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The objective of this thesis was to explore what the orientation process at Budget
Sport is like at the moment and how it should be developed. The main focus area in
the thesis was how orientation has succeeded at Budget Sport stores. Another focus
area was to study what information is missing from the orientation guide and what
kind of orientation program would give best knowledge regarding the operations of the
Budget Sport chain to new employees. The objective was that new employees would
know more about the tasks of purchase and marketing departments.

The theory was gathered from literature. In the background of the theoretical frame-
work was law and chain business line operation. After that the orientation situation in
practice was explained. The theory explains what orientation is, what the goals are,
what kind of a person is a good instructor, briefing, materials that are used in orienta-
tion, chain business and law.

The analytical research methodology was quantitative. The universe consisted of all
employees who started working at Budget Sport stores after 1.3.2010. The data were
gathered through an on-line questionnaire, which was sent by e-mail. The question-
naire consisted of six categories: background, goals, procedure at the store, procedure
of the chain, instructor and familiatization.

The results of the study show that the store personnel should be better informed about
the functions of the purchase and marketing department. In addition, the results re-
vealed that the role of the instructor in the orientation process is small at the moment,
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1 Johdanto

Perehdyttiminen on nykypiivind jadnyt tyopaikoissa lilan vihille huomiolle. Usein uusi
tyontekijd otetaan vastaan, mutta nopeasti jitetidn oman onnensa nojaan, ja katsotaan
miten hin parjdd uudessa tyotehtivissiin. Hyvin perehdyttimisen avulla uusi tyonteki-
ja otetaan osaksi tyOyhteisod, ja ndytetddn, ettd hantd kunnioitetaan ja hinet halutaan
juuri sithen tyopaikkaan. Perehdytys on monivaiheinen, ja jokainen vaihe tulisi olla
suunniteltu. Perehdytys pitdisi olla sujuva osa ty6tehtdvid. Perehdyttijin tulee olla lisnd
ja auttaa uusi tyontekija omaksumaan uusi ty6tehtiva. Perehdyttijin nimedminen on
tarkedd, jotta uusi tyontekija tietad keneltd kysyd, kun tulee kysyttivai ja ongelmia, ja

perehdyttijin tulee olla sitoutunut ja valmis auttamaan kaikissa tilanteessa.

Tima opinndytety6 kisittelee Budget Sport -ketjun perehdyttimisohjelman kehittimis-
td. Opinndytetyon toimeksiantajana on Budget Sport. Ty suoritetaan madrillisend tut-
kimuksena. Miarillinen tutkimus toteutetaan ldhettaimilld sahkoinen kyselylomake
kaupan tyontekijoille, jotka ovat aloittaneet Budget Sportin palveluksessa 1.3.10—
15.3.11 vilisena atkana. Lahden Budget Sport avattiin 30.3.2011, joten timén kaupan

henkil6kunta on jitetty tutkimuksen ulkopuolelle.

Luvussa ykst esitellidn opinndytetyon aihe, tyon tavoitteet ja tutkimusongelma ja kerro-
taan toimeksiantajayrityksestd. Luvussa kaksi on keritty teoria, jonka pohjalta on laadit-
tu empiirisen aineiston kokoava kyselylomake Budget Sportin tyontekijoille. Luvussa
kolme on kisitelty ketjutoimintaa, joka on tirkednd osana tyotd. Teoriasta on myds so-
vellettu viitekehys, joka nitoo koko teorian yhteen ja timai esitellian luvussa nelja. Lu-
vussa viisi on esitelty tutkimusmenetelmit ja perusteltu menetelmien valinta. Luvussa

kuusi kdydéddn lipi tutkimuksen tulokset. Luvussa seitsemin on tehty johtopditokset.

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Timan opinndytetyon tavoitteena saavuttaa uusien tyontekijoiden parempi tietimys
osto- ja markkinointiyksikén tehtivistd sekd kehittdd perehdytysohjelmaa seki selvittid
miten perehdytysprosessi tilli hetkelld toimii. Lisdksi kartoitetaan millaista tietoa pe-

rehdytyksestd puuttuu, nimenomaan markkinointi- ja ostoyksikosta. Jokaisella kaupalla



on hieman eroavat perehdytysprosessit, mikd sindnsi ei ole huono asia, mutta taustalla
on kaikille kaupoille maaritetty suunnitelma. Ketjutoiminta kuitenkin sditelee paljon
koko organisaation toimintaa, ja niin my6s perehdyttimistd. Uusi tyontekijd allekirjoit-
taa ensimmiisend tyosopimuksen esimiehen kanssa, jonka jilkeen perehdyttimiin
omaan tyotehtiviiansa alkaa. Uudelle tyontekijille annetaan ensimmadisind paivina erilai-
sia materiaaleja omaksi ja lainattavaksi, sekd hin pidsee tutustumaan Budget Sportin
omaan verkkomateriaaliin. Verkkomateriaaleista 16ytyy kattavasti tietoa, jokaisesta osas-
tosta, josta on hyotyd uudelle tyontekijille, ja ndihin tietoihin on helppo palata ensim-

maisten kuukausien aikana.

Budget Sportilla on olemassa erilaisia materiaaleja, kuten Talon kirja sekd Kaupan toi-
mintojen kasikirja. Molemmista kirjoista 16ytyy tietoa perehdyttimisesta sekd perehdyt-
tajille etta perehdytettiville, ja Kaupan toimintojen kasikirjasta 16ytyy myos perehdyt-
timislomake, Ajatuksiani kuukausi tyoskentelyn aloittamisen jalkeen -lomake sekd Bud-
get Sport perehdyttimisprosessi. Materiaaleissa on jonkin verran vanhentunutta tietoa,
joten kyselyistd saatujen tietojen avulla materiaaleihin lisataian oleellisia tietoja ja paivite-
tidn vanhentunut tieto tdhin pdiviin. Oppaista puuttuu myo6s tieto, miten markkinoin-
ti- ja ostoyksikko toimivat, ja kauppaan tuleville uusille tyontekijoille jaa usein epasel-
viksi ndiden kahden yksikon toiminnot. Perehdytysprosessin toimivuutta ei ole kertaa-
kaan aikaisemmin tutkittu, joten halutaan selvittdda myo6s, miten perehdytysprosessi talld

hetkelld toimii Budget Sportin kaupoissa.

Pidongelma opinndytetyssa on:

Miten perehdyttiminen on onnistunut Budget Sportin kaupoissa?

Lisiksi opinnidytety6ssa tutkitaan:

— Mita tietoja perehdytysoppaasta puuttuu?

— Millainen perehdytysohjelma toisi parhaat tiedot ja taidot uusille tyontekijoille

ketjun toiminnasta.



1.1 Budget Sport

Budget Sport on vuonna 2006 aloittanut uudenlainen ketjukonsepti. Toiminta-
ajatuksena on palvella seka aktiivi- ettd hyotylitkuntaa harrastavia kuluttajia, jotka arvos-
tavat helppoa asiointia, laajaa valikoimaa, laadukkaita merkkejd sekd edullisia hintoja.
Budget Sport kuuluu Intersport Finland Oy:66n, mutta on silti oma vihittdiskauppa.
Budget Sportilla on oma ketjuyksikké. Budget Sportin tirkein kilpailuvaltti on alhainen

hintataso.

Budget Sportin kaupoissa tyoskentelee noin 140 henkil6d ja ketjussa tyoskentelee 18
henkil6d. Budget Sportin kaupat sijaitsevat Vantaan Tammistossa, Espoon Friisildssa,

Tampereen Ideaparkissa, Turun Raisiossa, Oulussa ja Lahdessa.

Talla hetkelld Budget Sportilla on kuusi kivijalkakauppaa seka verkkokauppa. Kauppa-
paikkakonsepti on selked, ja kauppapaikat ovat isoja tiloja ydinkeskusten ulkopuolella.
My6s myymalikonsepti on selked, kaikkien kauppojen yleisilme on sama, ja seka kau-
poissa ettd markkinoinnissa kdytetidn samaa virimaailmaa, joka on Budget Sportin
tunnusmerkki. Budget Sport — ketjuun kuuluu ostoyksikkd, markkinointi, logistiikka ja
verkkokauppa. Ostoyksikossd vastataan kaikesta hankintaan liittyvistd asioista. Ostoyk-
sikk66n kuuluu ostopiillikko, viisi valikoima paillikkoad sekd kolme assistenttia. Mark-
kinointiyksikké vastaa viikoittaisesta markkinoinnista yhdessd valikoimapaillikbiden

kanssa. Verkkokaupalla on oma paillikko seki assistentteja.
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Kuvio 1. Budget Sportin perehdytysprosesst (Oma kuvio)




2 Perehdyttiminen

Tidssd kappaleessa kisitellidn perehdyttimiseen liittyvid asioita. Téssd opinniytetyén
teoria osuudessa kisitellidn mitd perehdyttiminen tarkoittaa, miten perehdyttiminen
on osana strategiaa, mitd ovat perehdyttimisen tavoitteet, millainen on perehdytyspro-
sessi, mitd tyOhon opastus tarkoittaa, minkalaisiin materiaaleihin on hyvi tutustua, mil-
lainen perehdyttimissuunnitelma kannattaa tehdd, millainen on hyvd perehdyttdjd ja

mitd asioita laissa on miiritty koskien perehdytysta.

2.1 Perehdyttiminen kisitteeni

Perehdyttiminen kisitteend voi tuntua yksiselitteiseltd. Sen tarkempi sisilté on ajan
saatossa tullut erilaiseksi, ja se tarkoittaa eri yrityksissa eri asioita. Ja tihdn vaikuttaa se,
miten yritys on ottanut perehdyttimisen osaksi strategiaa ja muuhun toimintaan. Pe-
rehdyttamisestd puhutaan myos silloin, kun thminen palaa tauon jilkeen takaisin t6thin

tai tyotehtava muuttuu. (Kupias & Peltola 2009, 17-18)

Perehdyttimiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla yritys pyrkii saamaan henkilén
sopeutumaan mahdollisimman joustavasti uuteen tyohon ja tydymparistéon. Tulevista
tehtavistd riippuen, perehdyttimisen laajuus ja syvillisyys vaihtelee. (Helsila 2002, 52)
Hyvin suoritettu perehdytys nopeuttaa uuden tyontekijin tyotehonsa kasvamista opti-
maaliseksi. Tarkedd on, etti perehdytys on nopeaa ja perusteellista. Kunnollisella pe-
rehdytyksella valtytdian muuten helposti aitheutuvilta virheiltd, taloudellisilta vahingoilta
ja tyGtapaturmilta. Monissa yrityksissd on kdytossd muistilistoja, jonka mukaan perehdy-
tys suoritetaan, ja varmistetaan, ettd kaikki keskeiset asiat tulevat kisitellyiksi. Riippuen

tyotehtivin luonteesta, perehdytys voi kestdd pdivistd viikkoihin. (Kauhanen 2000, 88)

Kupias & Peltola (2009, 17) ovat madrittineet muun muassa seuraavat asiat, jotka hei-
din mielestddn ovat ohjanneet yrityksid lainsdiddinnon, perinteiden ja yhteiskuntavas-
tuun lisdksi perehdyttimain tyontekijoitd; tyon hallinnan edistiminen, sopeuttaminen
tyohon ja tyoyhteisoon, sitoutuminen, tuloksellisuus ja kannattavuus, tyo hyvinvointi,
organisaation uudistaminen, tyontekijin koko kapasiteetin hyédyntiminen, sisidnajo,

organisaation strateginen toteuttaminen, johtamisen viline, muutos, kehittyminen, sai-



lyttiminen/uudistaminen, vihemmin virheitd, turvallisuus, menestyminen, ty6tehtivi-

en oppiminen ja osaamisen jakaminen.

Henkilostosuunnittelun tavoitteena on yrityksen toiminnan edellyttimien henkilosto-
voimavarojen ennakoiminen ja turvaaminen suunnitellun toiminnan edellyttimalla ta-
valla niin miarillisesti kuin laadullisestikin. Tamién lisdksi tdytyy ottaa huomioon, ettd
henkil6stévoimavaroilla on vaikutuksensa yrityksen toimintastrategian kehittimiseen ja
valintaan. Tamin seurauksena nousevat esiin my6s henkil6ston arvot, asenteet ja moti-
vaatiotekijat, siksi henkilostésuunnittelu on tirked osa yrityksen kokonaissuunnittelua.

(Heinonen & Jarvinen 1997, 71)

Hyvin yksinkertaisiltakin tuntuvat asiat, kuten oikeiden ihmisten tapaaminen heti en-
simmadisind paivina, voivat olla hyvin tirkeitad asioita uuden tyontekijan tuloksentekoky-
vyn ja viihtyvyyden kannalta. Hyva perehdyttiminen ei tarkoita, ettd uutta tyontekijaa
pidetddn avuttomana autettavana, vaan hyvilli perehdyttimiselldi uuden tyontekijin
aktiivisuutta hyodynnetdan optimaalisesti alusta asti. Hyvd perehdyttiminen edistaa
hyvii litketoimintaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 53) Perehdyttimisen vaikutus perustuu
seki sen sisaltoon ettd sithen toimintatapaan, jolla uusi tyontekijd otetaan vastaan. Sen
lisaksi perehdyttiminen tapahtuu aina avoimessa tilanteessa, jota ei voi tdysin suunnitel-
la etukiteen ja hallita. Pelkastadn ei riitd, ettd yrityksen arvoista, padmairista ja strategi-

asta kerrotaan, niiden mukaan taytyy myos toimia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 45)

Vaillinaisesta perehdyttimisesta johtuvat virheet johtavat reklamaatioihin ja atheuttavat
vilittémid kustannuksia. Vilittomid kustannuksia vieldkin vaarallisempia voivat olla
asiakkaan menetyksen aiheuttamat kustannukset ja yrityksen vahingoittunut maine.
Toistuvat virheet puutteellisuudet asiakaspalvelussa vaikuttavat myos uskottavuuteen
sekd ulkoisesti ettd sisdisesti. Asiakkaan menettiminen vihentdd kassavirtaa ja suosituk-
sien menettimisen myota uusien asiakkuuksien hankinta voi vaikeutua. Ei ole yhtdan
loogista tai litketaloudellista perustetta sille, ettd tulokas jitetddn perehdyttimaitta. Syyk-
si ei voi hyvaksyd perehdyttimisen vilittomia kustannuksia, koska hyvin nopeasti niah-
dédan, ettd perehdyttimatta jattaimisen valilliset kustannukset ovat selkedsti suuremmat.

