilokohtaisen

perehdytyssuunnitelman? (tydn sisiltéon, tydkavereihin, tydyhteiston jne.)

) Kyla

() Ei

5. Oliko Laakkosen perehdys ohjelma mielestési tarpeeksi kattava?

) Kyla

() Ei



6. Oliko Laakkosen perehdytys ohjelmasta sinulle hyotya?

) Kyl
) Ei

e
[} Enosaasanoa

7. Oliko henkilokohtainen perehdys mielestési riittdvan kattava?

N
(]

) Rylia

) Ei

8. Oliko henkilokohtaisesta perehdytyksesta sinulle hyotya?

() Kyla

() Ei

o

P
() Enosaasanoa

9. Miten koet perehdytyksen sujuneen?

) Erittsin onnistuneesti
Hyvin

() Enosaasanoa

O Heikosti

) Erittéin huonosti




10. Oliko perehdytyksesta hyotya sinulle tydn aloittamiseen?

() Kylia
() Ei

() Enosaasanoa

11. Vapaa palaute perehdytysprosessista ( kehitysehdotuksia, kokemuksia
yms.)

12. Koetko perehdytykselld olevan merkitystad tyomotivaatioon?

/\
]

Kylla

) En

() Enosaasanoa

13. Koetko perehdytykselld olevan merkitystad tyonantajakuvaan?

O Kylia
() Ei

"
) En osaa sanoa



14. Koetko tarvetta lisaperehdytykselle?

) Kyla
) En

-

\
() Enosaa sanoa



Liite2. Perehdytyskyselylomake esimiehille.

Perehdytyskysely esimiehille

1. Henkilostoryhma

() Automyynti
() Jalkimarkkinointi

| Hallinto

2. Oletko tietoinen Laakkosen perehdytyohjelmasta?

() Kyl

) En

3. Tieddtkd mistd Laakkosen perehdytysohjelma |oytyy?

) Kylia

% En

4. Onko roolisi esimiehenéd Laakkosen perehdyttdmisprosesissa selkea?

() Kylia

() Ei

5. Oletko seurannut ja varmistanut tyontekijan tutustuneen Laakkosen
perehdytysohjelmaan?

() Kylla

O en



6. Oletko tehnyt henkildkohtaisen suunnitelman henkilén tyohon
perehdyttdmiseen? (tydn sisiltd, tydkaverit, tydyhteisd)

() Kyl

) En

7. Kuinka koet uuden tyontekijén perehdytyksen sujuneen?

(") Erittéin onnistuneesti
() Hyvin

() Enosaasanoa

() Heikosti

) Erittdin huonosti

8. Onko Laakkosen perehdyttdmisohjelma mielestési tarpeeksi kattava?

) Kylla
() Ei

P
) Enosaasanca

9. Onko Laakkosen perehdytysohjelmasta ollut mielestési apua?

() Kylia
) Ei

() Enosaasanoa

10. Vapaa palaute perehdytysohjelmasta (kehitysehdotuksia yms.)

11. Haluaisitko tukea perehdytysprosessiin?

() Kyla

() Ei



Liite 3. Perehdytyslomake malli

Perehdyieiivin nimi:

Parahdytyksan aihe Parehdyttija Alkataulu Suoritattu

Taloon ja henkilgstasn
tutustuminen
¢«  henkiltston
esitteleminen
¢ kierrattdminen talossa

Tydtehtavat
« ohjeet
s« toimintatavat

Yhtion strategia, arvot ja
liketoimintamalli
Tybalkakaytannst

Turvallisuusasiat

Palkan muodostuminen

Luottamusmiehet ja

tydsuojelutoimikunta
Kehitysasiat
e tulos-ja
tavoitekeskustelu
¢ kehityskeskustelu
Tydterveyshuolto ja
sairauspoissaolot
Tydhontulotarkastus Kutsu tulee
tyoterveyshuollosta
Tietojarjestelmat
« tarvittavien IT-
ohjelmien perehdytys
*  Myynnissa
asiakkuusmallin
perehdytys

Koeaikakeskustelu

Esimies vastaa siitd, etta perehdytyksen osa-alueet tuleval hoidettua. Esimies tayttaa perehdytyslomakkeen
sitd mukaan, kun perehdytys etenee ja lheltda allekirjoitetun lomakkeen HR-osastolle ja arkistoi lomakkeen
perehdytyksen pastyttys.

Esimsehen allekirjnitns Perehdyleitivin allekirpitus



Liite 4. Kohdeyrityksen esittely
Laakkonen autokonserni

Laakkosen autoliiketoiminnoista vastaavat Bavaria Laakkonen Oy ja Veljekset Laakkonen
Oy, joiden muodostama autojen vahittadismyyntiketju tekee vuosittain 30 000 autokauppaa
ja hoitaa 200 000 huoltokayntia. Laakkonen autokonserni tyéllistaa 890 henkiléa. Konsernin
likevaihto oli vuoden 2019 lopussa paattyneella tilikaudella Iahes 550 miljoonaa euroa. Au-
tokonsernilla on liikkeita 15 paikkakunnalla. Laakkonen autokonsernin paatoimipaikka toimii

Joensuussa. Konserni edustaa 8 automerkkia.

Kyselyyn vastanneet henkilot tydoskentelevat automyynnissa, jalkimarkkinoinnissa, hallin-
nossa tai sitten ovat esimiesasemassa. Automyynnissa tyéskentelee uusien autojen myyjia
seka vaihtoautomyyijia. Jalkimarkkinointi kattaa varaosamyyjat, huoltoneuvojat, mekaanikot

ja takuukasittelijat. Hallinnossa tyoskentelee asiakaspalvelutyontekijat ja myyntisihteerit.
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