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Tassa tutkimuksessa kuvataan ja analysoidaan perehdytysohjelmaa
myyntiorganisaatiossa, sekd késitellddn asiantuntijuuden rakentumista perehdytyksen
avulla. Perehdytysté tarkastellaan laajana késitteend, eli tutkimuksessa perehdytys pitdd
siséllddn niin tavanomaisen perehdyttdmisen kuin tyonohjauksen.

Tutkimuksen teoreettinen osuus rakentuu perehdytyksen teorioista ja asiantuntijuuden
muutoksesta tyoeldmassi. Kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan perehdytys prosesseja,
perehdytyksen viittd askelta, sekd asiantuntijuutta tietotydssd. Kirjallisuuden
yhteenvedossa esitelldén, kuinka perehdytys johtaa asiantuntijuuteen riittdvien taitojen
kautta.

Tutkimuksen aineisto on kerdtty haastattelemalla suomalaisen operaattorin
myyméldmyyjid, jotka ovat suorittaneet perehdytysohjelman organisaatiossa.
Haastatteluaineisto analysoitiin siséllonanalyysid kéyttden ja siitd koostettiin kolme
teemoitettua aineistoa tutkimuksen aiheen pohjalta.

Tutkimusaineiston perusteella organisaatiossa kéytetdédn riétiloityd perehdytysohjelmaa.
Perehdytysohjelmassa on my0s viitteitd vierihoitoperehdyttdmisestd, jota kédytetdénkin
yleisesti perehdyttdmisessd, silld mallissa perehdytettdavd on mahdollista ottaa
yksilollisesti huomioon ja perehdytysté voi riataloida sen mukaan. Eri perehdytysmetodit
sopivuus perehdytettiville on tutkimuksen mukaan yksilollistd. Tutkimuksessa ilmeni,
ettd perehdytys luo pohjan asiantuntijuudelle, mutta perehdytysohjelma ei varsinaisesti
tee tyontekijdistd asiantuntijoita.

Haastattelujen perusteella on néhtivissd, ettd asiantuntijuus rakentuu juuri ajan kanssa,
mutta perehdytykselld on vaikutusta sithen, kuinka nopeasti asiantuntijuuteen paastién.
Perehdytys on tutkimuksen mukaan tdrkedssd roolissa tydpaikoilla ja asiantuntijaksi
kasvun alustana.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustat

Henkiloston perehdyttimiseen on kannattavaa kayttdd aikaa ja resursseja
organisaatiossa kuin organisaatiossa. Shimannarayna (2016) kertookin artikkelissaan,
ettd usein tyontekijoiden perehdytys jda huomioitta, vaikka perehdyttimiselld
pystytdén luomaan lisdarvoa ja kouluttamaan tehokasta tydvoimaa, sekd perehdytys
kouluttaa uuden tyontekijén organisaation tavoitteisiin. Tehokkaasta ja onnistuneesta
perehdyttdmisohjelmasta on niin ollen hyotyéd ja se voi jopa toimia kilpailuvalttina

suhteessa muihin organisaatioihin.

Perehdyttdminen ei ole pelkéstiin yritykselle hyddyllinen tydkalu, vaan yrityksid myds
velvoitetaan perehdyttimiddn tyontekijansd. Tyoturvallisuuslaissa maédritellddn
yrityksen vastuut perehdyttdmiseen liittyen, kuten ettd tyonantajan tulee antaa riittdva
perehdytys tyopaikan olosuhteisiin, tyodvilineisiin, tuotantomenetelmiin sekd
turvallisuuteen ja terveyteen liittyviin asiothin (Liski, Horn ja Villanen, 2007). Liski,
Horn ja Villanen lisdévit, ettd perehdytystd on jérjestettdvd my0s aloitus-, muutos- ja

kéayttoonottotilanteissa.