Kunnollinen perehdyttiminen heti alussa omaan ty6hoén ja yritykseen varmistaa, ettd



yrityksen tuotteet ja palvelut seki liiketoimintaperiaatteet omaksutaan nopeasti osaksi

omaa toimintaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21-22)

2.2 DPerehdytys osana strategiaa

Jos yritys etsii kaikessa litketoiminnassaan jatkuvasti tehokkuutta, sen kannattaa nimen-
omaan hakea sitd juuri perehdyttimisessd. Jos uusi tyontekijd jitetdiin oman onnensa
nojaan alkumetreilld, yritys jattdd kayttimattd ison mahdollisuuden. Perimmiinen tar-
koitus perehdyttimiselld on optimoida aika, jossa uuden tyontekijin tyépanos muuttuu
tuottavaksi. Samalla varmistetaan, ettd tyGpanos vie yritystd taas lihemmas sen strategi-

an ja arvojen mukaista visiota ja tavoitteita. (Valvisto 2005, 47)

HenkilGston sijoittamisen tavoitteena on tdyttdd avoinna oleva tehtivd mahdollisimman
hyvin organisaatioon ja tehtavain sopivalla henkil6lld tiettyjen rajoitteiden puitteissa.
(Kauhanen 2006, 67) Nykyaikana yritykset pyrkivit tehokkaaseen ja joustavaan toimin-
taan, ja siksi henkil6ston sijoittaminen on yha useammin suunniteltua. Henkil6ston

sijoittaminen kasittid muun muassa seuraavat osa-alueet:
— henkil6ston hankinta
— henkiloston valinta
— henkil6ston perehdyttiminen
— toisiin tehtiviin siirtiminen

— henkiloston vahentaminen

Perehdyttiminen tarkoittaa kaikkia niita toimenpiteitd, joiden avulla henkilé oppii tun-
temaan:
— tyOyhteisonsi, sen toiminta-ajatuksen, vision, litkeidean sekd sen arvot ja tavat
(=tyOyhteis66n perehdyttiminen)
— tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tyOtoverit (=tyopaikkaan perehdyttiminen)
— oman tyonsi ja sithen liittyvit odotukset (=ty6hon perehdyttiminen eli tydhén
opastus)

(Kauhanen 2006, 145)



Henkil6stostrategia on tiiviisti litketoimintastrategiaan liittyvd suunnitelma henkil6sto-
resurssien johtamisesta pitkalld aikavililld. Henkilostostrategiassa litketoimintastrategian
pohjalta mietitddn nykyistd henkilostoresurssien tilaa, henkiloston maarallisia ja laadulli-
sia tulevaisuuden tarpeita, suunnitelmia ndiden tarpeiden toteuttamiseksi ja kyky var-

mistaa henkilstdstrategian toteuttamisen edellytykset. (Osterberg 2005, 21)

Henkilostovoimavarojen strateginen suunnittelu tarkoittaa prosessia, jonka avulla maa-
ritellian henkilostovoimavaroille asetettavat tavoitteet, kehitetadan henkilostostrategiaa
tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan henkil6stépolitiikka henkilostovoimavarojen

johtamisen eri osa-alueille. (Kauhanen 2000, 23)

Liiketoiminta-
strategia
Ulkoinen Henkil6sto- Henkil6sto- Henkil6stostra- Henkil6stpoli-
ymparistd resurssien uhat resursseille tegia tiikka
— | ja mahdollisuu- % asetettavat [ >
det tavoitteet
Sisdinen ympa- Henkil6storesurssi-
ristd en vahvuudet ja
> .
heikkoudet

Kuvio 2. Henkilostoresurssien strategisen suunnittelun malli (Vanhala, Laukkanen &

Koskinen 2002)

Kuten kuviosta 2 nikee, yrityksen ulkoinen ja sisdinen ymparistd, henkilostoresurssien
uhat, mahdollisuudet, vahvuudet ja heikkoudet seki liiketoimintastrategia vaikuttavat
suuresti henkilOstostrategian muodostumiseen. Nama kaikki tekijat ottamalla huomi-
oon, voidaan mairitelld henkil6storesursseille asetettavat pitkdn aikavilin tavoitteet,
joista muodostuu henkilGstostrategia. Henkil6stostrategia konkretisoituu lyhyemmin

aikavilin henkil6stépolititkkana, joita ovat muun muassa rekrytointi-, kehittimis-, palk-



ka- ja tiedotuspolitiikka. Henkil6st66n vaikuttavat ulkoiset tekijit ovat muun muassa
taloudellinen tilanne, kilpailutilanne markkinoilla, teknologinen kehitys ja vallitsevat
arvot ja asenteet. Sisdisia tekijoita ovat henkiloston mairi, ikd- ja koulutusrakenne,
osaaminen, kehityskyky ja -halu, kokemus, tyotyytyviisyys ja sitoutuneisuus. Heikkou-
deksi henkilostoresursseissa voi olla yrityksen ikdjakauma, jos suurin osa tyontekijoistd
on lahempina viittakymmenta. Talloin yrityksessd on lilan vahdn nuoria tyontekijoitd
nousemassa asiantuntijoiksi, ja vaarana on menettdd lyhyessd ajassa paljon arvokasta

tietoa elikkeelle lihtevien myoti. (Osterberg 2005, 21)

Henkiloston osaamista kehitetddn jatkuvasti. Osaamisen kehittimisen tulisi perustua
vihittaiskauppayrityksen strategiaan, pitkdn tihtiyksen suunnitelmiin, vuosisuunnitel-
miin ja asetettuihin tavoitteisiin. Ndiden tavoitteiden tulee olla selkedsti kytkettyna liike-
toiminnan ja erilaisten kehittimishankkeiden osaamisvaatimuksiin. Seuraavaksi kannat-
taa tismentdd millaista laadullista tai maarillistd osaamista tarvitaan strategian ja paivit-
tdisten tehtdvien toteuttamiseksi. Tamin jalkeen mietitddn milld aikajinteelld osaaminen
parannetaan tai kehitetdan ja miten se toteutetaan. Tarkennetaan onko tarpeen jirjestaa
nykyiselle henkilstolle uutta koulutusta tai perehdyttimistd, vai kannattaako hankkia

kokonaan uusia tyontekijoita ja laitteita. (Kautto, Lindblon & Mitronen 2008, 64-65)

Perehdytyksen yksi tairkeimmista tehtavistd on syventda ymmarrystéd yrityksen identitee-
tistd, joka rakentuu suurelta osin strategiasta ja tuotteista. Perehdytysprosessin on vii-
meistddn varmistettava, ettd uusi tyontekija ymmartaa minka eteen hin joka piiva pon-
nistelee. (Valvisto 2005, 47-48) Peruslihtokohtana on, ettd henkilosté on tirkein voi-
mavaratekijd organisaatiossa. Tama tarkoittaa, ettd henkilostdasiat nahddédn strategisina,
koko organisaatiota koskevina kysymyksina, jotka ovat elintirkeitd koko toiminnalle ja
menestymiselle. HenkilGstoasiat ovat kantava osa toiminta-ajatusta ja litkeideaa ja nima
kaksi asiaa nitoutuvat toisiinsa ja ovat synergisia. Kun organisaation toiminta-ajatus ja
litkeideat ldhtevit ihmisen kyvystd olla luova ja innovoida, yhdistettyna hankittuun kou-
lutukseen ja kokemukseen, voidaan saada aikaan tehokas ja tuloksellinen organisaatio.

(Heinonen & Jarvinen 1997, 18)

Perehdyttimiselld tulisi olla kiinted yhteys yrityksen valitsemaan strategiseen toiminta-

konseptiin. Valitsemallaan toimintasuunnitelmalla yritys haluaa menestya ja edeté valit-



semaansa suuntaan. Jos strategia muuttuu, on tarpeen muuttaa toimintakonseptia ja
organisointia. Joskus toimintaa muutetaan vihitellen, mutta muutos toiminnassa edel-
lyttdd tyontekijéiden halua ja kykyd oppia uutta. On kuitenkin vilttimatontd sailyttdd
jotain vanhaakin, koska se on pohja uudelle tiedolle. Perehdyttimisessd tiytyy ymmar-
tid oppimisen ja ohjaamisen haasteet jokaisen yrityksen valitsemaa toimintatapaa vas-
ten. Pitdd miettid minkdélaista perehdyttimistd ja perehtymistd juuri silld hetkelld tarvi-

taan ja mikd on mahdollista toteuttaa. (Kupias & Peltola 2009, 43)

2.3 Perehdyttimisen tavoitteet

Perehdyttimisen tavoitteena on

e antaa kokonaiskuva organisaatiosta sekd tyotehtdvistd ja niiden liittymisestd
muuhun toimintaan

¢ luoda monipuolisia valmiuksia tyossdi menestymiseen ja positiivisen tyémotivaa-
tion syntymiseen

e luoda rekrytoidulle henkil6lle tai jo palveluksessa olevalle, mutta tehtivad vaih-
tavalle myOnteinen asenne organisaatioon ja vahvistaa sita

® opastaa uuteen tehtavakenttian

e varmistaa tyOyhteison toiminta seka lahitulevaisuudessa ettd myohempia aikaa
varten

e cdistad luontevaa vuorovaikutuksen syntymisti esimiehen ja tyotovereiden valil-
le

e climinoida virhemahdollisuuksia tyotehtdvissa

( Heinonen & Jarvinen 1997, 142)

Perehdyttimisen avulla uusi tyontekijd oppii ty6tehtivinsd nopeammin, kuin ilman
minkdanlaista opastusta, sekd han oppii kaiken oikein kerralla. Virheet vihenevit, eiki
virheiden korjaamiseen mene turhaan aikaa. Koko tyoyhteisda hyodyttaa se, etta uusiin
tehtdviin tullut tyontekiji ei keskeytd moneen kertaan muiden tyontekoa. Uust tyonteki-
ja tuntee olonsa turvalliseksi, kun tietdd saavansa kunnollisen ja kattavan perehdytyk-
sen. Lisdksi turvallisuusriskit vihenevit, kun uudelle tyontekijille kerrotaan tyopaikan
vaaralliset kohteet. Kunnolla ja hyvin tehty perehdytys vaikuttaa positiivisesti uuden

tyontekijan mielialaa ja sitouttaa hinet nopeammin yrityksen ja tyGyhteison tulosta te-
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keviksi jiseneksi. (Osterberg 2005, 90) Perehdyttimisen tavoitteena on antaa uudelle
tyontekijille oikea kuva yrityksesti ja auttaa hintid luomaan myonteisia kokemuksia yri-

tyksestd ja tyotehtavistian. (Kauhanen 20006, 145)

Perehdyttimisen perustavoitteena on saada uudet tyontekijat mahdollisimman nopeasti
tulemaan yhteison toimiviksi jaseniksi. Tédssd ydintavoitteessa saatetaan yhteen yksilon
oppiminen, tyon hallinta ja tyGyhteiso6n sosiaalistuminen. Perehdyttimisen viliton
tavoite on antaa uudelle tyontekijille perusvalmiudet oman ty6n suorittamiseen. Kaikki

perehdyttimisen tavoitteet voidaan nihdd myo6s johtamisen tavoitteina. (Kjelin & Kuu-

sisto 2003, 46—47)

2.4 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi alkaa paatoksestd rekrytoida uusi tyontekija. Paitos tehddidn osana
henkilGstostrategiaa. Perehdytysprosessi uuden tyontekijan puolelta alkaa siitd, kun hin
ensimmaisen kerran on yhteydessa yritykseen. Tyontekijan valinnan jalkeen yrityksessa

valmistaudutaan uuteen tyOntekijadn valitsemalla hinelle perehdyttdja ja keraamilld
hinelle valmiiksi materiaalia, josta uusi tyontekijd saa tietoa yrityksestd. Esimies vas-
taanottaa uuden tyontekijan. Ensimmaisien viikkojen ajan uusi tyontekija perehdytetain
omaan ty0honsi. Yleensd koeajan jilkeen esimies ja uusi tyontekijd pitivit loppukes-
kustelun. Koko timan prosessin aikana uudelle tyontekijalle siirretddn tirkeaa ja oleel-

lista tietoa yrityksen toimintatavoista, visiosta, strategiasta, jotta hin kokisi uuden yri-

tyksen omakseen.
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Rekrytointi Tyontekijan valinta

-

Ennen uuden tyontekijan tuloa

Perehdyttdjan valinta Perehdyttimissuunnitelma

g

Ensimmaiinen paiva

Tyontekijan vastaanotto Oppaat

-

Ensimmiiset viikot
Tyohon ohjaus Tutustuminen tyoymparis-
toon
Tutustuminen tyotoverei- Tyon aloittaminen itsendi-
hin sesti

-

Koeajan loppuminen

Loppukeskustelu Paatos tyosuhteen jatkumi-
sesta

Kuvio 3. Perehdytysprosessi (Oma kuvio)

Perehdyttiminen on aina prosessi, joka alkaa ensimmiisesta kontaktista uuden tyonte-
kijan ja tulevan yrityksen vililld. Yhtd helppoa ei ole sanoa, milloin perehdytys totaali-
sesti loppuu. Prosessiin liittyy kuitenkin aina jonkinlainen muutos, joka alkaa yhdesta
tilasta ja loppuu toiseen tilaan. Perehdytyksessd uusi tyontekiji siirtyy olemasta ulko-
puolinen omaan rooliinsa yrityksen jasenend. Perehdyttimisen tehtivind on johdattaa
uusi tyontekija sanoista ja mielikuvista tekoihin ja toimintaan. ( Kjelin & Kuusisto 2003,

14)

12



Perehdyttimisprosessissa annetaan tietoa koko organisaatiosta, sen toiminta-
ajatuksesta, liikeideasta, visiosta sekd ty6hon liittyvistd tavoitteista, normeista ja saadok-
sistd. Jokaisen tyontekijan, riippumatta tyotehtivistd, tulisi tietdd organisaatiostaan
enemmin kuin mitd omaan tyStehtiavaian kuuluu. Toiminnallaan tyontekija antaa kuvan
tyonantajastaan. Perehdyttiminen voidaan miettid olevan koko henkil6ston oppimista-
pahtuma, silld onnistuminen edellyttdd aktiivisuutta ja myonteisyyttd kaikilta sithen osal-

listuvilta. (Heinonen & Jirvinen 1997, 143)

Perehdyttimisprosessissa ensimmadiset péivat ovat kriittisimmat ja tirkeimmait. Silloin
uusi tyontekiji tulee taloon innolla ja tdynna suuria odotuksia. Prosessin aikaisemmassa
vatheessa henkil6 on saanut nahda yrityksen suodatettujen lasien lipi, ensimmdiisena
péivand onkin lupausten tdyttimisen hetki. Jos uusi tyontekija joutuu jo ensimmdisten
tyopaivien aikana pahasti pettymain, on luonnollista, ettd se vaikuttaa tulevaan ja saat-
taa vihentdd halua tehda tiyspdiviista tyotd. Tyontekijan ensimmaiisend pdivind on tir-
kedd, ettd esimies on hintd vastassa. Jos jostain syystd esimies ei voi olla paikalla, on
hyvi etta hinet tavoittaisi edes puhelimitse. Valmis tyopiste, tyovalineet ja perehdytys-
ohjelma antavat uudelle tyontekijille tunteen, ettd hintd arvostetaan ja hin on tirked

yritykselle, niin kuin yritys on hanellekin. (Valvisto 2005, 48)

