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Tässä tutkimuksessa kuvataan ja analysoidaan perehdytysohjelmaa 

myyntiorganisaatiossa, sekä käsitellään asiantuntijuuden rakentumista perehdytyksen 

avulla. Perehdytystä tarkastellaan laajana käsitteenä, eli tutkimuksessa perehdytys pitää 

sisällään niin tavanomaisen perehdyttämisen kuin työnohjauksen.  

Tutkimuksen teoreettinen osuus rakentuu perehdytyksen teorioista ja asiantuntijuuden 

muutoksesta työelämässä. Kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan perehdytys prosesseja, 

perehdytyksen viittä askelta, sekä asiantuntijuutta tietotyössä. Kirjallisuuden 

yhteenvedossa esitellään, kuinka perehdytys johtaa asiantuntijuuteen riittävien taitojen 

kautta.  

Tutkimuksen aineisto on kerätty haastattelemalla suomalaisen operaattorin 

myymälämyyjiä, jotka ovat suorittaneet perehdytysohjelman organisaatiossa. 

Haastatteluaineisto analysoitiin sisällönanalyysiä käyttäen ja siitä koostettiin kolme 

teemoitettua aineistoa tutkimuksen aiheen pohjalta.  

Tutkimusaineiston perusteella organisaatiossa käytetään räätälöityä perehdytysohjelmaa. 

Perehdytysohjelmassa on myös viitteitä vierihoitoperehdyttämisestä, jota käytetäänkin 

yleisesti perehdyttämisessä, sillä mallissa perehdytettävä on mahdollista ottaa 

yksilöllisesti huomioon ja perehdytystä voi räätälöidä sen mukaan. Eri perehdytysmetodit 

sopivuus perehdytettävälle on tutkimuksen mukaan yksilöllistä. Tutkimuksessa ilmeni, 

että perehdytys luo pohjan asiantuntijuudelle, mutta perehdytysohjelma ei varsinaisesti 

tee työntekijöistä asiantuntijoita. 

Haastattelujen perusteella on nähtävissä, että asiantuntijuus rakentuu juuri ajan kanssa, 

mutta perehdytyksellä on vaikutusta siihen, kuinka nopeasti asiantuntijuuteen päästään. 

Perehdytys on tutkimuksen mukaan tärkeässä roolissa työpaikoilla ja asiantuntijaksi 

kasvun alustana. 
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1 JOHDANTO 

 

1.1 Tutkimuksen taustat 

 

Henkilöstön perehdyttämiseen on kannattavaa käyttää aikaa ja resursseja 

organisaatiossa kuin organisaatiossa. Shimannarayna (2016) kertookin artikkelissaan, 

että usein työntekijöiden perehdytys jää huomioitta, vaikka perehdyttämisellä 

pystytään luomaan lisäarvoa ja kouluttamaan tehokasta työvoimaa, sekä perehdytys 

kouluttaa uuden työntekijän organisaation tavoitteisiin. Tehokkaasta ja onnistuneesta 

perehdyttämisohjelmasta on näin ollen hyötyä ja se voi jopa toimia kilpailuvalttina 

suhteessa muihin organisaatioihin. 

Perehdyttäminen ei ole pelkästään yritykselle hyödyllinen työkalu, vaan yrityksiä myös 

velvoitetaan perehdyttämään työntekijänsä. Työturvallisuuslaissa määritellään 

yrityksen vastuut perehdyttämiseen liittyen, kuten että työnantajan tulee antaa riittävä 

perehdytys työpaikan olosuhteisiin, työvälineisiin, tuotantomenetelmiin sekä 

turvallisuuteen ja terveyteen liittyviin asioihin (Liski, Horn ja Villanen, 2007). Liski, 

Horn ja Villanen lisäävät, että perehdytystä on järjestettävä myös aloitus-, muutos- ja 

käyttöönottotilanteissa. 

Uudet työntekijät ovat haavoittuvimpia muutaman ensimmäisen työviikon aikana ja 

huono perehdytys lisää merkittävästi tämän ryhmän vaihtuvuusriskiä. Siksi on tärkeää, 

että organisaatiolla on käytössään mekanismi, joka hyödyntää varhaista optimismia ja 

työnantajabrändiä työpaikalla toimimisen opettamiseksi. Uuden työntekijän uran 

ensimmäiset sata päivää ovat usein kriittisiä määritettäessä, tuleeko hänestä 

organisaation jäsen ja menestyykö hän vai ei. (Hendricks ja Louw-Potgieter, 2012.) 

Systemaattinen ja hyvin kehitelty perehdytysohjelma voi huomattavasti lievittää 

stressiä, joka on luonnollista jokaiselle, joka etenee uuteen urallaan uudelle tasolle. 

(Parry, 1993) 

Perehdyttäminen on avain työntekijöiden vaihtuvuuden vähentämiseen, parempaan 

työtyytyväisyyteen, sekä osaavampaan henkilöstöön. Keinot ja mallit 

perehdyttämiseen vaihtelevat sen mukaan, mille työtasolle työntekijää ollaan 

perehdyttämässä. Uuden työntekijän työtaso ja se, kuinka monipuolisiin tehtäviin hänet 
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ollaan perehdyttämässä vaikuttaa oleellisesti perehdytyskeinoihin (Hendricks ja Louw-

Potgieter, 2012). 

Perehdyttämistä on tutkittu laajalti, sillä laadukas perehdyttäminen koetaan vaikuttavan 

työntekijän sitoutumiseen organisaatioon ja vähentävän näin ollen työntekijöiden 

vaihtuvuutta (Liski, Horn ja Villanen, 2007). Yritys hyötyy tästä monella tapaa, koska 

rekrytointi on kallista ja työntekijöiden vaihtuessa heidän oppimansa tietotaito valuu 

yrityksestä ulos. Yhden uuden työntekijän palkkaamiseen on arvioitu kuluvan noin 

9000 – 34000 euroa, riippuen tehtävästä ja prosessiin käytetystä ajasta (Liski, Horn ja 

Villanen, 2007).   

Kjelin ja Kuusisto (2003) kertovat, että perehdyttäminen on keino saada uusi työntekijä 

aikaisemmin tuottavaksi, jotta hänen hankintaansa investoitu pääoma maksaisi itsensä 

nopeammin takaisin, ja rekrytoinnista odotettavat lisätuotot tulisivat mahdollisiksi. 

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys lyhentää työn oppimiseen käytettävää aikaa 

ja täten pienentää kustannuksia (Liski, Horn ja Villanen, 2007).  Perehdytyksessä 

epäonnistuminen voi johtaa pitkä kestoisiin ongelmiin työntekijöiden ja työnantajan 

kannalta. (Parry, 1993) 

Osaavan henkilöstön luomista työpaikalle pidetään yhtenä isoimpana haasteena 

yritysten henkilöstöhallinnossa (Srimannarayana, 2016). Aikaisemmat tutkimukset 

osoittavat, että suurin osa organisaatioista käyttää jonkun asteista perehdytysohjelmaa 

auttamaan uutta työntekijää tutustumaan uuteen työhönsä (Hendricks ja Louw-

Potgieter, 2012). Kaikki vasta rekrytoidut henkilöt tarvitsevat perehdytysohjelman, 

jossa heidän henkilökohtaiset tarpeensa otetaan huomioon. (Parry, 1993) 

Aikaisemmat vastaavat tutkimukset ovat olleet pääasiassa kvantitatiivisia, joten 

tutustuminen syvemmin perehdyttämiseen ja sen prosesseihin kvalitatiivisella 

tutkimuksella on perusteltavissa. Sitä, että päästäänkö perehdytysohjelmilla haluttuun 

lopputulokseen, on tutkittu todella vähän (Hendricks ja Louw-Potgieter, 2012). 

Tutkielmassa tutkittavan yrityksen perehdytystä ei ole ennen tutkittu, joten 

tutkimuksesta saadaan todennäköisesti uutta tietoa vähintään kohdeyrityksen 

perehdyttämisen toimivuudesta. 
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1.2 Tutkimuskysymykset 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on tutkia työntekijöiden perehdyttämistä työtehtäviin, 

kun työntekijällä ei ole oletettavasti mitään kokemusta alasta, siihen liittyvästä 

lainsäädännöstä, tai tuotteista. Tarkoituksena on tutkia perehdytyksen eri vaiheet, 

tunnistaa minkä tyyppistä perehdytysohjelmaa käytetään tutkimuksen kohteena 

olevassa yrityksessä ja kuinka hyvin uusien työntekijöiden mielestä kyseinen prosessi 

valmistaa heidät työtehtäviin.  