Uudet tyontekijét ovat haavoittuvimpia muutaman ensimmadisen tydviikon aikana ja
huono perehdytys lisdd merkittdvasti timin ryhmén vaihtuvuusriskid. Siksi on tirke&s,
ettd organisaatiolla on kiytdssdédn mekanismi, joka hyodyntad varhaista optimismia ja
tyOnantajabrindid tyoOpaikalla toimimisen opettamiseksi. Uuden tyontekijdn uran
ensimmadiset sata pdivdd ovat usein kriittisid maééritettdessd, tuleeko hénestd
organisaation jisen ja menestyykod hédn vai ei. (Hendricks ja Louw-Potgieter, 2012.)
Systemaattinen ja hyvin kehitelty perehdytysohjelma voi huomattavasti lievittda
stressid, joka on luonnollista jokaiselle, joka etenee uuteen urallaan uudelle tasolle.

(Parry, 1993)

Perehdyttdminen on avain tyontekijéiden vaihtuvuuden vdhentdmiseen, parempaan
tyOtyytyvéisyyteen, sekd osaavampaan henkilostoon. Keinot ja  mallit
perehdyttdmiseen vaihtelevat sen mukaan, mille tydtasolle tyontekijdd ollaan

perehdyttdmaissd. Uuden tyontekijdn tyotaso ja se, kuinka monipuolisiin tehtdviin hénet



ollaan perehdyttiméssé vaikuttaa oleellisesti perehdytyskeinoihin (Hendricks ja Louw-

Potgieter, 2012).

Perehdyttdmista on tutkittu laajalti, silld laadukas perehdyttdminen koetaan vaikuttavan
tyontekijdn sitoutumiseen organisaatioon ja vidhentdvdn ndin ollen tyontekijoiden
vaihtuvuutta (Liski, Horn ja Villanen, 2007). Yritys hyotyy tistd monella tapaa, koska
rekrytointi on kallista ja tyontekijoiden vaihtuessa heiddn oppimansa tietotaito valuu
yrityksestd ulos. Yhden uuden tyontekijdn palkkaamiseen on arvioitu kuluvan noin
9000 — 34000 euroa, riippuen tehtdviasti ja prosessiin kaytetystd ajasta (Liski, Horn ja
Villanen, 2007).

Kjelin ja Kuusisto (2003) kertovat, ettd perehdyttiminen on keino saada uusi tyontekija
aikaisemmin tuottavaksi, jotta hdnen hankintaansa investoitu pddoma maksaisi itsensi
nopeammin takaisin, ja rekrytoinnista odotettavat lisdtuotot tulisivat mahdollisiksi.
Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys lyhentéé tyon oppimiseen kaytettivad aikaa
ja titen pienentdd kustannuksia (Liski, Horn ja Villanen, 2007). Perehdytyksessi
epdonnistuminen voi johtaa pitkd kestoisiin ongelmiin tydntekijoiden ja tydnantajan

kannalta. (Parry, 1993)

Osaavan henkildston luomista tyOpaikalle pidetdén yhtend isoimpana haasteena
yritysten henkildstohallinnossa (Srimannarayana, 2016). Aikaisemmat tutkimukset
osoittavat, ettd suurin osa organisaatioista kdyttdd jonkun asteista perehdytysohjelmaa
auttamaan uutta tyontekijdd tutustumaan uuteen tyohonsd (Hendricks ja Louw-
Potgieter, 2012). Kaikki vasta rekrytoidut henkil6t tarvitsevat perehdytysohjelman,

jossa heidédn henkilokohtaiset tarpeensa otetaan huomioon. (Parry, 1993)

Aikaisemmat vastaavat tutkimukset ovat olleet pddasiassa kvantitatiivisia, joten
tutustuminen syvemmin perehdyttimiseen ja sen prosesseihin kvalitatiivisella
tutkimuksella on perusteltavissa. Sitd, ettd padstddnko perehdytysohjelmilla haluttuun
lopputulokseen, on tutkittu todella vdhdn (Hendricks ja Louw-Potgieter, 2012).
Tutkielmassa tutkittavan yrityksen perehdytysti ei ole ennen tutkittu, joten
tutkimuksesta saadaan todennikoisesti uutta tietoa véhintddn kohdeyrityksen

perehdyttdmisen toimivuudesta.



1.2 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia tyontekijoiden perehdyttdmistd tyotehtiviin,
kun tyontekijilld ei ole oletettavasti mitdén kokemusta alasta, sithen liittyvésté
lainsdddénnostd, tai tuotteista. Tarkoituksena on tutkia perehdytyksen eri vaiheet,
tunnistaa minkd tyyppistd perehdytysohjelmaa kidytetddn tutkimuksen kohteena
olevassa yrityksessd ja kuinka hyvin uusien tyontekijoiden mielestd kyseinen prosessi

valmistaa heidét tyotehtdviin.