Jokaisen tyosuhteen alussa uusi tyontekijia joutuu kasittelemain ja omaksumaan paljon
uutta tietoa. Uusia nimid, kasvoja, numeroita, kisitteitd, tekniikoita, sovelluksia ja pala
palalta niisti muodostuu kokonaiskuva. Hyvd perehdytysprosessi on rakennettu niin,
ettd uusl tyontekija opetetaan erottamaan oleelliset epédoleellisesta kaikesta siitd tietotul-
vasta, jota uusi tyontekija ensimmaisind tyopaivand saa. Hanelle annetaan evait myos
l6ytaa kulloinkin tarvittavat tiedot nopeasti. Perehdytys ei ole tdydellinen, jos sen yh-
teydessi ei siirry tietoa arvoista tai talon tavoista toimia tai jos uudelle tyontekijalle ei
anneta mahdollisuutta kyseenalaistaa ja tuoda tietoon omia nikemyksiddn. (Valvisto

2005, 49)

Kuten aina, uuden oppiminen tarvitsee paljon kertausta, siksi kerran lapikayty materiaa-
li ei riitd. On kerrattava yha uudelleen yrityksen kannalta oleelliset asiat, kuten yrityksen

visio, strategia ja arvot. Nama asiat henkilGityvat usein yrityksen johtoon ja esimicheen.
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Siksi onkin tirkedd perehdytyksen aikana kuulla nima asiat kasvotusten juuri johdolta

tai esimicheltd. (Valvisto 2005, 49)

Perehdytysprosessin loppuvaiheessa on molempien osapuolten kannalta hyvi aika pe-
rehdytysajan loppukeskustelulle. Tama lujittaa uuden ty6tekijan luottamusta yritykseen,
kun hin saa vield tdssidkin vaiheessa tulla kuulluksi, mutta jo niin sanottuna vanhana
tyontekijand. Kun pysiahtyy kuuntelemaan uutta tyontekijaa, saa arvokasta tietoa siita,
miten hin on perehdytysprosessin eri vaiheet kokenut. Tassd vaitheessa yritys saa viittei-
td siitd miten uusi tyontekija on padssyt tyossaian alkuun ja mahdollisiin hankaluuksiin
vol heti tarttua. Joskus voi kdyda niin, ettd alun odotukset eivit tayttyneet, niin yrityk-
sen kuin uuden tyontekijankain kohdalla. Voi olla, ettd suhde esimieheen ei toimikaan,
tyytymattomyys tyokaluihin tai than vain vadrinymmarryksida. Aina uudelle tyontekijille
asetetut odotukset eivat tiytykdian, jos hidnen osaaminen ei osoittaudu riittdviksi tai
hiinen reaktionsa uuteen ovat yllittineet negatiivisesti. Adritapauksissa tydsuhde on
lopetettava koeaikana. Ilman perusteellista perehdytysprosessin loppuvaiheen keskuste-
lua edelld mainitut asiat saattavat jaada piiloon ja nousta esiin kaikille osapuolille kal-

liimpina ylldtyksind mychemmin. (Valvisto 2005, 50)

Perehdytyksen koko kaari:
1. Perehdytys alkaa jo ensimmiisestd kontaktista uuteen tyontekijaan
2. Esimies ottaa vastaan uuden tyontekijan ensimmadisena paiviana
3. Perehdytys auttaa henkil64 sisdistimiin yrityksen vision, arvot ja strategian
4. Perehdytysohjelma tihtad mahdollisimman lyhyeen tuottamattoman ty6n aikaan
5. Palautekeskustelu, perehdytysvaiheen lopussa on vilttimitén
6. Keskustelun pohjalta voi tarttua ajoissa korjausta vaativiin asiothin

7. Palautteet auttavat saatamaan seka rekrytointi- ja perehdytysprosessia

(Valvisto 2005, 51)
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2.5 Tyo6hon opastus ja materiaalit

Ty6hon opastus on jaettavissa vaiheisiin, jotka voidaan esittdd "askelina:

Siirtyminen tavanomaiseen

- aseta tavoite ja valitavoite

tyontekoon
8 Tarkastus - anna ty6skennelld
a) yksin
= - anna palautetta
H - rohkaise kysymain
8 Tiedon kokeilu - anna oppilaan kokeilla
A - kontrolloi
E - anna kokeilla uudestaan
H - arvioi taitotaso
Y E Mentaalinen hat- - pyydi selostamaan tyo
£ = ]Olttelu - kontrollm'
7 Z g - anna pelkistetyt sidnnot
- pyvda toistamaan ajatuksia
Zv = Opetus - pyyda analysoimaan opastettava tehtdvi
: :O - nayta
=§ Z - selosta ja perustele
- anna heuristiset saannot
— Valmistautuminen - motivoi
g = - arvioi tietojen ja taitojen taso
< = -kuvaa tehtivi ja/tai tehtivikokonaisuus
= - huomioi suoritusehdot

Alkuvalmistelut, jotta opastuspaikka ja olosuhteet ovat valmiit opastusta varten

Kuvio 4. Jirvisen & Korosuon kirjasta Rekrytoijan kisikirja (Heinonen & Jirvinen

1997, 145)

Tyohon opastus kuuluu tirkednd osana perehdytysprosessia. Opastuksella tarkoitetaan
niitd kidytinnon toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekiji tietojen ja taitojen lisiksi on
asenteellisesti valmis uusiin tyotehtiviin. (Heinonen & Jarvinen 1997, 145) Perehdyt-
timisen aikana uusi tyOntekijd saa mahdollisuuden oppia uuden tehtivinsi ja yrityksen
toimintaperiaatteet. Perehdytyksessa uudelle tyontekijille annetaan mahdollisimman

myonteinen kuva yrityksestd ja opastetaan hintd omaksumaan mahdollisimman tarkoi-

tuksenmukaiset tyotavat. (Hatonen 1999, 69)
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Tyohon opastus kestaa, tehtivistd riippuen, muutamasta paivasta muutamaan kuukau-
teen. Yleensd voidaan sanoa, ettd vasta noin vuoden kuluttua aloittamisesta tyotekijd
pystyy antamaan tiyden ty6panoksensa omassa tehtivissddn. Pienemmissi yrityksissd
perehdyttiminen ja ty6hon opastus voi onnistua nopeastikin. (Kauhanen 2006, 146)
Perehdyttimisessa voidaan lahtea litkkeelle miettien mitd osaamista uudelta tyontekijal-
td puuttuu tai siitd mitd osaamista hinelld jo on. Perehdyttimisessd asetetaan rinnakkain
uuden tyontekijan ja yrityksen tarpeet. (Kupias & Peltola 2009, 43) Uuden tyontekijan
omat ajatusmallit vaikuttavat sithen, minkilainen rooli uudessa tyontekijd perehdytti-
mistilanteessa ottaa. Jos uuden tyontekijin mielestd kidytinnon ty6ssia oppii parhaiten,
on hintid vaikeampi motivoida runsaan kirjallisen materiaalin lipikayntiin. (Kjelin &

Kuusisto 2003, 39)

Perehdyttimisessd voi ja kannattaa hyodyntad yrityksen jo olemassa olevia aineistoja,
kuten vuosikertomus, tuote- ja palveluesitteet, tiedotuslehdet ja aineisto seké yrityksen
omaan toimintaan liittyvid lehtid, aineistoja ja ohjeita. Monet yritykset ovat laatineet
uusia tyontekijoitd varten omia tietopaketteja, lehtisid ja opaskirjasia. Nama informaa-
tiopaketit kuvaavat organisaation rakennetta ja toimintoja monipuolisesti. Informaatio-
paketit kannattaa laatia ajatellen, ettd sitd voidaan kayttad useampi vuosi. Muuttunut
informaatio annetaan erillisend oheisaineistona. Niiden lisiksi perehdyttimisessd voi-
daan kayttaa erilaisia ohjeistoja ja saant6ja sekd henkilostopalveluihin liittyvid esitteitd,
joissa kerrotaan mm. ostoeduista. (Heinonen & Jirvinen 1997, 144) On hyva muistaa,
etta suullista vuorovaikutustilannetta ei voi kuitenkaan korvata kirjallisilla materiaaleilla.
(Helsila 2002, 52) Uudelle tyontekijalle voi heti antaa my6s perehdytysohjelman, jos
sellainen on, jolloin hin kokee, ettid hintd on odotettu ja hinelle annetaan aikaa sisdis-
tad tuleva tehtiva. On tirkedd, ettd uudelle tyontekijilli on paisy kaikkeen sellaiseen
tietoon, jota han perehdytyksessa tarvitsee. Lisdksi hdn tarvitsee opastuksen, miti tietoa
on saatavilla seki aikaa niiden tietojen etsimiseen ja tutustumiseen. (Osterberg 2005,

97)

Helsila (2002, 53) kirjoittaa, ettd opastus kannattaa suunnitella kaikissa tapauksissa huo-
lellisesti. Henkil6 tarvitsee opettelua, kokeilua ja toimintaa, jotta hin voisi saada koke-
muksia ja oppia kokemuksista. Seki yksin ettd esimiehen kanssa on arvioitava toimin-

taa, jotta saataisiin tietoa, mitd osataan, mikd meni hyvin ja mita pitiisi kehittad. Tamain
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kautta henkil6 oppii ymmartimaan yrityksen ja tyon vaatimukset, ja kun hin soveltaa
jalleen uutta opittua ja oivallettua, hinen tietonsa ja kasityksensd tehtivista laajenevat.
Henkil6 on talléin valmis uuteen toimintaan ja oppimiseen. Opastuksen tulee olla siis
vaiheittaista, ja saaduista kokemuksista ja opeista on voitava keskustella opasta-
jan/esimichen kanssa. On muistettava, ettd kysymyksessd on jilleen vuorovaikutusti-

lanne.

Perchdyttiminen, erityisesti tyonopastuksen toteutus, erottelee yritykset toisistaan.
Myohemmin uhratut merkittiviatkain koulutuspanokset eivit anna tiyttd hyotyi, jos
valmennukseen tulee vihin motivoituneita, turhautuneita henkil6iti, jotka kokemuk-
sesta tietdvit, kuinka mitaton merkitys yritykselle on uudella, vaihtoehtoisella tiedolla.
Monille aikaisempien kokemusten perusteella muodostettujen kisitysten muuttaminen
yrityksesta ja sen esimiehistd on hyvin vaikeaa. Ehki se voi korkeintaan onnistua kriisi-

tilanteessa, jolloin muutos tapahtuu pakonomaisissa olosuhteissa. (Helsild 2002, 54)

Useimmiten perehdytykseen osallistuvat kaikki ne tyontekijat, jotka tulevat olemaan
uuden tyontekijin kanssa tekemisissd. Vastuu perehdyttimiselldi on kuitenkin vain 14-
himmilld esimiehelld. Esimies voi joko hoitaa perehdyttimisen yksin, mutta usein hin
delegoi vastuun alaiselleen tai tyotiimille, johon uusi tyontekiji tulee sijoittumaan. Mo-
nissa suurissa ja keskisuurissa yrityksissa on valmiina jonkinlainen kirjallinen perehdy-
tysohjelma. Se voi olla kunnollinen ohjekirja tai lyhyt muistilista muiden materiaalien

ohessa. (Kauhanen 2006, 145-140)

2.6 Perehdyttimissuunnitelma

Uudet tyontekijat perehdytetdan aina jollakin tavalla ty6hon, oli talossa varsinaista pe-
rehdytysohjelmaa tai ei. On voimavarojen ja mahdollisuuksien tuhlaamista, jos pereh-
dytysvaihe kuitataan muutamalla dokumentilla tai ohjeella. (Valvisto 2005, 47) Tehok-
kaasti ja laadukkaasti tehty perehdytystoiminta parantaa tutkimuksen mukaan tyooloja,
vihentaa tyon fyysisid ja psyykkisia rasitteita ja parantaa tyon tuottavuutta. Nama kaikki
yhdessa edistavat yrityksen tuloksellisuutta, kannattavuutta ja kilpailukykya. (Heinonen
& Jarvinen 1997, 144) Mikain organisaatio ei voi menestya kilpailussa ja kehittya teke-

milld aina samoin kuin ennen. Uusi henkil6 on palkattu auttamaan yritystd menesty-
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mdéin, el vain opettelemaan perinnaisia tapoja, jotka saattavat joissakin tapauksissa kah-
lita my6s vanhempien tyontekijoiden luovuutta. Uusien, luovien ratkaisujen 16ytiminen
pelkistidn perinteen kautta on liian hidas, kallis ja ty6lds tapa niin henkil6lle kuin esi-

micehelle ja yrityksellekin, joka pyrkii menestymaan. (Helsild 2002, 54)

Kun perehdytysohjelma on suunniteltu hyvin, saavat kaikki uudet tyontekijin saman-
tasoisen alun. Lahin esimies, joka oli mukana rekrytointivaiheessa, on paras henkil6
muotoilemaan ohjelman yksil6llisen osan. Koska esimies on ollut mukana jo rekrytoin-
tivaiheessa, tietdd hin mitd uusi tyontekija perehdytykseltd tarvitsee. Tekemisen ja uu-
teen perehtymisen ohella, uusi tyontekija alitajuisesti arvioi onko hin oikeassa tyGpai-
kassa. Uusi tyontekija tekee tiiviisti huomioita kaikesta, vertaa edelliseen tyopaikkaansa
sekd miettii omia odotuksiaan. Ensimmiisten kolmen kuukauden aikana uusi tyontekijd
on kokenut pettymyksia ja onnistumisen hetkid. Hyvi esimies ei kuitenkaan jatd mitaan

sattuman varaan. Esimies on tiukasti ldsnd uuden tyontekijan alussa ja varmistaa, ettd

pahoja negatiivisia yllityksid ei synny, ainakaan vahingossa. (Valvisto 2005, 50)