Päätutkimuskysymys on 

Saavutetaanko työntekijöiden mielestä perehdytyksellä riittävät taidot? 

Ohjaavina apukysymyksinä toimivat 

Mitkä perehdytysmetodit työntekijät kokevat heille sopivimpana perehdyttäessä? 

Kasvaako uusista työntekijöistä oman käsityksensä mukaan alan asiantuntijoita 

perehdytyksen aikana? 

 

1.3 Keskeiset käsitteet 

 

Perehdyttäminen 

Tässä tutkielmassa perehdytyksellä tarkoitetaan, kuten puhekielessä, perehdytystä ja 

työnopastusta, koska ne ovat käsitteinä niin lähekkäin, ettei ole mielekästä niitä tässä 

tapauksessa erotella toisistaan. (Kjelinin ja Kuusiston, 2003) 

 

Asiantuntijuus 

Tässä tutkielmassa asiantuntijuutta käsitellään laajemman näkökulman mukaan ja 

asiantuntijuuden nähdään muodostuvan koulutuksen lisäksi kokemuksen kautta. 

Asiantuntijuus näin ollen kattaa muitakin työtehtäviä kuin pelkästään asiantuntija 

tittelillä työskentelevät. (Kjelinin ja Kuusiston, 2003) 
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70-20-10 -oppimisen malli 

Elisalla on käytössä työelämässä yleinen 70-20-10 -oppimisen malli. Mallin ideana on 

kuvata sitä, että ihmiset omaksuvat uusista asioista: 

10 % muodollisissa koulutuksissa, esimerkiksi verkkokursseilla tai valmennuksissa. 

20 % oppimisesta tapahtuu yhdessä toisen ihmisen kanssa, kuten jakamalla 

kokemuksia, saamalla palautetta tai seuraamalla kollegan tai esimiehen työtä. 

70 % oppimisesta tapahtuu itse työtä tekemällä, ongelmia ratkaisemalla ja haasteisiin 

tarttumalla. (Elisa Oyj, 2020 

 

1.4 Tutkielman rakenne 

 

Tutkielma koostuu viidestä pääluvusta, jotka noudattelevat pääosin IMRD-rakennetta, 

eli johdanto (introduction), menetelmät (methods), tulokset (results) ja pohdinta 

(discussion). (Hirsjärvi ym. 2018) 

Ensimmäisessä luvussa esitellään tutkielman aihe ja kuvataan perehdyttämistä 

yleisesti, sekä kerrotaan tutkimuskysymyksistä ja tutkimuksen kannalta keskeisistä 

käsitteistä. Keskeisissä käsitteissä esitellään perehdyttämisen ja asiantuntijuuden 

käsitteiden määritelmä tässä tutkielmassa, sekä haastatteluissa ilmi tullut 70-20-10-

malli. 

Toisessa luvussa esitellään tutkielman kannalta oleellista kirjallisuutta aiheeseen 

liittyen. Kirjallisuudessa käsitellään perehdyttämistä syvemmin, perehdyttämistä 

prosessina ja eri perehdyttämisprosesseja, perehdyttämisen viiden askeleen mallia, 

sekä asiantuntijaa tietotyöläisenä. Asiantuntijuudesta esitellään Kjelinin ja Kuusiston 

(2003) muuttunut käsitys asiantuntijuudesta, jolla perustellaan haastateltavien rooli 

asiantuntijoina. 

Kolmannessa luvussa esitellään tutkimuksen aineistonkeruuseen käytettyä 

tutkimusmenetelmää ja kerrotaan tutkimuskohteen valinnasta, sekä kriteerejä, joilla 

haastateltavat valittiin. Luvussa lisäksi kerrotaan, kuinka aineistoa kerättiin ja 

analysoitiin. 
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Neljännessä luvussa esitellään tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota, sekä 

tutkimuksen empirian eli tutkimusaineiston. Empiria koostuu teemoitetuista 

haastatteluiden katkelmista, joista koostettu kolme kokonaisuutta tutkielman aiheen 

mukaan. 

Viidennessä eli viimeisessä luvussa esitellään tutkimusaineistosta koostettu yhteenveto 

ja nostetaan merkittäviä tutkimustuloksia esille. Lopuksi tutkimusprosessin aikana 

esille nousseita aiheita pohditaan vapaammin, ja ehdotetaan jatkotutkimusaiheita 

tulevia tutkimuksia varten. 

Päälukujen jälkeen tulee lähdeluettelo ja liitteenä oleva haastattelurunko, jota käytettiin 

aineiston keräämiseen. 
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2 KIRJALLISUUSKATSAUS 

 

 

2.1 Perehdyttäminen 

 

Puhekielessä perehdytystä ja työnopastusta pidetään usein synonyymeina, mutta 

kirjallisuudessa Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan nämä usein erotetaan toisistaan 

ja perehdyttäminen liitetään ensi sijassa työsuhteen alkuun. Juuti (2002) toteaa, että 

perehdyttämisellä tarkoitetaan työpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta, 

sekä sen keskeisin tavoite onkin saada uusi työntekijä tuntemaan itsensä tärkeäksi 

osaksi uutta työyhteisöä. Työnopastuksella tarkoitetaan järjestelmällisiä toimia, joiden 

seurauksena työntekijä omaksuu ja hallitsee työtehtävänsä, ja se tähtää työn sisällön 

hallintaan, sekä mahdollistaa itsenäisen työskentelyn (Juuti, 2002).  

Vaikka perehdytys ja työnopastus monesti nähdään eri käsitteinä, niin uusimmat 

kirjallisuuslähteet liittävät nämä käsitteet yhteen. Kangas ja Hämäläinen (2004) 

määrittelevät perehdytyksen tarkoittavan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden avulla 

työntekijä oppii tuntemaan työpaikkansa toiminta-ajatuksen, liike- tai palveluidean ja 

tavat, työpaikan muun henkilöstön ja asiakkaat, sekä omaan työhön liittyvät odotukset 

ja työtehtävät. Kupias ja Peltola (2009) ovat sitä mieltä, että perehdytyksen käsite on 

usein laajentunut kattamaan sekä työnopastuksen että niin sanotun alku- ja 

yleisperehdyttämisen. 

On monta syytä, miksi henkilöstön perehdyttäminen on tärkeää, mutta kaikista tärkein 

syy on se, että perehdytys antaa mahdollisuuden positiivisen ilmapiirin luomiseen 

työntekijän ja työnantajan välillä. Ensivaikutelma on usein pysyvä, joten se miten uusia 

työntekijöitä kohdellaan organisaatiossa vaikuttaa heidän asenteisiinsa ja 

työtehokkuuteensa tulevaisuudessa. (Parry, 1993) 
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2.2  Perehdytysohjelmat 

 

2.2.1 Perehdytyksen toimintakonseptit 
 

Perehdytysohjelmien rakenne on usein kiinni yrityksen koosta ja iästä. Kupias ja 

Peltola (2009) selittävät, että monessa organisaatiossa lähdetään liikkeelle 

käsityömäisestä perehdyttämisestä, jossa jokainen tulokas otetaan vastaan yksilöllisesti 

ja perehdytetään kädestä pitäen. Organisaation koon kasvaessa, vaihtuvuuden 

lisääntyessä tai tehokkuustarpeen nostaessaan päätään siirrytään kohti 

massatuotantomaista perehdyttämistä (Kupias ja Peltola, 2009). 

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan seuraava toimintamalli perehdyttämiseen on 

ottaa koko tiimi tai työyhteisö perehdyttämiseen mukaan, koska se mahdollistaa 

perehdyttämisprosessin jatkuvan kehittämisen yhdessä. Tässä ollaan siirtymässä 

vähitellen sopeuttavasta perehdyttämisestä dialogiseen perehdyttämiseen, jossa 

perehdyttäminen on moduloitu ja uuden työntekijän tarpeet määrittelevät sen millainen 

perehdytysprosessista muodostuu. Seuraava askel on yhteiskehittely, jolloin 

perehdyttäjä ja uusi työntekijä rakentavat yhdessä perehdyttämisprosessin. (Kupias ja 

Peltola, 2009) 

Seuraavassa kuviossa havainnollistetaan perehdytysohjelmien rakenteiden 

kehityskulkua vierihoitoperehdytyksestä dialogiseen perehdyttämiseen. 
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Kuvio 1. Perehdyttäminen toimintakonseptina. Mukaillen Kupias ja Peltola (2009). 