Péaatutkimuskysymys on

Saavutetaanko tyontekijoiden mielestd perehdytykselld riittdvdt taidot?
Ohjaavina apukysymyksind toimivat

Mitkd perehdytysmetodit tyontekijdit kokevat heille sopivimpana perehdyttdessd?

Kasvaako uusista tyontekijoistd oman kdsityksensd mukaan alan asiantuntijoita

perehdytyksen aikana?

1.3 Keskeiset kasitteet

Perehdyttiminen

Téssd tutkielmassa perehdytykselld tarkoitetaan, kuten puhekielessd, perehdytysti ja
tyonopastusta, koska ne ovat kisitteind niin ldhekkéin, ettei ole mielekdsti niitd tdssa

tapauksessa erotella toisistaan. (Kjelinin ja Kuusiston, 2003)

Asiantuntijuus

Tassd tutkielmassa asiantuntijuutta késitellddn laajemman nidkokulman mukaan ja
asiantuntijuuden ndhdddn muodostuvan koulutuksen lisdksi kokemuksen kautta.
Asiantuntijuus ndin ollen kattaa muitakin tyGtehtévid kuin pelkéstdén asiantuntija

tittelilla tyoskentelevit. (Kjelinin ja Kuusiston, 2003)



70-20-10 -oppimisen malli

Elisalla on kdytossd tydelaméssi yleinen 70-20-10 -oppimisen malli. Mallin ideana on

kuvata sitd, ettd ihmiset omaksuvat uusista asioista:
10 % muodollisissa koulutuksissa, esimerkiksi verkkokursseilla tai valmennuksissa.

20 % oppimisesta tapahtuu yhdessd toisen ihmisen kanssa, kuten jakamalla

kokemuksia, saamalla palautetta tai seuraamalla kollegan tai esimiehen tyota.

70 % oppimisesta tapahtuu itse tyotd tekemélld, ongelmia ratkaisemalla ja haasteisiin

tarttumalla. (Elisa Oyj, 2020

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu viidestd pddluvusta, jotka noudattelevat padosin IMRD-rakennetta,
eli johdanto (introduction), menetelmdt (methods), tulokset (results) ja pohdinta

(discussion). (Hirsjarvi ym. 2018)

Ensimmadisessd luvussa esitellddn tutkielman aihe ja kuvataan perehdyttamisti
yleisesti, sekd kerrotaan tutkimuskysymyksistd ja tutkimuksen kannalta keskeisistd
késitteistd. Keskeisissd késitteissd esitellddn perehdyttdmisen ja asiantuntijuuden
kasitteiden madritelma tissd tutkielmassa, sekd haastatteluissa ilmi tullut 70-20-10-

malli.

Toisessa luvussa esitellddn tutkielman kannalta oleellista kirjallisuutta aiheeseen
liittyen. Kirjallisuudessa késitellddn perehdyttdmistd syvemmin, perehdyttdmistad
prosessina ja eri perehdyttdmisprosesseja, perehdyttdmisen viiden askeleen mallia,
sekd asiantuntijaa tietotyOldisend. Asiantuntijuudesta esitellddn Kjelinin ja Kuusiston
(2003) muuttunut kasitys asiantuntijuudesta, jolla perustellaan haastateltavien rooli

asiantuntijoina.

Kolmannessa luvussa esitellidn tutkimuksen aineistonkeruuseen kaytettyd
tutkimusmenetelméd ja kerrotaan tutkimuskohteen valinnasta, sekd kriteerejd, joilla
haastateltavat valittiin. Luvussa lisdksi kerrotaan, kuinka aineistoa kerittiin ja

analysoitiin.



Neljannessd luvussa esitellddn tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota, sekd
tutkimuksen empirian eli tutkimusaineiston. Empiria koostuu teemoitetuista
haastatteluiden katkelmista, joista koostettu kolme kokonaisuutta tutkielman aiheen

mukaan.