Perusteellisesti mietitty perehdyttimisohjelma on suuri apu, kun uusi tyontekiji aloittaa
yrityksessd. Valmiin perehdytysohjelman kayttoonotto on helpompaa ja ajan kanssa
siitd saattaa muodostua yleinen toimintatapa. Usein henkilGstoasiantuntija laatii yrityk-
sen perehdyttimisohjelman, jota kaikki perehdytykseen osallistuvat voivat kayttaa yhte-
nid tyokaluna. Kuitenkaan ei voi tyytya sithen, ettad kerran tehty perehdytysohjelma on
samanlaisena kiyttGkelpoinen monta vuotta. Hyvin suunniteltu ja tehty perehdytysoh-

jelma onkin helppo piivitti ja tuoda ajan tasalle aina tarvittaessa. (Osterberg 2005, 93)

Vastuu perehdyttimisen toteuttamisesta ja muiden ihmisten vastuunottamisessa on
aina esimiehelld tai henkilostoasiantuntijalla. On mietittava etukiteen millaiset tiedot,
taidot, asenteet ja valmiudet perehdyttdjilli on. Suuri merkitys perehdyttimisen onnis-
tumiseen ja uuden tyontekijan tervetulleeksi tuntemiseen, on perehdyttdjan omalla mie-
lenkiinnolla ja halulla tehtdviidn. Perehdyttija on kuitenkin tirkein tukihenkilé uudelle
tyotekijalle ja portti tySyhteis66n ja tyOtehtaviin tutustumisessa. Perehdyttéjiksi kannat-
taa valita halukkaita ja ammattitaitoisia tyOntekijoitd. Usein varsin sopiva henkilé pe-
rehdyttdjdksi voisi olla sellainen henkil6, joka on itsekin vasta hiljattain taloon tullut

tyontekija. Talloin perehdyttijilld on vield muistissa, miten oma perehdyttiminen, mut-
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ta se el aina ole paras vaihtoehto, koska hiljainen tietoa ja ammattitaito ei ole vield kas-

vanut riittivisti. (Osterberg 2005, 93)

Perehdytysti suunniteltaessa on aina otettava huomioon uuden tyontekijan tyotehtiva,
ammatillinen osaaminen, tyokokemus ja ikd. On valtava ero, onko uusi tyontekiji juuri
valmistunut nuori ihminen, vai jo 20 vuotta tyoelamissid kokenut henkil6. Lisdksi pe-
rehdyttdmissuunnitelmaan vaikuttaa minkd tasoiseen tehtdvian uusi tyontekija on tu-
lossa. Vaikka uudella tyéntekijilld olisi kokemusta samankaltaisesta tyGstd, on organi-
saatio tavoitteineen, tyoskentelytapoineen ja ihmisineen aina uusi. Kokeneemman uu-
den tyotekijan alkuaikojen havainnointia kannattaa hyodyntdd. Hinelld on uudet silmit
ja vertailukohta tyOyhteis60n ja toimintatapoihin, joihin vanhat tyontekijit ovat jo saat-

taneet sokeutua. (Osterberg 2005, 91-92)

Uuden tyontekijin saama ensivaikutelma vaikuttaa paljon millaisen mielikuvan han yri-
tyksestd saa. Positiivinen ensivaikutelma kannustaa ja rohkaisee uutta tyontekijad. Kun
uusi tyontekija otetaan ystivillisesti vastaan, hanen tydmotivaationsa luultavasti kasvaa.
Jos taas uusi tyontekija tuntee olevansa hairioksi tai vaivaksi tai hanet jatetaan yksin
liian aikaisin, tyémotivaatio luultavasti laskee. Poissaoloihin ja henkil6st6 vaihtuvuuteen
vaikuttaa monta eri tekijdd, joita on vaikea erotella. Mutta yksi tirkeimpid ndihin vaikut-
tavista tekijoistd on tyomotivaatio. Ja tyOmotivaatioon, vahvistaen tai heikentien vai-
kuttaa tapa, miten uusi tyontekija on tehtivaansi perehdytetty. (Perehdyttimisen suun-
nittelu ja toteutus. TTK. 2007, 4) My6s tyopaikan riskitekijit ja kdytinnot ovat tarpeen
tarkastaa vuosittain ja varmistaa niiden huomioon ottaminen perehdytyssuunnitelmas-

sa. (Kupias & Peltola 2009, 25)

2.7 Perehdyttdji

Jos perehdyttijd ja uusi tyontekijd eivit ole tavanneet toisiaan aikaisemmin, on tirkeaa
kayttad hetki toisiinsa tutustumiseen. (T'TK, 9) Perehdytysprosessissa tirkedd on myos
auttaa uutta tyontekijaa tutustumaan uusiin tyokaluihin ja menetelmiin. Tehtava ei valt-
tamattd ole vaikea, ja perehdytyksen yhteydessa on mahdollista siirtad heti alkuun yri-
tyksen kannalta oleellista, piilossakin olevaa tietoa uuden ty6tekijan haltuun. (Valvisto

2005, 49)
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Hyva perehdyttdja on valmis jakamaan osaamistaan. Hénelld tulisi my0s itse olla kiin-
nostusta oppimisesta ja halua auttaa toista oppimaan ja kasvamaan uuteen tehtivian.
Perehdyttéjin tulisi olla taitava vuorovaikuttaja. Hin osaa kuunnella ja antaa kannusta-
vaa palautetta. Hin osaa antaa tilanteeseen sopivaa oikeaa tietoa. Hinen tulisi osata
astua sivuun oikealla hetkelld ja katsoa asioita sytjastd, mutta my6s kehittdd uuden tyon-
tekijan taitoja. (Juusela, Lillia & Rinne 2000. 31) Hin on mielellddn jo jonkin aikaa yri-
tyksessa toiminut tyontekija, mutta ei kuitenkaan niin kauaa, ettd hin olisi itse unohta-
nut millaista on aloittaa uudessa ymparistossd. Perehdyttijiksi kannattaa aina valita
henkil6, joka aidosti pitdd omasta tyostadn. Perehdyttimista ei valttimattd kannata jat-
tad vain muutaman henkil6 tehtivaksi. Mitd suurempi perehdytysrengas sitd laajemmin
ty6 jakaantuu. Perehdyttdjdd valitessa tulee my6s huomioida hidnen tehtiva ja suhde

uuteen tyontekijaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195)

Usein kuvitellaan, ettd perehdyttimistilanteessa vain uusi tyontekija hyotyy saamastaan
opista. Tosiasiassa myOs perehdyttijd oppii samalla uutta omasta yrityksestaian. Pereh-
dytystilanne on kuitenkin molemminpuolista oppimista, ja joskus perehdyttija saa suh-
teesta enemmain kuin perehdytettivia. Kokemustiedon jakaminen on yleensa nahty yk-
sisuuntaisena tiedonsiirtona. Erityisesti hiljaisen tiedon siirtiminen alkaa siitd, kun pe-
rehdyttdja itse tiedostaa omaavansa tita tietotaitoa. Useissa yrityksissd huomataan elak-
keelle siirtyvin ihmisen vievin valtavan mairan tietotaitoa pois yrityksesta, kun ei edes
tiedetd mitd hin osaa. Iso anti perehdyttijille onkin, kun perehdytettivd hyvilld ja tar-
koilla kysymyksilld auttaa perehdyttdjaa hahmottamaan oma tiedostamaton osaaminen,

jolloin hin pystyisi siirtimaan tatd tietoa muille tyontekijoille. (Juusela ym. 2000, 33)

Hyvin perehdyttdjan ominaisuus on kiinnostus auttamiseen ja opastamiseen. Tyohon
opastustilanteessa perehdyttdjin tulee tuntea riittivin hyvin opastettava tyo. Kuitenkin
liian erinomaisesti tyOnsa tunteva henkilo saattaa olla liian rutinoitunut omaan tyéhon-
sd, ja nain ollen hin ei pysty selostamaan tyonopastuksen kannalta tirkeitd osa-alueita ja
tekijoita. Perehdyttdjalld tulee olla kyky kertoa asioista yksinkertaisesti, ja ottaa huomi-
oon, ettd uusi tyontekija el vilttimatta tunne vield ammattikieltdi. Myos kuuntelu on

tirked ominaisuus perehdyttdjalld. Hyva perehdytys vaatii my6s pysidhtymisté ja viliton-
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td juttelua. Joskus kahvikupin déressd kiyty juttelu voi olla mitd parhain perehdyttimis-

tilanne. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196)

Koko ty6yhteis6 on vaikuttamassa joko myonteisesti tai negatiivisesti uuden tyonteki-
jan alun onnistumiseen. Esimiehelldi on perehdytyksessi seuraavia vastuualueita: var-
mistaa tarkoituksenmukainen perehdyttiminen tyOyhteiséssa, lisnd oleminen ensim-
miisend tyopdivin, varmistaa ettd tyontekija ymmairtaid perustehtdvinsi, sopia suoriu-
tumisen, oppimisen ja kehittymisen tavoitteita, seurata ja antaa palautetta, huolehtia
koeaikakeskustelusta, pitdd huolta muun ty6yhteison mukaan tulemisesta, huolehtia
tyontekijan turvallisuudesta ja ty6é hyvinvoinnista ja tukea kaikkia perehdyttimistyotd

tekevia. (Kupias & Peltola 2009, 46—62)

2.8 Laki ja tyoturvallisuus

Vaikka perehdyttiminen on suotavaa aina kun uusi henkil6 aloittaa uudessa ty6paikas-
sa, on se myOs madratty laissa. Laeissa on useita suoria maarayksid ja viittauksia pereh-
dyttimiseen. Erityinen huomio on erityisesti tyGnantajan vastuussa opastaa tyontekijd
ty6honsi. Perehdyttimistd kasittelevit tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja laki yhteis-
toiminnasta yrityksissa. Tyolainsaadannossi tavoiteltava toiminta on erityisesti tyonteki-
jdd suojaava ja sopeuttava. Lainsiddinnon noudattaminen on jokaisen yrityksen mini-
mivaatimus, ja tata tiydentavat usealla alalla tyéehtosopimukset. Lisaksi hyvin ja huolel-
la tehty perehdytys tukee yrityksen strategian toteutumista sekd lisdid hyvdd mainetta

tyonantajamarkkinoilla. (Kupias & Peltola 2009, 20-21)

Tyosopimuslain 2 luku 1§:n 1. momentin mukaan tyonantajan velvollisuuksien yleisvel-
voitteissa sanotaan seuraavasti: Tydnantajan on kaikin puolin edistettavi subteitaan tyonteki-
J0thin samoin kuin tyontekijiden keskindisia subteita. Tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyon-
tekijd voi suorintua tyostian nyos yrityksen toimintaa, tebtivid tyotd tai tyomenetelmid muntettaessa
tai kebitettiessd. Tydnantajan on pyrittavd edistamddn tyontekijan mabdollisunksia kebittyd kyky-

Jensd mukaan tydurallaan etenemisekesi.”

Tyoturvallisuuslaissa 1 luku 1§:n momentissa sanotaan seuraavasti:
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"Tyoturvallisunslain tarkoituksena on parantaa tygynipdristod ja tydolosubteita tyontekijoiden tyoky-
vyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta ehkdistd ja torjua tyotapaturmia, ammattitanteja
Ja muita 1ostd ja tyoympdrististd jobtuvia tyontekijoiden [yysisen ja henkisen terveyden, jaljempdnd

terveys, haittoja.”

Uusi tyontekija on opastettava miten koneita ja laitteita kiytetdan. Hianelle on annettava
riittavat tiedot tyOpaikan haitta- ja vaaratekijoistd, jotka ovat laitteiden ja koneiden li-
siksi useimmiten myo6s asiakkaat. Ergonomia on tarkastettava uudella tyGpisteelld, ja
tyOpOytd ja vilineet on sijoitettava ja mitoitettava niin, ettei tyontekija kuormitu tur-

haan. (Kupias & Peltola 2009, 23)

Tarvittavan opastuksen mairi ja laatu riippuu tyontekijan koulutuksesta, ammatillisesta
osaamisesta ja kokemuksesta. Tyoturvallisuus on darimmadisen tarked osa kunnolla suo-
ritettua perehdytystd. Turvallisuus tyOpaikalla on paljon muutakin, kun vain oikein
opastettua tyévilineiden kayttéd. Palvelualoilla tormitddn monimuotoisiin turvallisuu-
teen liittyviin tilanteisiin, koska osa asiakkaista hakee oikeuksiaan uhkaamalla tyonteki-
joitd. Tyoturvallisuus ei kata vain fyysisid uhkia terveydelle my6s henkinen turvallisuus
on varmistettava. Henkiseen turvallisuuteen liittyy niin asiakkaiden uhat kuin tyopaik-

kakiusaaminen. (Kupias & Peltola 2009, 23-24)

Tyonantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa ja sen muotoja on maaritelty laajasti lainsaa-
dinndssa. Laki yhteistoiminnasta mairdia neuvottelemaan, kun yrityksessi on meneil-
lidn henkiloston asemaan vaikuttavia muutoksia, hankintoja tai jarjestelyja. Tavoitteena
on edistad viestintdd tyOpaikalla, erityisesti tyOpaikkaan ja yritykseen liittyvit perehdyt-
tamisen jarjestelyt. Perehdyttiminen kuuluu tyOsuojelutoiminnan piiriin. Tyontekijan
kanssa on kaytivi lapi opastuksen, ohjauksen ja perehdyttimisen tarve. (Kupias & Pel-

tola 2009, 20)

Yhteistoiminnasta yrityksissa saitelee laki 1 luku 1§:n momentin mukaan:

"Lailla ybteistoiminnasta yrityksissa edistetian yrityksen ja sen henkiloston vilisid viorovaikutnfksel-
lisia yhteistormintamenettelyja, jotka perustuvat henkilistille oikea-aikaisesti annettuibin ritttéviin
tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. ‘Tavoitteena on yhteisymmdrryksessd kehittid yritysk-

sen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisnnksia vaikuttaa yrityksessd tehtiviin pditiksiin, jotka
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koskevat heiddn tyotdan, tyoolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myds tivistad tyon-
antajan, henkiloston ja tyovoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi

Jja heiddn tydllistymisensd tukemisekesi yrityksen toimintamuntosten yhteydessa."
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3 Ketjutoiminta

Lahtokohta ketjutoiminnalle on ketjukonsepti ja sen jatkuva kehittaminen. Ketjukon-
septissa mairitellddn asiakaskohderyhmit, kilpailusegmentti seki péakilpailija. (Kautto,
Lindblon & Mitronen 2008, 44)Vihittiiskauppaketju muodostuu yhdenmukaisesti
maaritellyistd ketjukonseptin mukaan toimivista ketjun kaupoista ja ketjuyksikosta. Ket-
jun yksik6t muodostavat verkoston, joka toimii ketjulitketoimintamallilla sekd mallissa
sovittujen tydjakojen ja vastuiden mukaisesti. Liht6kohtana toiminnalle ovat ketjukon-
septin mairitys, ketjun kauppojen yhdenmukainen tavaravalikoima, yhteismarkkinoint,
keskitetty ostotoiminta ja logistiikka. Toimitusketjun kattavalla, integroidulla toimin-
nanohjausjirjestelmalld ohjataan koko toimintaa. (Kautto ym. 2008, 22) Ketjuuntumi-
sen avulla saavutetaan seka markkinointietuja ettd suurtuotantoetuja. Kun asiakkuus-
prosessien hallinta keskitetddn padosin ketjun ketjuyksikk66n, karsitaan markkinoinnin

paallekkaisyyksid ja saavutetaan kustannussiistojd. (Kautto & Lindblom. 2004, 15)

Ketjulitketoimintamalli tarkoittaa vahittdiskauppayritysten kokonaisvaltaista, loogista ja
integroitua toimintamallia. Mallin ldhtékohtia ovat toimialatason strategiset valinnat
toimialoista, markkina-alueista, konseptien lukumiristi, poistuvista ja uusista konsep-
teista, ketjun verkoston toimintarakenteesta ja keskeisisté tavoitteista. Varsinainen liike-
toimintamalli sisdltdd myOs ketjutason strategiset valinnat, jotka antavat myo6s lihto-
kohdat operatiiviselle liiketoimintaprosessille. Keskeinen tekija on koko toimintaketjun
kattava tiedonhallinta, josta saadaan tuotteiden menekkitiedot ja kanta-asiakastiedot.