 

2.2.2 Vierihoitoperehdyttäminen  
 

Vierihoitoperehdyttämisessä perehdytettävä oppii asioita seuraamalla vierestä, kun 

kokeneempi työntekijä tekee töitä. Vierihoitoperehdyttämisessä esimies tai joku muu 

kokenut työntekijä ottaa perehdytettävän vastuulleen ja oman työnsä ohessa kertoo 

yrityksestä, työyhteisöstä ja perehdytettävän tehtävistä. Tässä mallissa 

perehdyttäminen tapahtuu hiljalleen töiden teon ohessa. Perehdytettävä on mahdollista 

ottaa tällä tavalla yksilöllisesti huomioon ja perehdytystä voi räätälöidä sen mukaan. 

Vierihoitoperehdyttäminen liittyy parhaimmillaan myös muihin perehdytysmalleihin, 

mutta tässä mallissa se on vallitseva ja usein myös ainoa perehdytystapa. (Kupias ja 

Peltola, 2009) 

Vierihoitoperehdyttämisellä on mahdollista tuottaa erittäin hyvää tai erittäin huonoa 

perehdytystä. Hyvää perehdyttämistä on silloin, kun perehdyttäjä paneutuu kunnolla 

perehdytettävän auttamiseen uuden työtehtävän alussa. Perehdyttäjä osaa ohjata 

perehdytettävää sopivalla tavalla ja on asiantunteva tehtävässä, jota perehdyttää. Hyvä 

perehdyttäjä saa perehdytettävän oppimaan tarvittavia asioita ja samalla tuntemaan 

Vierihoitoperehdyttäminen

Malliperehdyttäminen

Laatuperehdyttäminen

Räätälöity 
perehdyttäminen

Dialoginen 
perehdyttäminen
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olonsa tervetulleeksi organisaatioon. Olennaista on se, että perehdyttäjällä on tarpeeksi 

aikaa perehdytykseen. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Perehdyttämisen delegointi yhdelle ihmiselle luo tietynlaisia uhkakuvia, sillä siinä 

korostuu yksittäisen henkilön taidot ja ajankäyttö. Perehdytyksen laatu on liikaa valitun 

perehdyttäjän henkilökohtaisen osaamisen ja innostuksen varassa. Lisäksi 

perehdyttäjän olisi tärkeää osata suodattaa omat henkilökohtaiset mahdollisesti 

värittyneet mielipiteensä ja asenteensa perehdyttämisen ulkopuolelle. (Kupias ja 

Peltola, 2009) 

 

2.2.3 Malliperehdyttäminen 
 

Malliperehdyttämiseen siirrytään usein, kun nähdään tarve yhtenäistää 

perehdyttämistä, tehostaa sitä tai auttaa yksittäistä perehdyttäjää jäsentämään 

perehdyttämisen kenttää.  Malliperehdyttämisessä luodaan selkeät määritelmät työn ja 

vastuun jakamiseen sekä tuotetaan perehdyttämisen avuksi tarpeelliset apuvälineet ja 

materiaalit keskitetysti organisaation sisäiseen käyttöön. Tuotettu materiaalia voi olla 

perehdyttämisohjelmat, perehdyttäjien muistilistat, tulokasoppaat ja yhteiset 

minimivaatimukset. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Perehdytys ei tapahdu enää pelkästään henkilökohtaisena opastuksena, vaan 

perehdyttämisen taakkaa jaetaan organisaatiossa eri tahoille, kuten henkilöstöosastolle. 

Henkilöstöosaston vastuulle jää usein yleisperehdyttäminen eli se osa perehdyttämistä, 

jota voi organisoida ja toteuttaa koko organisaatiossa samalla tavalla. Näitä asioita ovat 

työsuhteeseen ja organisaatioon perehdyttäminen, josta syystä varsinainen työhön 

opastus jää työyksikössä hoidettavaksi. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Yritykselle on monin tavoin kannattavaa yhtenäistää perehdytystä, vaikkakin on 

tärkeää muistaa, että hienotkaan mallit eivät takaa perehdyttämisen onnistumista, jos 

perehdyttäjällä ei ole halua ja taitoja perehdytettävän ohjaamiseen. Näin ollen 

vierihoitoperehdytyksen opit olisi tärkeää säilyttää myös malliperehdyttämisessä. 

Hyvät ohjeet ja mallit kuitenkin helpottavat yksittäisten perehdyttäjien työtä ja 

muokkaavat perehdytyksestä tasalaatuisempaa. (Kupias ja Peltola, 2009) 
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2.2.4 Laatuperehdyttäminen 
 

Laatuperehdyttämisessä yhdistellään malliperehdyttämisen ja 

vierihoitoperehdyttämisen hyviä puolia. Organisaation perehdytysmallien ja prosessien 

kehittäminen jalkautetaan työyksiköille ja työyksiköstä valitaan tietty henkilö 

vastaamaan perehdytyksen kehittämisestä näiden pohjalta. Pääasia mallissa on se, että 

yksiköt ja tiimit mieltävät perehdyttämisen prosessina ja ovat halukkaita kehittämään 

tätä prosessia työyksikön tarpeisiin nähden. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Parhaimmillaan koko tiimi osallistuu perehdyttämisprosessiin ja sen kehittämiseen 

työyksikössä. Sovitulla henkilöllä on kuitenkin oltava vastuu perehdytettävän 

kokonaisperehdyttämisen koordinoinnissa ja prosessin etenemisessä. 

Perehdyttämisprosessin tarkka kuvaaminen ja sen etenemisen seuraaminen on tärkeää, 

jotta perehdyttämisprosessia voidaan kehittää jatkuvasti havaintojen pohjalta. (Kupias 

ja Peltola, 2009) 

Laatuperehdyttämisen etu piilee siinä, että tiimi voi itse kehittää 

perehdyttämisprosessia tarpeidensa mukaan ja perehdytettävä saadaan näin sulautettua 

osaksi tiimiä joustavasti. Vaarana on se, että jos vastuuta jaetaan liikaa tiimin kesken, 

niin kukaan ei kanna kunnolla vastuuta prosessin kehittämisestä. (Kupias ja Peltola, 

2009) 

 

2.2.5 Räätälöity perehdyttäminen 
 

Räätälöity perehdyttäminen toimii massatuotannon asiakaskohtaamisissa, joissa 

yhdistyy massatuotanto ja prosessien jatkuva kehittäminen. Perehdyttämiseen liittymät 

palvelut tai tuotteet moduloidaan ja näistä kootaan perehdytettävän yksilöllisiä tarpeita 

kohtaava kokonaisuus. Näitä moduuleita tuottavat organisaation eri osat, kuten 

henkilöstöhallinto ja yksittäiset työyksiköt. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Kuten muissakin malleissa, räätälöidyssä perehdyttämisessä on perehdytyksen 

vastuuhenkilö, kokonaisperehdyttämisen koordinoija. Perehdyttäjällä tulee olla 

näkemys osa-alueista, joita perehdytyksessä tarvitsee ja taito yhdistellä näitä. 

Koordinoija ohjaa eri moduulien perehdyttäjät tulokkaan perehdytysohjelmaan. 
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Koordinoija voi olla työyksikön esimies tai osaava työntekijä, joka tuntee 

perehdyttämisen kentän ja yrityksen perehdyttämiseen liittyvät palvelut, sekä rakentaa 

niistä perehdytettävälle sopivan tyyppinen ohjelma. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Räätälöidyssä perehdyttämisessä perehdyttäminen ei ole valmis tuote, vaan se 

räätälöidään jokaisen perehdytettävän kanssa ja prosessissa otetaan huomioon 

perehdytettävän tarpeet sekä nykyisen osaamisen. Perehdytettävän kanssa käytävä 

vuoropuhelu on tärkeässä roolissa räätälöidyssä perehdyttämisessä ja perehdytettävää 

voidaankin pitää ikään kuin asiakkaana tässä mallissa. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Hyötynä mallissa on se, että perehdytettävää kuunnellaan ja hänet otetaan huomioon 

prosessin valinnoissa, mikä vahvistaa sitoutumista organisaatioon. Vaarana on se, että 

perehdytettävältä vaaditaan sitoutumista oman perehdytysohjelmansa laatimiseen ja 

tällainen järjestely vaatii myös perehdyttäjältä erityisosaamista. (Kupias ja Peltola, 

2009) 

 

2.2.6 Dialoginen perehdyttäminen 
 

Dialoginen perehdyttäminen toimii parhaiten tilanteessa, jossa perehdytettävä tulee 

täyttämään tehtävän oman osaamisensa ja yrityksen tarpeiden yhteistuloksena. Tässä 

tilanteessa perehdyttäminen tapahtuu työyhteisön ja tulokkaan yhteiskehittelynä, jossa 

molemmat osapuolet oppivat ja kehittyvät perehdyttämisprosessin aikana. 