Viidennessi eli viimeisessé luvussa esitellddn tutkimusaineistosta koostettu yhteenveto
ja nostetaan merkittdvid tutkimustuloksia esille. Lopuksi tutkimusprosessin aikana
esille nousseita aiheita pohditaan vapaammin, ja ehdotetaan jatkotutkimusaiheita

tulevia tutkimuksia varten.

Padlukujen jilkeen tulee ldhdeluettelo ja liitteend oleva haastattelurunko, jota kiytettiin

aineiston kerddmiseen.



2 KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Perehdyttiminen

Puhekielessd perehdytystd ja tyOnopastusta pidetddn usein synonyymeina, mutta
kirjallisuudessa Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan ndmaé usein erotetaan toisistaan
ja perehdyttaminen liitetddn ensi sijassa tyOsuhteen alkuun. Juuti (2002) toteaa, etté
perehdyttamiselld tarkoitetaan tyOpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta,
sekd sen keskeisin tavoite onkin saada uusi tyontekijd tuntemaan itsensd tirkedksi
osaksi uutta tyOyhteiséd. Tyonopastuksella tarkoitetaan jéarjestelmaillisid toimia, joiden
seurauksena tyontekija omaksuu ja hallitsee tyotehtivinsi, ja se tdhtdd tyon sisillon

hallintaan, sekd mahdollistaa itsendisen tyoskentelyn (Juuti, 2002).

Vaikka perehdytys ja tyonopastus monesti ndhdddn eri kisitteind, niin uusimmat
kirjallisuuslahteet liittdvdat ndmd késitteet yhteen. Kangas ja Hamdildinen (2004)
médrittelevat perehdytyksen tarkoittavan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla
tyontekijd oppii tuntemaan tydpaikkansa toiminta-ajatuksen, liike- tai palveluidean ja
tavat, tyOpaikan muun henkildston ja asiakkaat, sekd omaan tyohon liittyvét odotukset
ja tyotehtavit. Kupias ja Peltola (2009) ovat sitd mieltd, ettd perehdytyksen kisite on
usein laajentunut kattamaan sekd tyonopastuksen ettd niin sanotun alku- ja

yleisperehdyttdmisen.

On monta syytd, miksi henkiloston perehdyttiminen on tarkedd, mutta kaikista tarkein
syy on se, ettd perehdytys antaa mahdollisuuden positiivisen ilmapiirin luomiseen
tyontekijdn ja tyonantajan vililld. Ensivaikutelma on usein pysyvé, joten se miten uusia
tyontekijoitd kohdellaan organisaatiossa vaikuttaa heiddn asenteisiinsa ja

tyotehokkuuteensa tulevaisuudessa. (Parry, 1993)



2.2 Perehdytysohjelmat

2.2.1 Perehdytyksen toimintakonseptit

Perehdytysohjelmien rakenne on usein kiinni yrityksen koosta ja idsti. Kupias ja
Peltola (2009) selittdvit, ettd monessa organisaatiossa ldhdetddn liikkeelle
kasityomaisestd perehdyttamisesti, jossa jokainen tulokas otetaan vastaan yksilollisesti
ja perehdytetddn kédestd pitden. Organisaation koon kasvaessa, vaihtuvuuden
lisdéntyessd  tai  tehokkuustarpeen nostaessaan  padtddn  siirrytddn  kohti

massatuotantomaista perehdyttdmistd (Kupias ja Peltola, 2009).

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan seuraava toimintamalli perehdyttdmiseen on
ottaa koko tiimi tai tydyhteisd perchdyttimiseen mukaan, koska se mahdollistaa
perehdyttdmisprosessin jatkuvan kehittdmisen yhdessd. Téssd ollaan siirtyméssi
vihitellen sopeuttavasta perehdyttimisestd dialogiseen perehdyttimiseen, jossa
perehdyttdminen on moduloitu ja uuden tyontekijén tarpeet méérittelevit sen millainen
perehdytysprosessista muodostuu. Seuraava askel on yhteiskehittely, jolloin
perehdyttdjd ja uusi tyontekijd rakentavat yhdessi perehdyttimisprosessin. (Kupias ja

Peltola, 2009)

Seuraavassa  kuviossa  havainnollistetaan = perehdytysohjelmien  rakenteiden

kehityskulkua vierihoitoperehdytyksestd dialogiseen perehdyttdmiseen.
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| perehdyttaminen

Kuvio 1. Perehdyttiminen toimintakonseptina. Mukaillen Kupias ja Peltola (2009).