Ketjulitketoimintamalli tarkoittaa yhdenmukaisesti mairitellyilld ketjukonsepteilla toi-
mivaa ketjua, jonka paitéksenteosta vastaa ketjun johto, eli ketjuyksikké. (Kautto ym.

2008, 24-25; 72)

Ketjukonseptin strateginen mairitys kattaa vastaukset kysymyksiin kenelle, mitd ja mi-
ten. Siind mairitelladn ketjun tavararyhma-, hinnoittelu-, palvelu-, ja markkinointistrate-
giat. Ketjukonseptin maarittiminen antaa strategiset lahtékohdat litketoimintaprosessil-
le, joita ovat tavararyhmihallinta-, markkinointiviestinti-, osto- ja tilaus-
toimintaprosessi. Ketjuyksikolla on paatosvalta ketjua koskevissa strategisissa paatok-

sissddn kuten perusvalikoiman muodostamisessa ja markkinoinnin suunnittelussa. Os-

totoiminta ja tiedonhallinta on keskitetty ja ketjun kaupat nikyvit kuluttajille samankal-
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taisena tavaravalikoimana, hintatasona, palvelutasona, markkinointina ja myymalail-

meena. (Kautto ym. 2008, 26; 72)

Ketjulla on piitoksenteossa kaksi perusmallia, horisontaalinen ja verikaalinen. Ho-
risontaalisessa mallissa ketjun jasenet ovat paitoksenteossa osallisina. Ketjun laajentu-
essa on kiytettdvi tavalla tai toisella edustuksellisuutta. Tallaisissa ketjuissa padtosvalta
luovutetaan osittain vihittiiskauppatalosta keskusyksikolle. Vertikaalisessa padtoksen-
tekojdrjestelmissd pditokset tehdddn vihittiiskaupan nikokulmasta arvoketjun suuntai-
sesti. (Hukka 2005, 13-14) Vertikaalisessa toimintamallissa ketjun olennaisten asioiden
padtoksenteko on keskitetty ketjun johdolle. Ketjun kehittiminen ja toimintaa liittyvat
asiat sekd niihin asiothin liittyvit paatokset valmistellaan ketjun johtokunnassa ja tyo-
ryhmissd, joiden jdsenid ovat sekd ketjun ettd ketjuyksikén edustajat. Horisontaalisen
mallin asiakastyytyvaisyys ja asiakasarvon aikaansaaminen on viahittaiskauppojen vas-
tuulla. Vihittdiskaupat kidyttavit laajaa péddtintivaltaa valikoimien muodostamisessa,

markkinointitoimenpiteissid ja hankintapaikkojen valinnassa. (Kautto ym. 2008, 23-24)

Ketjulitketoiminnan prosessit kulkevat vertikaalisesti, tietyssd loogisessa jirjestyksessa.
Edellisen prosessin maarittelyt antavat selkedn lihtékohdan seuraavalle prosessille.
Loogisuuden tiytyy kuitenkin my&s toimia horisontaalisesti. Horisontaalinen prosessi
voidaan sanoa olevan toimintoketju. Prosesseihin liittyvat tietyt toiminnot, toimintata-
vat ja toimenpiteet, jolla saavutetaan tietty lopputulos. Toiminnot on jaettu selkedsti
jokaisen prosessin toimijoiden vastuualueiksi ja toimenkuviksi. Prosessi ei voi toimia,
jos kaikki eivit tiedd tai hoida omaa tehtavainsi hyvin. Lopulta kaikki toiminta tahtad
hyviin lopputulokseen asiakasrajapinnassa. Keskeiseni tavoitteena loogisuudessa on,
etta kaikki ketjulitketoiminnan prosessit ja toimijat muodostavat hyvin integroidun ko-
konaisuuden niin vertikaalisesti kuin horisontaalisestikin. (Kautto & Lindblm 2004, 52—

53)

Vihittdiskauppayritys muodostuu ketjun vihittdiskaupoista sekd niiden toimintaa verti-
kaalisesti tai keskitetysti ohjaavasta ja tukevasta taustaorganisaatiosta. Vahittiiskaup-
payrityksen kaikki tekeminen pyrkii viime kddessd asiakkaiden tyytyvaisyyden ja kiin-
nostuksen aikaansaamiseen ja sen seurauksena pysyvimmain asiakasarvon muodostumi-

seen ja luomiseen. Taustaorganisaatio vastaa toiminnan keskeisistd toimiala- ja ketjuta-
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son strategisista paatoksistd ja suorittaa suuren osan litketoimintaprosessien tehtavista
keskitetysti. Ketjun kaupat vastaavat asiakaslupausten lunastamisesta, johtamisesta ja

kauppojen vastuulle kuuluvien prosessien toteuttamisesta. (Kautto ym. 2008, 21)

Tirkea lihtokohta hinnoittelustrategian valinnassa on kunkin konseptin kilpailuseg-
mentti. Hinnalla on useissa konsepteissa ratkaiseva merkitys asiakkaiden ostopaikan
valinnassa. Pysyvisti edullisen hinnoittelustrategian on huomattu vetoavan kuluttajiin
paremmin kuin edestakaisin muutetun hinnoittelun. Hinnoitteluperiaatteita voidaan
my06s maaritelld tavararyhmittdin ja alatavararyhmittiin tai jopa tiettyjen tuotteiden osal-
ta tavoitteiden mukaisen hintamielikuvan aikaansaamiseksi. Omilla merkkitavaroilla on
suuri merkitys hinnoittelustrategisoissa. Hyvalla hintojen hallinnalla ja hintastrategialla
luodaan asiakkaille ketjun tavoitteiden mukainen hintamielikuva. (Kautto ym. 2008,

124-126)
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4 Teoreettinen viitekehys

On useita mahdollisuuksia onnistua ja epaonnistua perehdyttimisessi. Hyvi perehdyt-
taminen ei ole yhtdan niin varmaa kuin saannoéllinen palkanmaksu, vaikka molemmat

asiat ovat velvoitettuja tyolainsdddinnossi. (Kupias & Peltola 2009, 9)

Perehdyttimisen pelikentdlld uloimmalla kehilld vaikuttavat historia, yhteiskunnassa
vallalla olevat kisitykset perehdyttimisestd seki sitd sddteleva lainsdadanto. Yrityksen
toimintaa ohjaa strategia. Toimintakonsepti kuvaa niita rakenteita, pelisdantoja ja tehta-
vi jakoja, joilla rakennettu strategia halutaan toteuttaa. Toimintakonsepteillaankin yhta-
ldisissa yrityksissa voi olla useita onnistuneita tapoja organisoida perehdyttimista, joskin
valittu toteutussuunnitelma antaa suuntaviivoja perehdyttimisen organisointiin ja toi-
mijoiden valintaan. Hyvain perehdyttimiseen tarvitaan laadukas suunnittelu. Perehdyt-
tamisen suunnittelussa on aina tarve seké yhteniistaimiselld ettd raataloinnilla. Perehdyt-
timisen keskipisteessd ovat yksittdiset kehittimis- ja kohtaamistilanteet. Silloin selvidd
kuinka onnistunutta perehdyttiminen on. Lainmukaisuus, strategisuus, rakenteet ja
suunnitelmallisuus antavat tirkedn pohjan, mutta varsinainen kohtaaminen perehdyt-
timistilanteessa ratkaisee perehdyttimisen toimivuuden ja tehokkuuden. Niissa tilan-

teissa esiin nousevat perehdyttijien valmiudet toimia oppimisen edistdjind ja kehitty-

mistd tukevina ohjaajina. (Kupias & Peltola 2009, 9-11)

Teoreettinen viitekehys muodostuu viidestd eri osa-alueesta. Kaiken taustalla on lain-
saadanto ja ketjulitketoiminta. Tdman jilkeen midritellddn yrityksen toiminta- ja perch-
dyttamiskonsepti seki strategia ja tavoitteet. Toimijoina ovat nimetty perehdyttaja, pe-
rehtyjd ja esimies. Perehdytyksen suunnitteluun kiytetddn perehdytyssuunnitelmaa ja
materiaaleja. Namié kaikki edelld olevat asiat vaikuttavat toimintaan perehdyttimistilan-

teessa.
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5 Tutkimusmenetelmat

Tissd kappaleessa kerrotaan mitd kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa, ja milloin sitd
kannattaa kayttad. Tutkimukseen liittyy myos luotettavuutta tarkoittavat kisitteet, re-
liabiliteetti ja validiteetti. Lisaksi mairitellidn tutkimusmenetelmit ja perustellaan niiden

valinta seka keruu ja analysointimenetelmat.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen eli maarillisen tutkimuksen avulla yritetaidn vastata lukumairiin liitty-
viin kysymyksiin. Tdmin avulla voidaan kuvata tutkittavan ilmion rakennetta eli sité,
millaisista osista se koostuu. Seka voidaan kuvata eri muuttujien valisia riippuvuuksia tai
muuttujissa tapahtuneita mairiin perustuvia muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii
riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Kuitenkin luonteeltaan kvantitatiivisia tutkimuksia
tehddan myos alle 30 hengen ryhmista. Tallaisessa tapauksessa raportointikaytinté on
hieman erilainen kuin suurissa otoksissa. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston voi
keritd periaatteessa vapaasti, mutta aineisto on pystyttiva koodaamaan numeeriseen
muotoon. Tutkijan tehtdva on olla vain havaintojen tekijd, ei osallistuja. Erittdin pienten
aineistojen, alle 20 henkil6a, raportoinnissa tyydytdan frekvensseihin ja muihin peruska-
sitteisiin. Hieman suuremmissa aineistoissa kdytetddn laajemmin peruskasitteitd kuten
frekvenssit, prosentit ja ristiintaulukointi. Niitd suuremmissa aineistoissa kiytetddn ti-

lastollisen tutkimuksen kaikkia mahdollisuuksia. (Tuomi 2007, 95-96)

Kyselytutkimuksen etuna on, ettd sen avulla voidaan kerita laaja tutkimusaineisto. Ta-
mé menetelma on tehokas, ja se sadstaa tutkijan aikaa. Kun tutkimuslomake on huolel-
lisesti laadittu, voidaan aineisto saada nopeasti tallennettuun muotoon ja analysoida sitd
tietokoneen avulla. Kuitenkin tdhankin tutkimukseen liittyy heikkouksia. Aineisto voi
jaada pinnalliseksi ja teoreettisesti vaatimattomaksi. Haittoina ovat my6s seuraavat:

e Miten vakavasti vastaaja on suhtautunut kyselyyn: ovatko he pyrkineet vastaa-

maan huolellisesti ja rehellisesti

e Miten onnistuneita vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajan nikokulmasta
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e Miten selvilld vastaajat ovat siitd athealueesta tai ovat perehtyneet sithen asiaan,
josta esitettiin kysymyksia
e Hyvin lomakkeen laatiminen vie aikaa ja vaatii tutkijalta tietoa ja taitoa

e Vastaamattomuus nousee joissain tapauksissa suureksi

(Hirsijirvi ym. 2001, 182)

Tutkimusta suunniteltaessa kannattaa miettia, milloin kohdehenkiloiden olisi saatava
toimia vapaasti, milloin taas on jirkevida kdyttdd strukturoidumpaa aineiston keruume-
netelmad. (Hirsijarvi ym. 1997, 183) Strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu ta-
pahtuu lomaketta apuna kéyttden. Lomakkeessa on kysymykset, ja vaitteiden muoto ja

esittimisjirjestys madritty taysin etukiteen. (Hirsijarvi 1997, 197)

Keskeinen piirre kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat hypoteesien esittiminen, kisit-
teiden madrittely, havaintoaineisto soveltuu numeeriseen mittaamiseen, maaritellidn
perusjoukko, johon tulosten tulee pated, ja otetaan tistd perusjoukosta otos, muuttujien
muodostaminen taulukkomuotoon ja aineoston saattaminen tilastollisesti késiteltdvain
muotoon sekd paatelmien teko havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuen
muun muassa tulosten kuvailu prosenttitaulukoiden avulla ja tulosten merkitsevyyden

tilastollinen testaus. (Hirsijarvi 1997, 131)

5.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa yritetadn valttad virheitd, mutta silti tulosten luotettavuus ja patevyys
vaihtelevat. Tdmin takia jokaisessa tutkimuksessa yritetddn arvioida tehdyn tutkimuk-
sen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa useita eri
menetelmid. Tutkimuksissa treliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli
kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, toisin sanoen pysyvyyttd ja toistettavuutta.
Reliaabelius voidaan todeta monella eri tavalla, kuten jos kaksi arvioijaa paityy samaan
tulokseen, tai jos sama henkil6 tutkitaan eri tutkimus kerroilla ja saadaan sama tulos.
Sisdinen reliabiliteetti liittyy tulosten pysyvyyteen, tehddian mittaus useampaan kertaan-
kin. Ulkoinen reliabiliteetti liittyy mittauksen toistamiseen muissa tutkimuksissa ja tilan-

teissa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 1997, 216; Tuomi 2007, 149-150).
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Tidtd tutkimusta ei voida todeta reliaabeliksi, koska tutkimusta ei ole tehty useampaa
kertaa tai kukaan toinen ei tehnyt kyselya samaan aikaan. Kuitenkin jos kysely tehtiisiin
uudestaan samalla otannalla, tulokset olisivat luultavasti samanlaiset. Tuloksia ei voida

kuitenkaan yleistdd, koska otannan koko yritykseen nihden oli pieni.