Perehdyttäminen muokkautuu prosessin aikana osapuolten osaamisen ja halujen 

mukaan. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Perehdyttäminen laaditaan yhdessä perehdytettävän kanssa ja perehdytettävän 

asiantuntemusta käytetään perehdyttämisen suunnittelussa, sekä toteutuksessa. Tässä 

mallissa korostuu perehdytettävän kuuntelu ja hänen näkemyksiensä hyödyntäminen. 

Tärkeää on perehdyttää tulokas yrityksen arvoihin ja kulttuuriin, sillä työtehtäviin 

perehdyttäminen on tässä enemmän yhteistyössä tehtävää ja muu yleisperehdyttäminen 

tulee yrityksen suunnasta. (Kupias ja Peltola, 2009) 

Dialoginen perehdyttäminen toimii parhaiten tilanteessa, jossa tulokas tuo selvästi 

uutta osaamista yritykselle ja täyttää paikan asiantuntijana, jolloin hänet tulee 

pääasiassa perehdyttää yrityksen osaksi. Työtehtävien perehdyttäminen tapahtuu 
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tiiviissä yhteistyössä koko organisaation voimin ja voidaan nähdä, että 

perehdyttämiseen osallistuu koko yrityksen verkosto. (Kupias ja Peltola, 2009) 

2.3  Perehdytyksen viisi askelta 

 

Perehdyttämisen suunnitteluun ja sen toteuttamisen avuksi on kehitelty monia 

menetelmiä, mutta niistä tunnetuin on viiden askeleen menetelmä. 

 

 

Kuvio 2. Viiden askeleen menetelmä. Mukaillen Vartiainen ym. (1989). 

 

Ensimmäinen askel: Opastuksen aloittaminen  

1 Opetustilanteen 
aloittaminen

•Kannusta oppimaan

•Arvioi tietojen ja taitojen taso

•Kuvaa tehtävä ja/tai tehtävä kokonaisuus

•Aseta tavoite ja välitavoitteet

2 Opetus

•Pyydä analysoimaan tehtävä

•Näytä työ

•Selosta ja perustele miksi

•Anna toimintasäännöt

3 Mielikuvakarjoittelu

•Pyydä selostamaan työ

•Seuraa prosessointia

•Anna pelkistetyt säännöt

•Pyydä toistamaan ajatuksissa

4 Taidon kokeilu ja 
harjoitteleminen

•Anna kokeilla

•Anna palaute

•Anna kokeilla uudestaan

•Arvioi taitotaso

5 Opitun 
varmistaminen

•Anna työskennellä yksin

•Anna palautetta

•Rohkaise kysymään

•Päätä opastus
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Ensimmäisellä askeleella määritellään oppimistavoitteet ja selvitetään mikä 

perehdytettävän lähtötaso on. On tärkeää oppimisen kannalta, että myönteistä 

asennoitumista ja motivaatiota vahvistetaan. Perehdyttäjän onkin kannattavaa luoda 

alusta alkaen kannustava ja luottamuksellinen vuorovaikutus perehdytettävän kanssa, 

jotta perehdytettävän on helppo kysyä tarkentavia kysymyksiä ja saada sen kautta 

oppia. (Vartiainen ym. 1989) 

 

Toinen askel: Opetus  

Toisella askeleella on tavoitteena luoda perehdytettävälle kokonaiskuva työtehtävistä 

ja siihen liittyvistä ohjeistuksista. Kokonaisuudet kannattaa jakaa osiin, jotta 

perehdytettävän on helpompi sisäistää ne. Perehdytys tapahtuu sen jälkeen osa 

kerrallaan ja perehdyttäjä varmistaa, että perehdytettävä on oppinut asian ennen 

seuraavaan osaan siirtymistä. Perehdytettävä on hyvä ottaa aktiivisesti mukaan 

opetukseen, jotta perehdyttäjä pystyy paremmin seuraamaan edistymistä. (Vartiainen 

ym. 1989) 

 

Kolmas askel: Mielikuvaharjoittelu  

Kolmannella askeleella on tarkoitus harjoittaa mielikuvaharjoittelua, joka auttaa 

perehdytettävää sisäisten mallien kehittämisessä. Sisäisillä malleilla tarkoitetaan 

tekijöitä, jotka ohjaavat ihmisten toimintaa. Ammattilaisen ei tarvitse aina ajatella 

jokaista toimenpidettään, koska kokemuksen ja harjoittelun ansiosta syntyneet sisäiset 

mallit ohjaavat ammattilaisen toimintaa automaattisesti. (Vartiainen ym. 1989) 

 

Neljäs askel: Taidon kokeilu ja harjoitteleminen  

Neljännellä askeleella on tarkoitus hioa opetettuja taitoja. Perehdytettävä tekee opetetut 

työvaiheet alusta loppuun itsenäisesti ja perehdyttäjä seuraa vierestä, miten 

perehdytettävä osaa työskennellä itsenäisesti. Suorituksen jälkeen perehdytettävä 

arvioi itse ensin suorituksensa, jonka jälkeen perehdyttäjä antaa oman palautteensa 

työskentelystä. (Vartiainen ym. 1989) 
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Viides askel: Opitun varmistaminen  

Viidennellä askeleella on tarkoitus varmistaa, että perehdytettävä on saavuttanut 

oppimistavoitteet, vaikkakin oppimista on seurattu koko perehdytysprosessin ajan. 

Tällä askelmalla varmistetaan se, että pystyykö perehdytettävä hoitamaan 

työtehtävänsä itsenäisesti, vai tarvitaanko lisää opetusta. Perehdytettävä voi 

mahdollisesti myös kokeilla taitojaan muissa vastaavissa työtehtävissä. Perehdyttäjä 

voi myös varmistaa oppimista pyytämällä perehdytettävää opettamaan työtehtävät 

toiselle työntekijälle ja seurata opetusprosessia. Silloin viimeistään perehdyttäjä näkee, 

onko asia opittu vain pintapuolisesti vai osaako perehdytettävä asiat kunnolla. 

(Vartiainen ym. 1989) 

 

2.4 Asiantuntija tietotyöläisenä 

 

Yhä useammin asiantuntijuudella viitataan kokemuksen mukanaan tuomaan 

näkemykseen jostakin ammattialueesta ja kykyyn hallita tämän alueen monimutkaisia 

ilmiöitä ja kokonaisuuksia (Kjelin ja Kuusisto, 2003). Asiantuntijuuden käsite on 

laajentunut käsittämään yhä useampaa ammattia, eikä pelkästään perinteisiä 

asiantuntijatöitä. Kjelin ja Kuusisto kertovatkin asiantuntijuuden arkipäiväistyneen 

monella tapaa ja madaltuneiden organisaatiorakenteiden seurauksena asiantuntijuutta, 

sekä itsenäistä päätöksentekoa edellytetään monissa erilaisissa tehtävissä ja 

ammateissa. 

Asiantuntijaksi kasvetaan oppimalla vähitellen yhdistämään toisiinsa optimaalisesti 

ymmärrys ympäristön monimutkaisuudesta ja ihmisen osaamisen laadusta hallita tätä 

monimutkaisuutta. Optimaalisella yhdistämisellä tarkoitetaan kykyä toistuvasti havaita 

uutta, analysoida, tulkita ja tarjota tuloksellisia toimintavaihtoehtoja muuttuvissa 

toimintaympäristöissä. (Kjelin ja Kuusisto, 2003) Alhasen ym (2011) mukaan, 

asiantuntijoiden oletetaan kykenevän hallitsemaan suuren määrän tietoja ja taitoja sekä 

omaksumaan jatkuvasti uusia. Samalla heidän tulee usein vastata itsenäisesti työnsä 

suorittamisesta, tehdä monipuolista yhteistyötä ja kyetä toimimaan alati muuttuvassa 

ja uudistuvassa työympäristössä (Alhanen ym. 2011). 
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Koulutuksen merkitys asiantuntijuuden mittarina on heikentynyt ja yhä useammin 

kokemuksen tuomaa tietotaitoa pidetään myös asiantuntijuutena siinä missä 

koulutuksen kautta kerättyä asiantuntijuutta. Vaikka koulutusta edelleen arvostetaan, 

Kjelin ja Kuusisto (2003) näkevät, ettei asiantuntijuus ole enää niin sidoksissa 

muodolliseen koulutukseen, kuin vielä viime vuosituhannella. 