2.2.2 Vierihoitoperehdyttiminen

Vierihoitoperehdyttimisessd perehdytettivd oppii asioita seuraamalla vierestd, kun
kokeneempi tyOntekijéd tekee toitd. Vierihoitoperehdyttdmisessd esimies tai joku muu
kokenut tyontekijd ottaa perehdytettdvan vastuulleen ja oman tyonsd ohessa kertoo
yrityksestd, tyOyhteisostd ja  perehdytettivdn tehtdvistd. Tdssd mallissa
perehdyttdminen tapahtuu hiljalleen tdiden teon ohessa. Perehdytettdvd on mahdollista
ottaa télld tavalla yksilollisesti huomioon ja perehdytystd voi rddtiloidd sen mukaan.
Vierihoitoperehdyttdminen liittyy parhaimmillaan my6s muihin perehdytysmalleihin,
mutta tdssd mallissa se on vallitseva ja usein myds ainoa perehdytystapa. (Kupias ja

Peltola, 2009)

Vierihoitoperehdyttdmiselld on mahdollista tuottaa erittdin hyvaa tai erittdin huonoa
perehdytystd. Hyvéi perehdyttdmisti on silloin, kun perehdyttdjd paneutuu kunnolla
perehdytettdvian auttamiseen uuden tyotehtdvin alussa. Perehdyttdjd osaa ohjata
perehdytettdvid sopivalla tavalla ja on asiantunteva tehtivissd, jota perehdyttdd. Hyva

perehdyttdja saa perehdytettdvin oppimaan tarvittavia asioita ja samalla tuntemaan



olonsa tervetulleeksi organisaatioon. Olennaista on se, ettd perehdyttdjilla on tarpeeksi

aikaa perehdytykseen. (Kupias ja Peltola, 2009)

Perehdyttdmisen delegointi yhdelle ihmiselle luo tietynlaisia uhkakuvia, silld siind
korostuu yksittdisen henkilon taidot ja ajankdyttd. Perehdytyksen laatu on liikaa valitun
perehdyttdjan henkilokohtaisen osaamisen ja innostuksen varassa. Lisidksi
perehdyttdjan olisi tidrkedd osata suodattaa omat henkilokohtaiset mahdollisesti
vérittyneet mielipiteensd ja asenteensa perehdyttimisen ulkopuolelle. (Kupias ja

Peltola, 2009)

2.2.3 Malliperehdyttiminen

Malliperehdyttdmiseen  siirrytddn usein, kun ndhdddn tarve yhtendistia
perehdyttdmistd, tchostaa sitd tai auttaa yksittdistd perehdyttdjad jdsentiméain
perehdyttimisen kenttdd. Malliperehdyttdmisessd luodaan selkedt maéritelmét tyon ja
vastuun jakamiseen sekd tuotetaan perehdyttimisen avuksi tarpeelliset apuvilineet ja
materiaalit keskitetysti organisaation sisdiseen kdyttoon. Tuotettu materiaalia voi olla
perehdyttimisohjelmat, perehdyttdjien muistilistat, tulokasoppaat ja yhteiset

minimivaatimukset. (Kupias ja Peltola, 2009)

Perehdytys ei tapahdu endd pelkdstain henkilokohtaisena opastuksena, vaan
perehdyttimisen taakkaa jaetaan organisaatiossa eri tahoille, kuten henkildstdosastolle.
Henkilostoosaston vastuulle jad usein yleisperehdyttdminen eli se osa perehdyttamista,
jota voi organisoida ja toteuttaa koko organisaatiossa samalla tavalla. Néiti asioita ovat
tyosuhteeseen ja organisaatioon perehdyttiminen, josta syystd varsinainen tyShon

opastus jaa tydyksikossd hoidettavaksi. (Kupias ja Peltola, 2009)