Toinen tutkimuksiin liittyvad késite on validius eli patevyys. Validius tarkoittaa kykyd
mitata juuri sitd, mitd on tarkoitus mitata, kuten kyselylomakkeiden kysymyksiin saadut
vastaukset, mutta vastaaja onkin ymmairtineet kysymykset eri tavalla kuin tutkija oli
tarkoittanut. Jos tutkija kisittelee saatuja vastauksia, niin kuin oli itse tarkoittanut, ei
tuloksia till6in voida pitdd tosina ja pitevind. (Hirsijarvi ym. 1997, 216-217) Validitee-
tin avulla selvitetadn, missa mairin on onnistuttu mittaamaan juuri sitd, mitd pitikin
mitata. Vastataan kysymykseen, onko tehty mitd luvattiin. Validius liittyy aina tutkimuk-
sen teoriaan ja kasitteisiin. Esimerkiksi kysely- ja haastattelututkimuksissa tama tarkoit-
taa sitd, miten onnistuneita kysymykset olivat, voidaanko niiden avulla saada ratkaisu

tutkimusongelmaan. (Tuomi 2007, 150)

Taman tutkimuksen validiteettia tarkasteltaessa tiytyy miettid ovatko vastaajat lukeneet
kysymykset samalla tavalla, kuin tutkija ne on tarkoitettu. Kysymyksid tarkasteltaessa
voisi sanoa, ettd kysymykset eivit ole tdysin onnistuneet. Tutkimus on kuitenkin validi,

koska tutkimusongelmille saatiin vastaukset.

5.3 Tutkimusmenetelmin valinta

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen menetelmd. Tama johtuu siitd, ettd
haluttiin tutkia kaikkia alle vuoden Budget Sportissa tyoskennelleitd tyontekijoitd jokai-
sesta kaupasta, lukuun ottamatta Lahden tyontekijoita. Olisi ollut haastavaa haastatella
yli 20 henkil6d. Sekd yhden henkilén haastatteleminen jokaisesta kaupasta ei olisi tuo-
nut tarvittavan kattavaa tietoa esille. Vaikka 20 hengen otos on pieni kvantitatiiviseen
menetelmaan, muuta vaihtoehtoa ei ollut. Tutkimustuloksia analysoidessa tima asia

otetaan huomioon.
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5.4 Empiirisen aineiston keruu ja analyysimenetelmit

Tutkimuksen empiirinen osa keratain kvantitatiivisin menetelmin. Survey-kyselyn tar-
koitus on selvittdd, mitid tarpeita tyotekijoilld on perehdytykseen ja ketjun toimintaan
liittyen. T4lla haastattelulla otetaan tuntumaa tyontekijoiden tuntemuksiin heille suorite-

tusta perehdytyksesta.

Kakkuri-Knuutila & Hienlahti (2006, teoksessa Tuomi 2007, 128) kirjoittavat, ettd ero
teoria- ja aineistoldhtoisessa tutkimuksessa perustuu sithen, etta teorialahtoisessa tutki-
muksessa valitaan tirkeimmait teoreettiset kisitteet, mallit tai teoriat ennen empiirisen
aineiston keradmista. Aineistoldhtoisessa tutkimuksessa teoreettiset kasitteet, mallit ja
teoriat tyGstetddn empiirisen aineiston kerddmisen jalkeen aineiston analyysin tuloksena.
Tima opinniytetys on teorialihtoinen tutkimus, koska tirkeimmit kisitteet ja viiteke-
hys on valittu ennen empiirisen aineiston kerdamista. Kyselylomakkeen taustalla on
viitekehys. Tuomi (2007, 131) jakaa aineiston analyysi menetelmit kolmeen eri katego-

riaan; aineistolahtoinen -, teorialahtdinen - ja teoriaohjaava analyysi.

Tdama tutkimus on teorialihtéinen analyysi. Tama tarkoittaa, ettd analyysi nojaa teori-
aan, malliin tai auktoriteettiseen malliin. Aineoston analyysia ohjaa valmis, aikaisemman
tiedon perusteella luotu kehys, eli viitekehys. Tutkimustuloksien analysoinnissa tulok-

sista on laskettu keskiarvo ja keskihajonta, joiden avulla voidaan vertailla lukuja.
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6 Tutkimustulokset

Tassd luvussa esitellidn kyselylomakkeen tulokset. Kyselylomake lihetettiin Budget
Sportin kaupoissa 1.3.2010 jilkeen aloittaneille tyontekijoille 17.3.2011. Kyselyyn oli
mahdollista vastata 17.3.-25.3.2011. Kyselyn teki haasteelliseksi se, ettd 1.3.2010 jalkeen
aloittaneita tyontekijoitd oli 25 henkiléd. Tavoitteena oli saada ainakin puolet vastaa-
maan kyselyyn. 25.3.2011 mennessa kyselyyn oli vastannut 13 henkil6a. Vastausprosen-

tiksi saatiin 52 %.

Kysely jaettiin kuuteen eri kategoriaan: tausta, tavoitteet, kaupan toimintatavat, ketjun
toimintatavat, perehdyttdjd ja yleistd perehdytyksestd. Kyselyssd arvotaulukko on 1 =
tdysin samaa mieltd ja 4= tdysin eri mieltd. Arvoasteikkona oli tarkoituksella 1-4, jotta

vastaaja olisi useammin jotain mieltd, vaikka vaihtoehtona oli my6s 'en osaa sanoa'.

5
4
4
3 3
3
2 mn=13
2
1
| l
0]
Tammisto Friisila Ideapark Raisio Oulu

Kuvio 6. Vastaajat kaupottain

Kuviosta 6 niakee, miten vastaajat ovat jakaantuneet kaupoittain. Vastaajia oli yhteensa
13. Tammiston vastausprosentti oli 57 %, Espoon 33 %, Ideaparkin 100 %, Raision 66
% ja Oulun 60 %. Ideaparkiin oli tullut 1.3.2010 jilkeen vain yksi uusi tyontekijd, ja

tuloksia analysoidessa timai asia otetaan huomioon.
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6.1 Tavoitteet

Tavoitteet —kategoriassa haluttiin tietid miten oma tyStehtivd on tuli selkedksi
perehdytyksen aikana, ty6n tavoitteet tulivat selkedksi perehdytyksen aikana, tyon
vastuualueet tulivat selkedksi perehdytyksen aikana ja vastasiko ty6 sitd mielikuvaa,

jonka oli saanut tyohaastattelussa.

Kaikki vastaajat (N=13) [ Taysin samaa mielta
=1

[

B Taysin eri mieltd
[l En osaa sanoa

Oma tyotehtavani tuli minulle selkesksi perehdytyksen aikana

Tyani tavoittest tulivat minulle selkeiksi perehdytyksen aikana

Tyaoni vastuualuest tulivat minulle selkeiksi perehdytyksen aikana

Ty vastaa sitad mielikuvas, jonka sain tychaastattelussa

Kuvio 7. Tavoitteet

Lihes kaikki vastaajista (85 %) olivat samaa mieltd, ettd oma ty6tehtiva ja tyon tavoit-
teet tulivat selkedksi perehdytyksessd. Tyon vastuualueiden selkeiksi tulemisesta sa-
maan mieltd on 77 %, kun 15 % on eri mieltd ja 8 % ei osannut sanoa. Kaikki olivat
samaa mieltd siitd, ettd ty0 vastasi sitd mielikuvaa, jonka he olivat saaneet tyOhaastatte-

lussa.
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Taulukko 1. Tavoitteet; keskiarvo- ja hajonta

Tavoitteet Keskiarvo|Keskihajonta
Oma tyodtehtavani tuli minulle selkeaksi perehdytyksen aikana 1,54 1,13
Tyoni tavoitteet tulivat minulle selkeiksi perehdytyksen aikana 1,58 0,98
Tyoni vastuualueet tulivat minulle selkeiksi perehdytyksen aikana 1,58 0,88
Tyd vastaa sita mielikuvaa, jonka sain ty6haastattelussa 1,31 0,48

Suurin hajonta (1,13) on oman tyotehtivin selkedksi tulemisella perehdytyksen aikana.
Keskiarvojen perusteella tavoitteet tulivat uudelle tyontekijalle selkeiksi. Pienin hajonta
ja eniten samaa mieltd oltiin viittimassa tyo vastasi sitd mielikuvaa, jonka vastaaja sai

tyOhaastattelussa.

6.2 Kaupan toimintatavat

Kaupan toimintatapojen kategoriassa haluttiin saada selville onko myymilipaillikon,
osastovastaavan, varastovastaavan ja kassa- ja konttorivastaavan toimenkuvat tulleet
selkeiksi perehdytyksen aikana. Lisiksi selvitettiin miten BS-palvelu on tullut tutuksi, ja
osataanko sen mukaan toimia, taukokdytinnon ja tyGaikaseurannan selkeys ja sairaus

poissaolon Oma ilmoitus —lomakkeen selkeys.
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Kaikki vastaajat (N=13) [ Taysin samaa mielta
=

[

B Taysin eri mielta
[l En osaa sanoa

Myymaldpaallikdn toimenkuva on minulle selked

Osastovastaavan toimenkuva on minulle selked

Varastovastaavan toimenkuva on minulle selked

Kasza- ja konttorivastaavan toimenkuva on minulle selked

Tiedan mitd on BS-palvelu

Minulla on valmiudet toimia BS-palvelun mukaisesti

Taukokéyténtd on minulle selked

Tybaikaseuranta on minulle selked

Sairaus poissaoclon Oma ilmoitus -lomake on minulle selked

S

Kuvio 8. Kaupan toimintatavat

Valtaosalle vastaajista (92 %) myymalapaallikon ja osastovastaavan toimenkuvat olivat
selkedt. Varastovastaavan toimenkuva on selked 69 % prosentille vastaajista. Kassa- ja

konttorivastaavan toimenkuva oli selked 85 prosentille vastaajista.

Kaikki vastaajat tietdvit mitd BS-palvelu on ja miten sen mukaan toimitaan. Kaikki vas-
taajat myOs tietavat miten taukokdytinto toimii. 84 prosentille vastaajista tuli selkeiksi,
miten tyGaikaseuranta toimii. Sairaus poissa olon Oma ilmoitus -lomake on otettu kiyt-
toon yhtiossa 1.1.2011 ja 62 prosenttia vastaajista oli samaa mieltd siitd, ettd sairaus

poissaolon Oma ilmoitus — lomake on selked, ja 8 % ei osaa sanoa.
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Taulukko 2. Kaupan toimintatavat; keskiarvo- ja hajonta

Kaupan toimintatavat Keskiarvo|Keskihajonta
Myymalapaallikon toimenkuva on minulle selkea 1,31 0,63
Osastovastaavan toimenkuva on minulle selkea 1,46 0,66
Varastovastaavan toimenkuva on minulle selked 1,85 1,07
Kassa- ja konttorivastaavan toimenkuva on minulle selkea 1,46 0,78
Tiedan mitd on BS-palvelu 1,23 0,44
Minulla on valmiudet toimia BS-palvelun mukaisesti 1,46 0,52
Taukokdytdantd on minulle selkea 1,08 0,28
Tydaikaseuranta on minulle selkea 1,46 0,97
Sairaus poissaolon Oma ilmoitus -lomake on minulle selkea 2,00 1,28

Suurin hajonta (1,28) on havaittavissa Sairaus poissaolon Oma ilmoitus —lomakkeen
selkeydessi, saaden samalla huonoimman keskiarvon (2,00). Vaittimassa varastovastaa-
van toimenkuva on vastaajalle selked, sai hajontaa 1,07, ja keskiarvo on 1,85. Parhaiten

vastaajille on selked taukokéytint6 0,28 hajonnalla ja 1,08 keskiarvolla.

6.3 Ketjun toimintatavat

Kysymyskategoriassa Ketjun toimintatavat, selvitettiin onko Budget Sportin toiminta-
ajatus tullut selkedksi ja yrityksen toimintatavat tulleet selkeiksi. Haluttiin my6s selvittid
ymmarretaainko miten osto ja markkinointi toimivat Budget Sportissa ja halutaanko
niistd lisdd tietoa. Kysyttiin my6s onko ketjuyksikén toimenkuvat selkeitd ja onko vas-

taaja tutustunut Budget Sportin verkkokauppaan.
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Kaikki vastaajat (N=13) [l Taysin samaa migltd
=1

[

[ Taysin eri mieltad
[ En osaa sanoa

Budget Sportin toimintz-ajatus tuli minulle tutuksi perehdytyksessa

Yrityksen toimintatavat tulivat minulle tutuksi perehdytyksessa

Ymmarran, miten osto toimii Budget Sportizsa.

Ymmarran miten markkincinti toimii Budget Sportissa:

Haluzisin lisaa tictoa Budget Sportin ostoyksikan toiminnasta:

Haluaisinlisda tietoa, miten Budget Sportin markkincinti toimii

Ketjuyksikon toimenkuvat ovat minulle sel keité-

Clen tutustunut Budget Sportin verkkokauppaan

%

Kuvio 9. Ketjun toimintatavat

Budget Sportin toiminta-ajatus on selked 70 prosentille vastaajista, eri mieltd oli 15 % ja
15 % ei osannut sanoa. Yrityksen toimintatavat tulivat selkedksi 64 prosentille vastaajis-
ta, 8 % oli eri mieltd, ja 8 % ei osannut sanoa. 62 prosenttia vastaajista ymmartaa miten
osto toimii ja 54 prosenttia ymmartad miten markkinointi toimii Budget Sportissa. 54
prosenttia vastaajista haluaisi lisda tietoa sekd ostoyksikén toiminnasta ettd miten mark-
kinointi toimii Budget Sportissa. Ketjuyksikon toimenkuvat ovat selkeitd 77 prosentille
vastaajista, 15 on eri mieltd ja 8 % ei osannut sanoa. 84 prosenttia vastaajista oli tutus-

tunut Budget Sportin verkkokauppaan.
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Taulukko 3. Ketjun toimintatavat; keskiarvo- ja hajonta

Ketjun toimintatavat Keskiarvo|Keskihajonta
Budget Sportin toiminta-ajatus tuli minulle tutuksi perehdytyksessa 1,82 0,98
Yrityksen toimintatavat tulivat minulle tutuksi perehdytyksessa 1,67 0,78
Ymmarran, miten osto toimii Budget Sportissa 2,15 1,14
Ymmarran miten markkinointi toimii Budget Sportissa 2,46 0,97
Haluaisin liséa tietoa Budget Sportin ostoyksikén toiminnasta 2,46 1,13
Haluaisin liséa tietoa, miten Budget Sportin markkinointi toimii 2,38 1,19
Ketjuyksikdn toimenkuvat ovat minulle selkeita 2,17 1,08
Olen tutustunut Budget Sportin verkkokauppaan 1,69 0,95

Ketjun toimintatapojen keskiarvot eivit ole erityisen hyvid. Budget Sportin toiminta-
ajatuksen tutuksi tuleminen sai keskiarvoksi 1,82 ja hajontaa vastauksissa on 0,98. Yri-
tyksen toimintatavat ovat vastaajille selkeita saaden keskiarvoksi 1,67 ja hajontaa oli
vihin (0,78). Viittima, ymmirretdanko miten osto toimii, sai keskiarvoksi 2,15 ja kes-
kihajonnaksi 1,14. Huonon keskiarvon (2,46) sai viittima ymmarretdanko miten mark-
kinointi toimii, saaden keskihajonnaksi 0,97. Keskiarvoa katsoen, vastaajat eivat halua
lisdd tietoa miten osto ja markkinointi toimivat Budget Sportissa, mutta hajontaa on
jonkin verran. Vaittimi, ovatko ketjuyksikon toimenkuvat selkeitd, sai keskiarvoksi
2,17 ja keskihajonnaksi 1,08. Suurin osa on tutustunut Budget Sportin verkkokauppaan

saaden keskiarvoksi 1,69 ja keskihajonnaksi 0,95.