Jo pelkästään uuden tietotekniikan ja koulutustason kasvun myötä tietotyön määrä 

organisaatioissa on enenevissä määrin lisääntymässä ja sen merkitys kasvaa edelleen. 

Tietotyön edellytyksenä on käsitteellisen tiedon hallinta ja sen soveltaminen 

yksittäisiin tilanteisiin. (Kjelin ja Kuusisto, 2003) 

 

Kuva 1. Muuttunut käsitys asiantuntijatyöstä. Mukaillen Kjelin ja Kuusisto (2003). 

 

Kjelinin ja Kuusiston (2003) käsityksen mukaan tietotyöksi voidaan laskea kaikki 

sellainen työ, jossa tietoa käsitellään ja käytetään siten, että päätöksenteko, ongelmien 

ratkaisu, toiminnan ymmärtäminen, suuntaaminen tai kehittäminen helpottuu. 

Määritelmästä on siis pääteltävissä, että tietotyöksi voidaan nykypäivänä lukea niin 

johtaminen, kuin asiakaspalvelukin. Ammattinimike tai tehtävän sijainti 

organisaatiokaaviossa eivät enää välttämättä kerro työn tietopainotteisuudesta tai 

itsenäisyydestä (Kjelin ja Kuusisto, 2003). Asiantuntijuuden merkitys on korostunut 

myös sellaisissa tehtävissä, joissa työntekijät eivät välttämättä miellä itseään 

varsinaisiksi asiantuntijoiksi vaan käytännönammattilaisiksi (Alhanen ym, 2011). 
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Tiedon taitavasta ja nopeasta muokkaamisesta on tullut entistäkin tärkeämpää, koska 

sen avulla saadaan yritykselle kilpailuetua. Tietotyössä lopputulos on näkyvä, mutta 

työn tekemisestä iso osa on näkymätöntä asioiden yhdistelyä, oman kokemuksen, 

mahdollisesti pitkänkin koulutuksen, kokemuksen, vaiston ja tietämyksen avulla 

tehtävää vuorovaikutusta, vaikuttamista, päättelyä, suunnittelua ja valintaa. (Kjelin ja 

Kuusisto, 2003) Tietotyön luonne näkyy näin myös myyntityössä, missä lopputulos, eli 

myynnit, ovat näkyvää, mutta itse työ tapahtuu itsenäisesti.  

Asiantuntijan roolista tietotyöläisenä kertoo myös se, että Kjelinin ja Kuusiston (2003) 

mukaan tämän kaltaista työtä on vaikeaa kuvata täsmällisesti ja se muodostuu 

enemmän tai vähemmän tekijänsä näköiseksi, minkä takia tietotyöntekijää onkin usein 

vaikeaa korvata toisella samanlaisella. Tässä korostuu hyvän perehdytyksen merkitys, 

joka pienentää työntekijöiden vaihtuvuuden riskiä, kuten edellä mainittiinkin.  

 

2.5 Kirjallisuuden yhteenveto 

 

Asiantuntijuuden nähdään kirjallisuuden perusteella tapahtuvan ajan saatossa työtä 

tehdessä ja kokemuksen karttuessa työntekijästä kasvaa alansa ammattilainen. 

Perehdyttämisellä uusi työntekijä saadaan nopeammin osaksi työnyhteisöä ja tällä 

tavalla tulokkaan matka kohti asiantuntijuutta saadaan aloitettua tehokkaammin.  

 

Kuviossa havainnollistetaan matkaa perehdytyksestä asiantuntijuuteen. Perehdytyksen 

jälkeen saavutettavat riittävät taidot mahdollistavat asiantuntijaksi kasvun ajan kanssa. 

 

 

Perehdytysohjelma luo pohjan asiantuntijaksi kasvulle, jonka ansiosta työkokemuksen 

kautta uusista työntekijöistä kasvaa alansa asiantuntijoita. Pelkkä perehdyttäminen ei 

Perehdytys

Riittävät taidot

Asiantuntijuus
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Kjelinin ja Kuusiston (2009) mukaan riitä, vaan tietotyössä työn hallinnan 

saavuttaminen ja uuteen organisaatioon asettuminen kestää vähintäänkin puoli vuotta. 

Perehdyttäminen asiantuntijaksi jatkuu työkokemuksen kautta niin kauan, kuin 

perehdytyksen tavoitteet ovat saavutettu (Kjelin ja Kuusisto, 2009).  

Matka tulokkaasta asiantuntijaksi on kuitenkin aina henkilökohtainen, sillä osa 

työntekijöistä oppii ja sisäistää työtehtävän nopeammin kuin toiset. Perehdytyksellä 

tätä prosessia voi kuitenkin selvästi vauhdittaa ja ohjelmaa seuraamalla. 

Asiantuntijatyössä edellytetäänkin itseohjautuvuutta, jatkuvaa oman ammattitaidon 

kehittämistä, sekä sopeutumista ja vastaamista erilaisiin muutoksiin (Alhanen ym. 

2011). Tästä syystä asiantuntijaksi kasvua ei voi pelkästään perehdytyksen varaan 

laittaa. 
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

 

 

3.1 Tutkimusmenetelmän valinta 

 

Tämä tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisen 

tutkimusmenetelmän valinta on perusteltavissa tutkimuksen luonteen takia. Hirsjärven 

ym. (2015) mukaan laadullisella tutkimuksella pyritään kuvaamaan ja selittämään 

tutkittavaa ilmiötä ja lisäämään ymmärrystä siitä. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on 

keskeistä ihmisten suosiminen tiedonkeruun välineenä ja tapausten ainutlaatuinen 

tulkinta aineistonsa perusteella (Hirsjärvi ym. 2015). Tämä tutkimusmetodi 

mahdollistaa perehdyttämisen tutkimisen pintaa syvemmältä ja sen avulla on saatavissa 

erilaista tietoa ilmiöstä, mitä tarkastelu määrällisillä ja tilastollisilla menetelmillä 

tuottaa. 

Tämän tutkimuksen tutkimustapana oli tapaustutkimus, jonka tutkittavana kohteena 

toimi Elisa Oyj:n yhden myymälän myyjät. Tapaustutkimuksessa tutkittavaa ilmiötä 

tarkastellaan sen luonnollisessa ympäristössä tutkimalla yhtä tai muutamaa 

tarkoituksenmukaisesti valittua tapausta. Tapaustutkimuksen käyttö on perusteltua, 

kun halutaan ymmärtää monimuotoisen ilmiön alkuperää. (Yin 2014). Vaikka 

tapaustutkimuksen tulokset ovat tapauskohtaisia, eivätkä siten yleistettäviä, voivat ne 

silti kertoa jotakin merkittävää tutkittavasta, laajemmasta ilmiöstä (Syrjälä ym. 1994). 

Tutkimusmenetelmänä käytetään haastattelua, sillä haastattelu on hyödyllinen tiedon 

keruu menetelmä, kun halutaan kuvata prosesseja, asenteita ja näkemyksiä (Valli ja 

Aarnos, 2018). Haastattelussa sekä haastateltavalla että haastattelijalla on merkittävät 

roolit. Haastattelu on vuorovaikutteista keskustelua, jota haastattelija voi ohjata 

aktiivisella osallistumisellaan haluamaansa suuntaan. Sen etuna on mahdollisuus 

syventyä haastattelussa esille nouseviin teemoihin, jotka jäisivät muuten tutkijalle 

vieraiksi tai epäselviksi. (Tuomi & Sarajärvi 2018). Haastatteluilla saadaan 

perehdytyksestä tietoa juuri työntekijöiden silmin, mikä on tämän tutkimuksen tavoite.  
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Tämän tutkimuksen haastatteluiden lajiksi muodostui puolistrukturoitu haastattelu eli 

teemahaastattelu. Tutkimuksessa käytetty haastattelurunko koostui ennalta 

määritetyistä teemoista, joita täydensivät sarjat tarkentavia kysymyksiä (Liite A). 

Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa tarkentavien ja syventävien lisäkysymysten 

esittämisen, kysymysten esittämisjärjestyksen muuttamisen ja jopa joidenkin 

kysymysten esittämättä jättämisen täysin strukturoituun haastatteluun verrattuna 

(Tuomi & Sarajärvi 2018). 

 

3.2 Tutkimuskohteiden valinta 

 

Aineistoa varten haluttiin haastatella mahdollisimman vastikään perehdytysprosessin 

läpi käyneitä työntekijöitä, jotka muistaisivat perehdytyksen vaiheet. Yhtenä kriteerinä 

oli myös se, että haastateltavilla ei saanut olla juurikaan aikaisempaa 

myyntikokemusta, jotta perehdytyksen vaikutusta asiantuntijuuteen myös näiltä osin 

pystyttiin tutkimaan luotettavammin. Haastateltavien valintaan vaikutti myös se, että 

uusia työntekijöitä ei ollut rekrytoitu vielä kohdeyritykseen kesätyöntekijöiksi, joten 

valinnan varaa ei juurikaan ollut.  

Haastateltava Päivämäärä Haastattelun kesto 

Haastateltava 1 17.3.2020 21 minuuttia 

Haastateltava 2 15.4.2020 15 minuuttia 

 

Haastatteluihin valikoitui kaksi työntekijää samasta Elisa Oyj:n myymälästä. 

Ensimmäinen haastattelu tapahtui 17.3.2020 ja kesti 21 minuuttia. Haastattelussa 

työntekijällä oli käytössään muistiinpanoja, joita hän oli tehnyt perehdytyksen aikana. 

Haastateltavalla ei ollut mitään merkittävää aikaisempaa työkokemusta ja 

koulutukseltaan hän oli urheiluhieroja. Elisalla hän oli aloittanut noin kuukausi ennen 

haastattelua, ja perehdytysohjelma oli päättynyt hänen osaltaan aikaisemmalla viikolla. 

Toinen haastattelu tapahtui 15.4.2020 ja kesti 15 minuuttia. Haastateltava oli hieman 

työkokemusta myyntityöstä, sillä hän oli ollut Telialla puhelinmyyjänä hetken aikaa. 

Koulutukseltaan haastateltava oli liikunnanohjaaja, sekä personal trainer. Elisalla hän 
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oli työskennellyt kesästä 2019 asti, mutta hänellä oli kuitenkin hyvin muistissa 

perehdytysohjelma ja perehdytyksen eri vaiheet.  

 

3.3 Aineiston keruu 

 

Haastattelut tapahtuivat kasvotusten myymälän takahuoneessa, haastateltavien 

työpaikalla. Haastateltavat osallistuivat haastatteluihin työpäiviensä jälkeen. Molemmat 

haastattelut noudattivat pääosin ennalta laadittua haastattelurunkoa, mutta tarkentavien 

kysymysten määrä vaihteli eri haastattelu kerroilla. Ensimmäinen haastattelu 

nauhoitettiin IPhone Xr-puhelimella ja toinen IPhone 11- puhelimella, kummatkin 

puhelinten ääninauhurisovelluksella.  

 

3.4 Aineiston analysointi 

 

Tutkimuksen aineiston analysointimenetelmänä käytettiin sisällönanalyysiä, joka 

pelkistetysti koostuu tutkimuskysymyksen rajauksesta, rajauksen sisälle sopivien 

asioiden poimimisesta aineistosta, poimittujen asioiden teemoituksesta tai luokittelusta 

sekä yhteenvedon kirjoittamisesta (Tuomi & Sarajärvi 2018). 

Haastattelut litteroitiin eli kirjoitetiin puhtaaksi sanatarkasti. Litteroinnissa haastattelut 

kuunneltiin ääninauhurisovelluksesta ja toisto keskeytettiin välillä kirjoittamisen 

helpottamiseksi. Litteroinnissa ei käytetty erikoisia litterointi merkkejä, vaan 

keskityttiin vain puhuttujen virkkeiden puhtaaksi kirjoittamiseen, sillä kielellisten 

seikkojen huomioon ottaminen ei ollut tutkimuksen kannalta merkittävää.  

Sanatarkan litteroinnin jälkeen teksteistä nostettiin erilleen ne kohdat, jotka 

tutkimuksen kannalta olivat merkityksellisiä ja antoivat vastauksia 

tutkimuskysymyksiin. Näiden puheenvuorojen kieliasu muokattiin yleiskielen 

mukaisiksi ja teemoitettiin haastattelu kerrallaan. Jokaiselle kerätylle lainaukselle 

määriteltiin teema tai aihe, johon lainaus liittyi, ja samaan teemaan liittyvät lainaukset 
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siirrettiin lähekkäin. Käytetyt teemat noudattelivat pääosin haastattelurungon mukaisia 

aiheita ja kysymyksiä. 

Aineistosta muodostui kolme teema, joihin haastatteluiden lainaukset jaettiin. 

Lainaukset on esitelty luvussa neljä ja jokaista lainausta edeltää kertojamainen 

selvennys, joka yhdistää lainauksen kontekstiinsa. Lopuksi aineistosta kirjoitettiin 

yhteenveto lukuun 5. Yhteenvedossa nostetaan esille tutkimustuloksia teemoittain ja 

johdetaan niistä johtopäätöksiä. 

 

3.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
 

Tutkimus on tehty opinnäytteenä kandidaatin tutkintoa varten. Tutkimusaiheen 

valintaan vaikutti tutkijan kokemus perehdytyksestä ja siitä kummunnut halu tutkia, 

miten muut työntekijät kokevat perehdytyksen työpaikallaan. Tutkimustyössä pyrittiin 

noudattamaan huolellisuutta. Tutkimuksen aineisto kerättiin tutkimukseen 

haastateltujen luvalla ja heidän toiveestaan tutkimuksessa ei julkaista mitään tietoja, 

joista heidän voisi tunnistaa. Haastattelut käytiin läpi haastateltavien kanssa 

haastattelun jälkeen, jotta he pystyivät hyväksymään aineiston käytön tutkijan 

oppimisen hyväksi. 

Tutkimuksen kirjallisuutta, empiriaa ja aihetta rajattiin huomattavasti käytössä olleen 

ajan ja tutkielman laajuuden rajoittaessa tutkimustyötä. Laajempi otanta olisi 

mahdollisesti tuonut tutkimukseen erilaisia näkökulmia. Tutkimuksen aineisto kerättiin 

vain kahdelta henkilöltä. Haastattelujen lisäksi myös muun tutkimusmenetelmän käyttö 

olisi voinut tuoda uusia asioita esiin tutkittavasta ilmiöstä. Haastatteluista koostettu 

aineisto pyrittiin esittämään johdonmukaisesti. Kerätty haastatteluaineisto on 

dokumentoitu sähköisessä muodossa tutkijan pilvitallennustilaan. 
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4 TUTKIMUKSEN AINEISTO 

 

 

4.1 Tutkimuskohteen esittely 

 

Tutkielmassa tutkitaan perehdyttämistä teleoperaattori Elisalla. Elisa Oyj on Suomen 

suurin teleoperaattori. Elisan nettisivujen mukaan Elisa on tietoliikenne- ja 

digitaalisten palveluiden edelläkävijä. Elisalla asiakkaanaan on 2,8 miljoonaa 

kuluttajaa, yritystä ja julkishallinnon organisaatiota, ja operaattorin verkossa on yli 

6,3 miljoonaa liittymää (Elisa Oyj, 2020).   

Elisa Oyj kertoo myös nettisivuillaan, että yrityksen päämarkkina-alueet ovat Suomi ja 

Viro, mutta Elisa tarjoaa digitaalisia palveluita myös kansainvälisille markkinoille. 

Elisan osake on noteerattu Nasdaq Helsingissä, vuonna 2018 yrityksen liikevaihto oli 

1,83 miljardia euroa ja henkilöstöä oli 4900.  (Elisa Oyj, 2020.)  

 

4.2 Perehdytysohjelma ja sen sisältö 

 

Haastatteluiden perusteella selvitetty myymälämyyjien perehdytysjakso pääpiirteittäin. 

Perehdytys ohjelma on Elisalla nimeltään ”Rento ammattilainen myymälässä” ja se on 

kestoltaan 10 päivää. Ohjelma on jaettu viiteen osa-alueeseen ja ohjelma sisältää 

verkkokoulutuksia, tenttejä, sekä perehdyttäjän kanssa konkreettisia harjoitteita.  