Yritykselle on monin tavoin kannattavaa yhtendistdd perehdytystd, vaikkakin on
tarkedd muistaa, ettd hienotkaan mallit eivdt takaa perehdyttdmisen onnistumista, jos
perehdyttdjdlli ei ole halua ja taitoja perehdytettdvin ohjaamiseen. Néin ollen
vierihoitoperehdytyksen opit olisi tdrkedd sdilyttdd myds malliperehdyttdmisessa.
Hyvit ohjeet ja mallit kuitenkin helpottavat yksittdisten perehdyttdjien tyotd ja
muokkaavat perehdytyksesté tasalaatuisempaa. (Kupias ja Peltola, 2009)
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2.2.4 Laatuperehdyttiminen

Laatuperehdyttimisessd yhdistelldén malliperehdyttdmisen ja
vierihoitoperehdyttimisen hyvié puolia. Organisaation perehdytysmallien ja prosessien
kehittdiminen jalkautetaan tydyksikdille ja tyOyksikostd valitaan tietty henkild
vastaamaan perehdytyksen kehittimisestd ndiden pohjalta. Padasia mallissa on se, etté
yksikot ja tiimit mieltdvét perehdyttimisen prosessina ja ovat halukkaita kehittiméaéan

titd prosessia tyoyksikon tarpeisiin ndhden. (Kupias ja Peltola, 2009)

Parhaimmillaan koko tiimi osallistuu perehdyttdmisprosessiin ja sen kehittimiseen
tyoyksikossd. Sovitulla henkil6lld on kuitenkin oltava vastuu perehdytettivin
kokonaisperehdyttdmisen koordinoinnissa ja prosessin etenemisessa.
Perehdyttdmisprosessin tarkka kuvaaminen ja sen etenemisen seuraaminen on tarkea,
jotta perehdyttdmisprosessia voidaan kehittdd jatkuvasti havaintojen pohjalta. (Kupias

ja Peltola, 2009)

Laatuperehdyttdimisen etu piilee siind, ettd tiimi voi itse kehittdd
perehdyttamisprosessia tarpeidensa mukaan ja perehdytettivd saadaan nédin sulautettua
osaksi tiimid joustavasti. Vaarana on se, ettd jos vastuuta jaetaan litkaa tiimin kesken,
niin kukaan ei kanna kunnolla vastuuta prosessin kehittdmisestd. (Kupias ja Peltola,

2009)

2.2.5 Raitiloity perehdyttiminen

R&atéloity perehdyttdminen toimii massatuotannon asiakaskohtaamisissa, joissa
yhdistyy massatuotanto ja prosessien jatkuva kehittiminen. Perehdyttimiseen liittymét
palvelut tai tuotteet moduloidaan ja niistd kootaan perehdytettivin yksilollisid tarpeita
kohtaava kokonaisuus. Naiitd moduuleita tuottavat organisaation eri osat, kuten

henkil6stohallinto ja yksittdiset tydyksikot. (Kupias ja Peltola, 2009)

Kuten muissakin malleissa, rddtdloidyssd perehdyttimisessd on perehdytyksen
vastuuhenkild, kokonaisperehdyttimisen koordinoija. Perehdyttdjallda tulee olla
ndkemys osa-alueista, joita perehdytyksessd tarvitsee ja taito yhdistelld néita.

Koordinoija ohjaa eri moduulien perehdyttdjat tulokkaan perehdytysohjelmaan.
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Koordinoija voi olla tydyksikon esimies tai osaava tyontekijd, joka tuntee
perehdyttdmisen kentén ja yrityksen perehdyttdmiseen liittyvit palvelut, sekd rakentaa

niistd perehdytettéville sopivan tyyppinen ohjelma. (Kupias ja Peltola, 2009)

Raatdloidyssd perehdyttdmisessd perehdyttiminen ei ole valmis tuote, vaan se
rddtiloidddn jokaisen perehdytettdvdn kanssa ja prosessissa otetaan huomioon
perehdytettdvin tarpeet sekd nykyisen osaamisen. Perehdytettivin kanssa kaytiva
vuoropuhelu on tarkedssé roolissa raatiloidyssd perehdyttimisessé ja perehdytettavaa

voidaankin pitda ikddn kuin asiakkaana tdssid mallissa. (Kupias ja Peltola, 2009)