6.4 Perehdyttiji

Perehdyttdja —kysymyskategoriassa —selvitettiin nimettiinké uudelle tyontekijalle
perehdyttaja ensimmaisiksi viikoiksi, tuliko hinelle tunne, ettd perehdyttija oli
valmistautunut  perehdyttimiin hintd, otttko perehdyttija hinet huomioon
perehdytyksen eri vaiheissa, saiko hidn tarpeeksi tieto omatoimiseen tyOskentelyyn,
tekiké hdn samanlaisia vuoroja perehdyttdjan kanssa ensimmaisen kuukauden ja oliko

perehdyttdji tavoitettavissa perehdytyksen aikana.
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Kaikki vastaajat (N=13) [l Taysin samaa mieltsd
=1

[

B Taysin eri mieltd
B En osaa sanoa

Minulle nimettiin perahdyttajd ansimmaisiksi vikoiksi

Minulle wlitunne, etta perehdytta@ni
oli valmistautunut perehdyttamaan minua

ParehdyttSEni ottiminut hyvin huomison perehdytyksan en vaiheissa

Sain perehdyttajahta tarpesksitietoa,
Jotta pystyin tydzkentalemaan omatoimisasti

Tain minulle nimetyn pershdyttaj@ni kanssa
ensimmaisen kuukauden IShes samanlaisia vuorsja

Perehdyttajani clizina tavoitettavissa perehdytykseni aikana

Sa

Kuvio 10. Perehdyttéjd

Suurimmalle osalle vastaajista (61 %) ei maaritty perehdyttajad ensimmaisiksi viikoiksi.
46 prosentille tuli tunne, ettd perchdyttidjd oli valmistautunut tulevaan perehdytykseen.
Samaa mielta perehdyttijin huomioon ottamisesta eri vaiheissa oli 61 prosenttia, 8 %
on eri mieltd ja 31 % ei osaa sanoa. 46 prosenttia vastaajista sai tarpeeksi tietoa oma-
toimiseen tyoskentelyyn, 23 % on eri mieltd ja 31 % el osaa sanoa. 16 prosenttia teki
samoja vuoroja perehdyttijan kanssa ensimmaisen kuukauden, 54 % on eri mielti ja 31
ei osannut sanoa. 38 prosenttia oli samaa mieltd siitd, ettd perehdyttdja oli aina tavoitet-
tavissa perehdytyksen aikana, 31 prosenttia on eri mieltd ja 31 % ei osaa sanoa. Tamin

kategorian vaittimissa esiintyi eniten En osaa sanoa -vastauksia.
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Taulukko 4. Perehdyttijd; keskiarvo- ja hajonta

Perehdyttaja Keskiarvo|Keskihajonta
Minulle nimettiin perehdyttaja ensimmaisiksi viikoiksi 2,77 1,24

Minulle tuli tunne, etté perehdyttajani oli valmistautunut perehdytti’:i—2 00 1,33

maan minua !

Perehdyttajani otti minut hyvin huomioon perehdytyksen eri vaiheissa |1,56 0,95

Sain perehdyttdjalta tarpeeksi tietoa, jotta pystyin tydskentelemaan 1,17
omatoimisesti 1,78

Tein minulle nimetyn perehdyttdajani kanssa ensimmaisen kuukauden2 78 1,50

ldhes samanlaisia vuoroja !

Perehdyttajani oli aina tavoitettavissa perehdytykseni aikana 2,33 1,39

Suurimmalle osalle vastaajista ei ollut nimetty perehdyttajid, keskiarvo on 2,77 ja vasta-
uksissa oli myOs hajontaa (1,24). Viittama, jossa kysyttiin tuliko vastaajalle tunne oliko
hinen tuloonsa valmistauduttu, sai keskiarvoksi 2,00 ja hajonta oli aika suurta 1,33.
Suurin osa vastaajista el myoskdan tehnyt samanlaisia vuoroja perehdyttajan kanssa,

vastauksissa oli my6s paljon hajontaa (1,50). Viittimi, oliko perehdyttéja aina tavoitet-

tavissa perehdytyksen aikana, sai keskiarvoksi 2,33 ja keskihajonnaksi 1,39.

12

5 - eninomainen
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Kuvio 11. Yleisarvosana perehdyttijille

Suurin osa (46 %) vastaajista antaa perchdyttdjille arvosanaksi 3, joka ei ole hyvi eiki
huono. 15 % antoi erinomaisen arvosanan perehdyttijille. 23 % antoi arvosanaksi hy-

vi, 8 % antoi heikko ja 8 % antoi vilttiva.

6.5 Yleistd perehdytyksesti

Yleistd perehdytyksestdi —kysymyskategoriassa haluttiin tietdd oliko esimies vastassa
ensimmadisend paivin, tuliko ensimmiisend tyOpdivind tunne, etti vastaajan tuloon
oltiin valmistauduttu, oliko vastaaja itse aktiivinen tekemdin kysymyksia, oliko vastaaja
perehdytyksen jilkeen valmis omatoimiseen tyOskentelyyn ja onko vastaaja viihtynyt

tyOpaikassaan hyvin.

Kailki vastaajat (N=13) [ Taysin samaa migltd

=

[

[ Taysin eri mielta
B En osaa sanoa

Esimies ol minua vastassa ensimmaisena pavana

Olin itz aktivinen tekam@an kysymyksia parehdytyksan aikanz

Perehdytyksen lkean olin valmis tydskentelemaan omatoimisesti

Olen vihtynyt tyépaikassani hyvin

Kuvio 12. Yleistd perehdytyksestd

Lihes kaikki (92 %) ovat samaa mieltd siitd, ettd esimies oli hintd vastassa ensimmadise-
na paivind. 85 prosentille vastaajista tuli tunne, ettd hianen tuloonsa oli valmistauduttu.
Suurin osa (92 %) oli itse aktiivisia tekemaan kysymyksid. 86 prosenttia vastaajista oli

valmis ty6skentelemédin omatoimisesti perchdytyksen jilkeen. Kaikki vastaajat ovat
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vithtyneet tyopaikassaan hyvin. Hyvin pient osa (15 %) vastaajista ovat kayneet pereh-
dytyksen loppukeskustelun esimiehensi kanssa ja tayttineet perehdytyksen tarkistuslo-

makkeen.

Taulukko 5. Yleistd perehdytyksesti, keskiarvo- ja hajonta.

Yleista perehdytyksesta Keskiarvo|Keskihajonta
Esimies oli minua vastassa ensimmaisend pdivana 1,31 0,85
Ensimmaisena tyopaivana minulle tuli tunne, ettd tulooni oli valmis- 169 1,11
tauduttu

Olin itse aktiivinen tekemaan kysymyksia perehdytyksen aikana 1,33 0,60
Perehdytyksen jdlkeen olin valmis tydskentelemaan omatoimisesti 1,58 0,78

Olen viihtynyt tydpaikassani hyvin 1,31 0,48

Esimies oli lihes kaikkia vastaajia vastassa saaden keskiarvoksi 1,31 ja hajontaa oli 0,85.
Tamin kategorian vaittaimissa eniten hajontaa (1,11) sai viittama tuliko vastaajalle tun-
ne, ettd hinen tuloon oli valmistauduttu. Samassa kysymyksessd oltiin vahiten samaa
mieltd vaitteestd, keskiarvolla 1,69. Vastaajat olivat aktiivisia tekemdin itse kysymyksid
perehdytyksen aikana keskiarvolla 1,33 ja hajonta oli 0,60. Suurin osa oli valmis tyOs-
kentelemadn omatoimisesti perehdytyksen jilkeen eikd kysymyksessd ollut paljon ha-

jontaa. Kaikki ovat viihtyneet tyopaikassaan hyvin, ja hajonta on pienta (0,48).
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B Kaikki vastaajat (M=13)

124

1]

T
1 - valttava 5 - erinomainen

Kuvio 13. Yleisarvosana perehdytykselle

Kukaan ei antanut erinomaista yleisarvosanaa perehdytykselle. Melkein puolet (46 %)
antoivat arvosanaksi 4, eli hyvin. 23 % vastaajista antoi arvosanaksi 3 eli ok. 23 % vas-

taajista antoi arvosanaksi 2 eli heikko ja 8 % vastaajista antoi arvosanaksi 1 eli valttava.

B Kaikki vastaajat (N=13)
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Kuvio 14. Budget Sportin tirkein kilpailuetu

Yli kolmasosa (69 %) vastaajista vastasi oikein Budget Sportin tirkeimmiksi kilpai-

lueduksi halvimman hintatason. Laajimman valikoiman vastasi 31 prosenttia. Muita

vaihtoehtoja ei kukaan valinnut.

B Kaikki vastaajat (N=11)
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Kuvio 15. Jaetut materiaalit

Suurin osa (82 %) vastaajista tutustui Talon kirjaan. Alle kolmannes vastaajista tutustui
muihin materiaaleihin; Vastuulliset toimintatapamme -opas (27 %), perehdyttimispala-
veri -paketi (9 %), Tietoa Keskosta -oppas (18 % ) ja Verkkoperehdytys (18 %). Verk-
koperehdytyksessid on ollut vanhentunutta tietoa, joten on mahdollista, ettd titd ei ole
uudelle tyontekijille edes ohjeistettu. 18 prosenttia vastasi tutustuneen johonkin muu-

hun, ja vastauksina oli BS-palvelu ja omatoiminen yrityksen tutkiskelu ja kysely.
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7 Johtopditokset

Timan opinndytetyon padongelma oli "Miten perehdyttiminen on onnistunut Budget
Sportin kaupoissar” Ja taman lisaksi tutkittiin mitd tietoja perehdytysoppaasta puuttuu
ja millainen perehdytysohjelma toisi parhaat tiedot ja taidot uusille tyontekijoille ketjun

toiminnasta.

Vastaus padongelmaan saatiin kyselyn perusteella. Vastausten perusteella voidaan sa-
noa, ettd perehdyttiminen on onnistunut hyvin Budget Sportin kaupoissa, mutta kehi-
tettavadkin on. Vastaus sithen, mitd tietoja perehdytysoppaasta puuttuu, ovat tulosten
perusteella oston ja markkinoinnin toiminnot. Vastaus kysymykseen millainen perehdy-
tysohjelma toisi parhaat tiedot ja taidot uusille tyontekijéille ketjun toiminnasta on, ettd
perehdytysohjelman pitiisi olla selkei ja helposti noudatettavissa oleva. Varsinaista pe-
rehdytysohjelmaa ei tilld hetkelld ole, sellainen pitéisi ensimmaiisend rakentaa. Perehdy-

tysprosessi toimii hyvin, jos sitd noudatettaisiin aina uuden tyontekijan tullessa taloon.

7.1 Tutkimuksen analysointi

Tutkimustulosten analysoinnin kannalta arvoasteikko olisi kannattanut olla toisin pain,
eli 1= tdysin eri mieltd ja 4= tdysin samaa mieltd, koska nyt pienet luvut tarkoittavat,
ettd arvosana on hyva. Kokonaisuutena vastauksien keskiarvoksi tuli 1,75 (1=tdysin
samaa mieltd, 4=tdysin eri mieltd). Parhaimmat arvosanat saivat oman kaupan toiminta-
tapoihin liittyvat kysymykset. Tamai asia kertoo, ettd perehdytyksessd nima asiat hoide-
taan hyvin. Tarkeda onkin, ettd ensimmaisena opastetaan talon tapoihin ja uudelle tyon-

tekijalle annetaan tirkeimmit tiedot oman tyon hoitamiseen.

Oman ty6tehtavan selkedksi tuleminen (1=tdysin samaa mieltd, 4=tdysin eri mieltd) sai
keskiarvoksi 1,54 joka on hyva. Kuitenkin vastauksissa oli hajontaa 1,13. Tama voi tar-
koittaa sitd, ettd kaikki eivit olleet tdysin varmoja omasta tyotehtavastid perehdytyksen
jalkeen. Suurelle osalle vastaajista oma tyotehtivi, tyon tavoitteet ja vastuualueet tulivat
selkedksi perehdytyksessd. Kaikki vastaajat olivat samaa mielta siitd, ettd ty0 vastasi sitd

mielikuvaa, jonka sai tyGhaastattelussa. Tama on tirkeda, ettei haastattelussa yritetd pa-
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rannella mielikuvaa tulevasta tyostd. Taman myota tyontekija el yllaty tyon aloittaessa, ja

ei tule pettymyksid joka voisi johtaa huonoon tydmotivaatioon ja sitoutumiseen.

Uudet tyontekijat tietdvat myymaldpéallikon, osastovastaavan, varastovastaavan ja kas-
sa-/konttorivastaavan toimenkuvat, mikd helpottaa heidin ty6ti. On helpompi ty6s-
kennelld kun tietdd mitd kukakin tekee, ja tietdd kenelta kysya kun tulee ongelma eteen.
Taukokaytint on selkedd, ja siind oli pienin hajontakin (0,28). Tyoaikaseurantakin on
suhteellisen selkeda saaden keskiarvoksi 1,46 ja keskihajonta oli 0,97. Vastaaja voi kui-
tenkin ymmartai sanan tyoaikaseuranta eri tavalla. Tarkoittaako ty6aikaseuranta leima-
uksia, tyévuoroja tai muuta. Mutta uskon, ettd vastaajille tima asia on kuitenkin selkea.
Sairaus poissaolon Oma ilmoitus — lomake ei ollut taysin selkea kaikille, keskiarvosana
oli 2,00 ja hajontaluku oli 1,28. Titd asiaa voisi olla hyva kerrata vield tyontekijoille.
Oma ilmoitus — lomake on uusi, 1.1.2011 kaytto6n otettu lomake, joten kaikki eivat sita
ole vield joutuneet kayttimadn. Silti olisi hyvi, ettd tilanteen tullessa kaikki tietdisivit

miten sen kanssa toimia.