”Koulutuksen nimi oli rento ammattilainen myymälässä ja se koostui kymmenestä 

opintopäivästä. Päivät oli jaettu niin, että jokaiselle päivälle tuli verkkokoulutuksia, 

tenttejä, sekä käytiin perehdyttäjän kanssa läpi konkreettisesti päivän asioita. Opetus 

tapahtui siis 70-20-10-mallin mukaa mikä esiteltiin verkkokoulutuksessa ensimmäisenä 

päivänä.”  

Perehdytysohjelma on intensiivinen ja siinä on paljon asiaa kahden viikon ajalle, eli 

kymmenelle työpäivälle. 
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”Perehdytysohjelma kesti noin pari viikkoa. Se oli intensiivinen ja asiat oli porrastettu 

eri päiville.” 

Perehdytettävillä oli perehdytysohjelman ajan vastuuperehdyttäjä, jonka kanssa 

opeteltiin konkreettisia asioita teorian lomassa. 

”Mulla oli kummimyyjä tai perehdyttäjä, joka oli kokeneempi ja hänen kanssaan 

käytiin läpi kaikkea konkreettista mitä tapahtuu tuolla myymälän puolella. Päivät oli 

jaettu niin, että aamulla saattoi olla teoriaa ja päivällä konkretiaa.” 

Perehdytys jakson loppuvaiheella työntekijät pääsivät jo työskentelemään itse 

perehdyttäjän valvonnassa. Heille annettiin vastuuta asiakaskohtaamisista oman 

osaamisensa mukaan. Perehdyttäjä auttoi tässä kohtaa tarpeen vaatiessa uutta 

työntekijää selviämään työtehtävistä. 

”Pääsin seitsemäntenä päivänä itse ottamaan asiakkaita niin, että perehdyttäjä katsoi 

vierestä ja opasti. Perehdyttäjä auttoi minua asiakkaiden kanssa, mutta minä hoidin jo 

tässä kohtaa itse myymisen, koska kaikki järjestelmät eivät olleet vielä tulleet tutuiksi.” 

Perehdytysohjelma piti sisällään työn kannalta oleellisimmat asiat ja yksityiskohtien 

hallitseminen tapahtuu perehdytysohjelman jälkeen työssä oppimisen kautta. Kahdessa 

viikossa käydään vain tärkeimmät asiat läpi, sillä aikaa on niukasti. 

”Perehdytys piti sisällään tärkeimmät kohdat ja syvällisempi tieto tuli myöhemmin.” 

 

4.3 Kokemuksia perehdytysohjelmasta 
 

Haastateltavat kokivat, että perehdytys oli rakennettu hyvin, koska sen avulla 

tärkeimmät asiat jäivät hyvin mieleen ja työkokemuksen kanssa se mahdollisti 

syvemmän oppimisen.  

”Koin parhaana sen, että pystyin aina kysymään apua ja verkkokurssin oli rakennettu 

hyvin, että niistä jäi tärkeät asiat mieleen, jonka jälkeen yksityiskohtaisempi tieto tuli 

kokemuksen kautta.”  

Perehdytysohjelman parasta antia haastateltavien mukaan oli se, että 

perehdytysohjelman jälkeen he tiesivät mistä hakea tietoa. Ratkaisua osattiin hakea eri 
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kanavista ja työkavereilta sai myös tukea, jos ei itse löydä ratkaisua ongelmiin 

työtehtävissä. 

”Perehdytysohjelma opasti itsenäiseen tiedon hakuun, jonka ansiosta opin nopeasti 

etsimään ratkaisuja ongelmatilanteen tullessa eteen.” 

”Koen, että osaan hyvin asiat perehdytyksen jälkeen ja saan kuitenkin työkavereilta 

tukea, jos en ole varma, miten joku asia hoidetaan.” 

Perehdytysohjelman avulla luotiin pohja, jonka päälle uutta tietoa pystyttiin 

rakentamaan. Uuden oppiminen konkreettisilla harjoitteilla oli huomattavasti 

helpompaa, kun pohjatiedot olivat kunnossa perehdytysohjelman jäljiltä. 

”Perehdytysohjelma loi raamit, jonka sisällä oppimista pystyi sitten tapahtumaan, kun 

pääsin tekemään itse konkreettisesti töitä.” 

Perehdytysohjelma ei kuitenkaan ollut täydellinen tällaisenaan haastateltavien 

mielestä, vaan he olisivat kaivanneet muutoksia tiettyihin asioihin. Ensimmäinen 

haastateltava olisi halunnut enemmän käytännönoppia teorian tilalle, sillä asioita oli 

vaikea sisäistää, koska teoriaa sysättiin uudelle tulokkaalle kerrallaan niin paljon. 

”Parasta antia oli käytännönasiat, koska opin parhaiten itse tekemällä. Koulutuksista 

ei jäänyt paljoa käteen, koska niitä oli niin paljon ja asiaa tuli valtavasti.” 

Myös toisessa haastattelussa tuli vastaava ilmiö esille, että perehdytysohjelmassa tuli 

jopa liikaa asiaa lyhyessä ajassa. Perehdytysohjelmaa olisi haastateltavan mielestä hyvä 

pidentää, jotta uutta asiaa ei tule liikaa yhdelle päivälle. Hän silti mainitsee, että 

oppiminen on silti mahdollista, huolimatta siitä, että tietoa tulee valtavasti muutamien 

päivien aikana. 

”Ohjelmassa oli todella paljon asiaa lyhyessä ajassa, mutta asiat ovat kyllä 

opittavissa. Se on vain itsestään kiinni. Omasta kokemuksestani sanoisin, että 

perehdytysjaksoa voisi pidentää edes viikolla, jotta niin paljoa uutta asiaa ei tule 

samalle päivälle.” 

Vaikkakin perehdytysohjelma kesti virallisesti vain kymmenen päivää ja sen jälkeen 

uusia tulokkaita ei enää yhtä aktiivisesti ohjattu, koki haastateltavat, että perehdytystä 

sai silti perehdytysjakson jälkeenkin. Työpaikalla uutta työntekijää ei jätetty yksin, 
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vaan hänellä oli tukenaan kokeneemmat työntekijät, joilta sai apua ongelmatilanteiden 

ilmentyessä. 

”Perehdyttäminen periaatteessa jatkuu vielä perehdytysjakson jälkeenkin, koska minun 

vieressäni on aina joku kokeneempi myös keltä voin kysyä ongelmatilanteessa apua.” 

 

4.4 Asiantuntijaksi kasvaminen 
 

Perehdytysohjelma loi pohjan asiantuntijuudelle ja asiantuntijaksi kasvulle, mutta 

haastateltavat ovat kumpikin sitä mieltä, että asiantuntijaksi on pidempi matka, kuin 

mitä kahden viikon perehdytysohjelma tarjoaa. Perehdytysohjelma kuitenkin 

mahdollistaa sen, että asiantuntijuus on mahdollista saavuttaa. 

”Perehdytysohjelma rakensi sellaisen todella hyvän pohjan asiantuntijuudelle, mutta 

asiantuntijuuteen on luultavasti pidempi matka. Perehdytysohjelma mahdollisti sen, 

että asiantuntijuus on mahdollista saavuttaa.” 

Ensimmäinen haastateltava totesi, tietävänsä varmasti perehdytyksen ansiosta asioista 

enemmän kuin asiakkaat, vaikkakin hänestä ei tunnu siltä, että olisi vielä asiantuntija. 

”Varmasti perehdytyksen jälkeen tiedän näistä asioista enemmän kuin asiakkaat, mutta 

minusta ei vielä tunnu asiantuntijalta.” 

Haastateltavat olivat asiantuntijuuteen liittyvissä kysymyksissä samoilla linjoilla. 

Heistä ei mielestään tullut vielä asiantuntijoita kahden viikon perehdytysjakson aikana. 
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5 PÄÄTELMÄT 

 

 

5.1 Aineiston analyysi 
 

Perehdytysohjelmasta on nähtävissä viitteitä useammasta kirjallisuudessa esitellystä 

perehdytysohjelmasta. Vierihoitoperehdyttämistä tapahtuu perehdyttäjän kanssa 

yhteistyössä, kun perehdyttäjä auttaa uutta työntekijää työtehtävien konkreettisessa 

oppimisessa, jolloin tulokas seuraa vierestä, kun kokeneempi työntekijä tekee töitä. 

Malliperehdyttämistä löytyy valmiiksi tehdyissä koulutuksissa, jotka ovat koko 

organisaation käytössä. Perehdytysohjelmassa on keskitetysti luotua materiaaleja, joita 

jokainen organisaatioon tuleva käy läpi. Toisaalta haastatteluista oli nähtävissä, että 

perehdytysohjelma oli jaettu moduuleihin ja jaettu eri päiville teemoittain. 

Räätälöidyssä perehdyttämisessä perehdytys on jaettu osiin, joista tulokkaalle 

räätälöidään tarpeen mukaan perehdytysohjelma.  

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan, perehdytysohjelmissa usein onkin viitteitä 

useasta erityyppisestä ohjelmasta ja esimerkiksi vierihoitoperehdyttäminen onkin 

tärkeä työkalu myös pidemmälle viedyissä perehdytysohjelmissa. Elisalla on 

epäilemättä lähinnä räätälöityä perehdytystä, johon on otettu mukaan tarpeen mukaan 

myös alemman tason perehdytyksestä vaikutteita. Vierihoitoperehdyttämistä tapahtuu 

ohjelman aikana eri muodoissa ja vierihoitoperehdyttämisessä vastuuperehdyttäjä 

avusti työtehtävissä, sekä opasti, kuinka tehtävät tulee hoitaa. 

Perehdytysohjelmasta löytyi niin hyviä kuin huonoja puolia haastatteluissa. Perehdytys 

antaa selvästi tarvittavat eväät työtehtävissä menestymiseen. Perehdytysohjelma 

Elisalla tekeekin juuri sen, mitä teoriassa perehdytysohjelmalta vaaditaankin, eli 

opastaa mistä löytää tietoa tai apua, jos tulee tilanne vastaan, jossa tulokas ei osaa 

toimia. Ohjelma myös valmisti tulokkaat uudelle oppimiselle, jonka ansiosta heidän on 

jatkossa helpompi oppia lisää alalta ja tätä kautta tulla ammattilaisiksi. 

Toisaalta vaikkakin perehdytysohjelma hoiti tehtävänsä, eli valmisti työntekijät 

itsenäiseen työntekoon, haastatteluista tuli ilmi, että perehdytysohjelmaan on tungettu 

turhankin paljon asiaa. Teoriaa voi näin ollen tulla liikaa ja se vaikeuttaa oppimista. 
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Perehdytysohjelman olisi myös hyvä ottaa yksilöt paremmin huomioon, koska ihmiset 

oppivat eritavoin. 

Perehdytysmetodien toimivuudessa on haastattelujen perusteella eroja yksilöiden 

kohdalla. Teoria painotteinen opastus ja itsenäinen opiskelu ei sovi kaikille, vaan 

joidenkin oppijoiden kohdalla toimii parhaiten käytännön opettelu. Tähän voisikin 

toimia se, että perehdytysohjelman kestoa pidennetään, niin käytännön opettelulle jää 

enemmän aikaa teorian oheen. 

Perehdytysohjelma luo pohjan asiantuntijuudelle, mutta kuten kirjallisuudesta 

huomattiinkin, niin asiantuntijuuteen kasvaminen on matka, joka tapahtuu kokemuksen 

kautta. Asiantuntijuus siis tulee ajan saatossa ja kahden viikon perehdytysohjelma ei 

aineiston mukaan siihen vielä riitä. Toisaalta se, ketä pidetään asiantuntijana, on vaikea 

kysymys, sillä asiakkaat saattavat kuitenkin pitää uusiakin työntekijöitä 

asiantuntijoina, sillä heillä on enemmän tietoa alan asioista ja tuotteista. 

Aineisto näyttäisi olevan linjassa kirjallisuuden kanssa, eli kokemuksen ja 

perehdyttämisen avulla asiantuntijuus on saavutettavissa, mutta se vie aikaa. 

Tutkimuksella saavutettiin vastaus tutkimuskysymykseen, eli saavutetaanko 

työntekijöiden mielestä perehdytyksellä riittävät taidot työssä menestymiseen. 

Haastatellut työntekijät kokivat pystyvänsä suoriutumaan jokapäiväisistä 

työtehtävistään perehdytysohjelman loputtua.  

Aineisto vastasi myös apukysymyksiin, eli mitkä perehdytysmetodit työntekijät 

kokivat heille sopivimpana ja kasvaako työntekijöistä alan asiantuntijoita 

perehdytyksen aikana. Perehdytysmetodien sopivuus todettiin olevan subjektiivinen 

ilmiö, sillä toinen haastateltava olisi kaivannut lisää konkretiaa ja toisen vastauksista 

oli havaittavissa tyytyväisyys saatua perehdytystä kohtaan. Haastateltavat olivat yhtä 

mieltä siitä, että asiantuntijaksi he eivät kasvaneet omasta mielestään perehdytyksen 

aikana, vaan matka asiantuntijaksi on pidempi. 
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Teoreettisessa viitekehyksessä perehdytyksestä seuraa ajan mittaan riittävät taidot, joka 

johtaa asiantuntijuuteen. Haastattelujen perusteella on nähtävissä, että asiantuntijuus 

rakentuu juuri ajan kanssa, mutta perehdytyksellä on vaikutusta siihen, kuinka nopeasti 

asiantuntijuuteen päästään. Perehdytys vaikuttaisi olevan tärkeä elementti työssä 

pärjäämiselle ja ammattitaidon kartuttamiseen. 

 

5.2 Pohdintaa ja jatkotutkimusehdotuksia 

 

Perehdytysohjelma Elisalla on varmastikin toimiva, kuten tutkimuksessa huomattiin, 

mutta se voisi olla jopa vielä tehokkaampi, jos ohjelma kestäisi hieman pidempään. 

Kaksi viikkoa ja 10 työpäivää on kuitenkin lyhyt aika oppia paljon uutta varsinkin alalla, 

jossa työntekijöitä pidetään kirjallisuuden määritelmän mukaan asiantuntijoina ja 

heiltä odotetaan tuloksia nopeasti. Perehdytysohjelman räätälöinti paremmin juuri 

perehdytettävän tarpeisiin olisi myös paikallaa. 

Tutkimus toteutettiin suppeasti, vain yhden toimipisteen työntekijöiden kesken, joten 

jatkotutkimuksena olisi hyvä tutkia perehdyttämistä Elisalla laajemmin myös eri 

toimipisteissä. Kirjallisuudessa kuitenkin painotetaan perehdyttäjän vastuuta 

perehdytettävän oppimisen varmistajana, joten eri toimipisteissä perehdyttämisessä 

on todennäköisesti enemmän eroja, kuin yhden toimipisteen sisällä tehtävässä 

tutkimuksessa. Perehdyttäjän omat huonot toimintamallit siirtyvät usein 

perehdytyksessä perehdytettävälle ja tästä syystä olisi tarpeellista tutkia perehdytystä 

myös eri perehdyttäjien kautta. 

Operaattorien välillä tapahtuvaa vertailevaa tutkimusta aiheesta olisi myös varmasti 

mielenkiintoista tehdä, sillä eri yrityksissä perehdytys on hoidettu todennäköisesti eri 

Perehdytys

Riittävät taidot

Asiantuntijuus
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tavalla ja tästä syystä tutkimuksen tekeminen voisi olla jopa mielekkäämpää, kuin 

pelkästään yhden organisaation tutkiminen. Jokaisessa organisaatiossa on perehdytys 

järjestetty eri tavoin, joten laajemmasta tutkimuksesta olisi hyötyä, kun 

perehdytyksestä halutaan saada tietoa yleisemmällä tasolla, eikä vain yhden 

organisaation näkökulmasta. 
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Liite A 

 

Haastattelurunko 

 

Taustat 

Milloin aloitit työskentelyn Elisalla? 

Kerro työhistoriastasi? Mitä töitä olet tehnyt ennen Elisalle tuloasi? 

 

Perehdytysohjelma 

Kerro perehdytyksestä Elisalla. Miten perehdytys oli järjestetty?  

Kuvaile perehdytysohjelmaa ja sen sisältöä? 

 

Kokemuksia perehdytysohjelmasta 

Mitä asioita perehdyttämisessä pidit oppimisen kannalta parhaana? 

Olisitko kaivannut jotain lisää perehdytykseen?  

Koitko perehdytyksen valmistaneen sinut itsenäiseen työskentelyyn? 

 

Asiantuntijuus 

Tuntuuko sinusta, että perehdytyksen aikana sinusta kasvoi alan ammattilainen? 

Perustele vastaustasi. 
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