Parannettavaa on ketjun toimintatapojen ohjeistamisessa uudelle tyontekijille. Tieten-
kaan ei voida olettaa, etta kaikilla uusilla tyotekijoilla tarvitsee kaikki tiedot ketjusta olla.
Osa-aikaisen kassahenkilon ei vilttimatta tarvitse olla yhteydessd ketjuyksikén vastuu-
henkil6ihin. Kuitenkin jonkinlainen peruspaketti ketjusta ja markkinoinnin toiminnasta
olisi hyvi olla. Tutkimustuloksista huomaa, ettd monet vastaajista eivat tiedd miten osto
(ka 2,15) ja markkinointi (ka 2,46) toimii. Vastauksista tulee kuitenkin esille, ettd vastaa-
jat eivat halua lisaa tietoa ostosta tai markkinoinnista erityisen innokkaasti, mutta hajon-
taakin oli jonkin verran. Loppujen lopuksi niistd asioista olisi kuitenkin hyvi kertoa

lisad.

Vastausten perusteella perehdyttdjille oli annettu pieni rooli perehdyttimisessd. Suu-
rimmalle osalle ei nimetty lainkaan perehdyttdjaa, vaittiméin saaden keskiarvoksi 2,77 ja
hajonta vastauksissa oli 1,24. Viittima tuliko vastaajalle tunne, ettd perehdyttdji oli
valmistautunut perehdyttimain, sai keskiarvoksi 2,00 ja keskihajontavastauksissa oli
1,33. Parhaimman keskiarvon (1,56) perehdyttaji-kategoriassa sai vaittima ottiko pe-
rehdyttdjd vastaajan huomioon perehdytyksen eri vaiheissa ja sen keskihajonta oli 0,95.

Toiseksi parhaan keskiarvon (1,78) tissi kategoriassa sai vaittimi saiko vastaaja tar-
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peeksi tietoa omatoimiseen tyoskentelyyn ja keskihajontana 1,17. Huonoin keskiarvo
(2,78) tassd kategoriassa tuli viittimassa tekiko vastaaja samoja vuoroja perehdyttdjin
kanssa ensimmiisen kuukauden. Viittimi, oliko perehdyttdjd aina tavoitettavissa pe-
rehdytyksen aikana, sai keskiarvoksi 2,33. Tissid kysymyskategoriassa oletettiin, ettd
uudelle tyontekijille oli nimetty oma perehdyttaja, joten kaikki kategorian kysymyksistd

eivit ole taysin luotettavia.

Uuden tyontekijin kannalta on tirkedd, ettd esimies on hintd vastassa ensimmiisend
tyOpdiviand. Viittima, oliko esimies vastassa ensimmaiisend paivind, sai keskiarvoksi
1,31 ja keskihajonta oli 0,85. My6s uuden tyontekijin tuloon on hyvi valmistautua, jot-
ta asiat hoituvat nopeasti, ja hin paidsee tutustumaan mahdollisimman pian tulevaan
tyohon ja ihmisiin. Huonoimman keskiarvon (1,69) yleistdi perehdytyksestd -
kategoriassa sai vaittima, tuliko vastaajalle tunne, etta hinen tuloonsa oli valmistaudut-
tu. Perehdytys ei ole pelkkid kertomista, vaan uuden tyontekijan kannattaa itsekin olla
aktiivinen, jotta saa itselleen tirkedd tietoa selville. Viittdimi, oliko vastaaja itse aktiivi-
nen tekemaan kysymyksia perehdytyksen aikana, sai keskiarvoksi 1,33 ja keskihajonta
oli 0,60. Perehdytyksen jilkeen pitdisi olla valmis ty6skentelemdin omatoimisesti, ja
vaittama sai keskiarvoksi 1,58 ja keskihajonta oli 0,78. Tarkedad on myos, etta viihtyy

tyOpaikassa, ja vaittima sai keskiarvoksi 1,31 ja hajonta oli pienti (0,48).

Vain 15 prosenttia vastaajista olivat kdyneet perehdytyksen loppukeskustelun ja taytta-
neet perechdytyksen tarkistuslomakkeen esimiehensi kanssa. Tami luku pitiisi olla suu-
rempi. Térkead on perehdytyksen jalkeen, ja jonkin aikaa uudessa tyossa olleena kayda
keskustelu esimichensi kanssa, jotta mahdolliset mieleen tulleet asiat kaytiisiin ldpi. Ja
tayttamalld perehdytyksen tarkistuslomakkeen, esimieskin tietdd, mitd uusi tyOntekija

tietdd ja osaa, ja onko jokin tirked asia jadnyt kaymatta lapi.

7.2 Kehittimisehdotuksia

Uuden tyontekijdn tasosta riippuen, hinelle kannattaisi aina nimetd oma perehdyttija.
Uusi tyontekija tuntisi olonsa ehka turvallisemmaksi, kun tietda kenen puoleen kaintya
vastaan tulleissa kysymyksissd. Perehdyttijin tulisi olla sellainen henkild, jonka kanssa

uusi tyontekija muutenkin tulee tyOskentelemiin, niin tyon ohjausta tulisi itsestaan.
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Perehdyttéjdksi kannattaa my6s valita sellainen henkild, joka sitd haluaa tehda. Kaikilla
kaupan tyontekijoilld pitdisi muutenkin olla valmius vastata mahdollisiin kysymyksiin ja

olla avoimia.

Ketjun ja markkinoinnin toiminta koskee paljon my6s kaupan henkil6kuntaa. Ostoyk-
sikk6 on paljon yhteydessd osastovastaavien, myymalapaallikon ja varastovastaavien
kanssa. Myyjit eivit niinkdan joudu olemaan ostoyksikk6on yhteydessd, mutta jos ti-
lanne tulee, heiddnkin pitdisi tietdd mitd tehdd tai keneen ottaa yhteyttd. Vastaajat halu-
sivat lisdd tietoa, siiti miten markkinointi toimii. Perehdytyksen yhteydessa olisi hyvi
olla tiivis tietopaketti siitd, miten markkinointi toimii Budget Sportissa. Markkinoinnilla

on suuri merkitys Budget Sportin toiminnassa, joten sen pitaisi olla kaikille selvaa.

Perehdytysprosessia pitiisi noudattaa tarkemmin. Suurin osa vastaajista ei ollut kaynyt
perehdytyksen palautekeskustelua tai tdyttinyt perehdytyksen tarkistuslomaketta. Nilld
asioilla on suuri merkitys uudelle tyontekijille. Loppukeskustelun aikana uusi tyontekija
padsee vapaasti ja ajan kanssa kertomaan miten hinelli on mennyt. Tarkedd on varata
etukiteen aika, joka sopii sekid esimiehelle ettd tyontekijalle. Jos téllaista aikaa ei sovita,
vol olla, ettd uusi tyontekija ei koskaan saa rauhassa kertoa, jos jokin asia painaa mielta.
Tarkistuslomakkeen tidyton yhteydessid varmistetaan, etti tyonteolle vaadittavat asiat
ovat uudelle tyontekijille selkeitd. Ilman tarkistuslomaketta, pienet, mutta tirkeit asiat
jaavat helposti kertomatta. Tarkistuslomakkeen tayttimalla myymalapaallikolle jaa myo6s
dokumentti, ettd asiat ovat varmasti kerrottu uudelle tyontekijalle, jos eteen tulee tilan-
ne, jossa tyontekija vaittaa, ettei tiennyt jostain asiasta. Tarkistuslomake palvelee seka

kauppaa etti tyontekijaa.

7.3 Jatkotutkimusaiheita

Jatkotutkimuksena voisi tutkia miten perehdytys on onnistunut myymaléittiin. Myyma-
likohtaisesti esitetyt tutkimustulokset voisivat nostaa esiin mielenkiintoisia asioita ja
samalla selvidisi onko jossain talossa perehdytys onnistunut erityisen hyvin tai huonosti.
Tahin kuitenkin tarvittaisiin suurempi perusjoukko, jotta tutkimustulokset olisivat luo-
tettavampia. Kyselyn voisi osoittaa kaikille Budget Sportin tyontekijoille riippumatta

kuinka kauan hin on ollut kaupassa toissi. Lisiksi tutkimuksen voisi suorittaa sekd
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kvantitatiivisesti etta kvalitatiivisesti. Kwvalitatiivisesti saatu sensititvinen tieto antaisi
uuden niakokulman aiheeseen. Tutkimustuloksissa nousi esiin muutamia epikohtia,
kuten perehdyttdjin pieni rooli perehdytyksessd, timin tutkimuksen pohjalta voisi tut-

kia asioita, jotka saivat huonot arvosanat, esimerkiksi teemahaastatteluilla.
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Liitteet

Liite 1. Sdhkopostitiedote kyselysti

Hei!

Opiskelen HAAGA-HELIAn ammattikorkeakoulussa, ja teen opinndytetyota Budget
Sportille. Opinniytety6n atheena on Budget Sportin perehdytysohjelman kehittiminen.

Olen tekemissi sihkopostikyselyd kaikille Budget Sportissa 1.3.10 jilkeen aloittaneille

tyontekijoille.

Alla olevasta linkista paaset vastaamaan kyselyyn. Vastaamiseen menee n. 5-10 minuut-

tia ja kyselyyn on aikaa vastata 25.3. asti.

https://digiumenterprise.com/answer/?sid=613052&chk=WAKRVNWT

Kiitos paljon ajastasi!

Terveisin

Piialiisa Kyllonen
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Liite 2. Haastattelurunko

1. Tausta

Missa kaupassa tyoskentelet?

Milld osastolla ty6skentelet?

Kuinka kauan olet tyéskennellyt Budget Sportissa? (alle 3kk, 4-6kk, 7-9kk, yli 10kk)
Onko sinulla aikaisempaa kokemusta urheilukaupassa tyoskentelystid? (ei; on, alle 1
vuosi; on, yli 1 vuosi)

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta vihittaiskaupan alalta tyoskentelysta?

Onko ty6suhteesi toistaiseksi voimassa oleva vai miiri-aikainen?

Tyoskenteletké osa-aikaisesti vai kokoaikaisesti?

2. Tavoitteet
Ota kantaa seuraaviin vaittamiin:

1. Taysin erimielta - 4. tdysin samaa mielta

Oma ty6tehtivini tuli selkedksi perehdytyksen aikana
Tyoni tavoitteet tulivat minulle selkeiksi perehdytyksen aikana
Ty6ni vastuualueet tulivat minulle selkeiksi perehdytyksen aikana

Tyo6 vastaa sitd mielikuvaa, jonka sain tychaastattelussa

3. Kaupan toimintatavat

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin

1. Taysin erimielta - 4 tiysin samaa mieltd

Myymailapaallikon toimenkuva on minulle selkea
Osastovastaavan toimenkuva on minulle selked
Varastovastaavan toimenkuva on minulle selked

Kassa- ja konttorivastaavan toimenkuva on minulle selkea
Tiedin mitd BS-palvelu on

Minulla on valmiudet toimia BS-palvelun mukaisesti

Taukokiytinté on minulle selkea
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Tyo6aikaseurantakaytinté on minulle selked
Leimauskaytint6 on minulle selkead

Sairaus poissaolon Oma ilmoitus -lomake on minulle tuttu

4. Ketjun toimintatavat

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin:

1. Taysin erimielta - 4 tiysin samaa mieltd

Budget Sportin toiminta-ajatus tuli minulle tutuksi perehdytyksessa
Yrityksen toimintatavat tulivat minulle tutuiksi perehdytyksen aikana
Ymmarrin miten Budget sportin hankinta toimii
Ymmirrin miten markkinointi toimii Budget Sportissa
Haluaisin lisaa tietoa Budget Sportin ostoyksikon toiminnasta
Haluaisin lisdd tietoa, miten Budget Sportin markkinointi toimii
Ketjuyksikon toimenkuvat ovat minulle selkeitd
Olen tutustunut Budget Sportin verkkokauppaan
Mika on mielestisi Budget Sportin suurin kilpailuetu

- Valikoima

- Hintataso

- Palvelu

- Syainti

5. Perehdyttija

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin:

1. Taysin erimielta - 4 tiysin samaa mieltd

Minulle nimettiin perehdyttdja ensimmaisiksi paiviksi

Minulle tuli tunne, ettd perehdyttdjini oli valmistautunut perehdyttimain minua

Perehdyttiji otti minut hyvin huomioon perehdytyksen eri vaiheissa

Sain perehdyttijaltini tarpeeksi tietoa, jotta pystyin tyoskentelemédin omatoimisesti

Tein minulle nimetyn perehdyttdjani kanssa ensimmaisen kuukauden lahes samanlaisia

tyovuoroja

Perehdyttéjdni oli aina tavoitettavissa ensimmadisen kuukauden aikana
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Minki arvosanan antaisit perehdyttijillesi? (1-5)

0. Yleistd perehdytyksestd

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin:

1. Taysin erimielta - 4 tiysin samaa mieltd

Esimies oli minua vastassa ensimmadisena tyopéivanini

Ensimmiisend ty6pdivind minulle tuli tunne, ettd minun tulooni oli valmistauduttu
Olin itse aktiivinen tekemain kysymyksia perehdytyksen aikana

Perehdytyksen jilkeen olin valmis tyoskentelemiin omatoimisesti omassa tyotehtivas-
sant

Olen vithtynyt ty6paikassani hyvin.

Mihin ndistd materiaaleista tutustuit perehdytyksen aikana
Talon kirja, Tietoa Keskosta -opas, Vastuulliset toimintatapamme -opas,

Plussa-opas, Perehdyttimispalaveri -kalvopaketti, Verkkoperehdytys

Olen kaynyt perehdytyksen loppukeskustelun esimieheni kanssa (kylla tai ei)
Olen tiyttinyt esimieheni kanssa perehdytyksen tarkistuslomakkeen (kylla tai ei)
Kuinka monta kuukautta olit ollut t6issa ennen kuin sinulle tehtiin perehdytyksen lop-

pukeskustelu (alle-1,2,3,4-yli)
Minka arvosanan antaisit perehdytyksellesi? (1-5)

Mita asioita olisit toivonut lisid perehdytykseesi? (avoin kysymys)

Mita parannuskohteita havaitsit perehdytyksessisi? (avoin kysymys)
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