Hyo6tynd mallissa on se, ettd perehdytettivda kuunnellaan ja hénet otetaan huomioon
prosessin valinnoissa, mikéd vahvistaa sitoutumista organisaatioon. Vaarana on se, etti
perehdytettdviltd vaaditaan sitoutumista oman perehdytysohjelmansa laatimiseen ja
tallainen jarjestely vaatii my0s perehdyttdjdltd erityisosaamista. (Kupias ja Peltola,

2009)

2.2.6 Dialoginen perehdyttiminen

Dialoginen perehdyttiminen toimii parhaiten tilanteessa, jossa perehdytettiva tulee
tayttdmidn tehtdvdn oman osaamisensa ja yrityksen tarpeiden yhteistuloksena. Téssé
tilanteessa perehdyttdminen tapahtuu tyOoyhteison ja tulokkaan yhteiskehittelynd, jossa
molemmat osapuolet oppivat ja kehittyviat perehdyttimisprosessin aikana.
Perehdyttiminen muokkautuu prosessin aikana osapuolten osaamisen ja halujen

mukaan. (Kupias ja Peltola, 2009)

Perehdyttiminen laaditaan yhdessd perehdytettivdan kanssa ja perehdytettdvin
asiantuntemusta kéytetddn perehdyttimisen suunnittelussa, seké toteutuksessa. Téssa
mallissa korostuu perehdytettdvan kuuntelu ja hdnen ndkemyksiensd hyddyntdminen.
Térkedd on perehdyttdd tulokas yrityksen arvoihin ja kulttuuriin, silld tyotehtdviin
perehdyttdiminen on tissd enemmain yhteistydssa tehtdvaa ja muu yleisperehdyttdminen

tulee yrityksen suunnasta. (Kupias ja Peltola, 2009)

Dialoginen perehdyttiminen toimii parhaiten tilanteessa, jossa tulokas tuo selvisti
uutta osaamista yritykselle ja tdyttdd paikan asiantuntijana, jolloin hidnet tulee

pddasiassa perehdyttdd yrityksen osaksi. Tydtehtdvien perehdyttdminen tapahtuu
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tiiviissd  yhteistydssd koko organisaation voimin ja voidaan ndhdid, ettd

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

2.3 Perehdytyksen viisi askelta

Perehdyttimisen suunnitteluun ja sen toteuttamisen avuksi on kehitelty monia

menetelmid, mutta niistd tunnetuin on viiden askeleen menetelma.

eKannusta oppimaan A
eArvioi tietojen ja taitojen taso
1 Opetustilanteen JRLCIVEERLIE ja/tai tehtdva kokonaisuus
I . Aseta tavoite ja vilitavoitteet )
*Pyyda analysoimaan tehtava h
eNayta tyo
eSelosta ja perustele miksi
eAnna toimintasaannot )
*Pyyda selostamaan tyo A
eSeuraa prosessointia
eAnna pelkistetyt sdannot
SRl «pyyd toistamaan ajatuksissa )
*Anna kokeilla h
eAnna palaute
P eAnna kokeilla uudestaan
harjoitteleminen e Arvioi taitotaso )

eAnna tyoskennelld yksin
eAnna palautetta
eRohkaise kysyméaan

5 Opitun
varmistaminen *P3ata opastus

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

Ensimmiiinen askel: Opastuksen aloittaminen
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Ensimmadiselld askeleella madritellddn oppimistavoitteet ja selvitetddn mika
perehdytettavan l4dht6taso on. On tdrkedd oppimisen kannalta, ettd myoOnteistd
asennoitumista ja motivaatiota vahvistetaan. Perehdyttdjdn onkin kannattavaa luoda
alusta alkaen kannustava ja luottamuksellinen vuorovaikutus perehdytettdvin kanssa,
jotta perehdytettdvin on helppo kysyd tarkentavia kysymyksid ja saada sen kautta
oppia. (Vartiainen ym. 1989)

Toinen askel: Opetus

Toisella askeleella on tavoitteena luoda perehdytettdville kokonaiskuva tyotehtavista
ja siithen liittyvistd ohjeistuksista. Kokonaisuudet kannattaa jakaa osiin, jotta
perehdytettavin on helpompi sisdistdd ne. Perehdytys tapahtuu sen jidlkeen osa
kerrallaan ja perehdyttdjd varmistaa, ettd perehdytettivd on oppinut asian ennen
seuraavaan osaan siirtymistd. Perehdytettivd on hyvéd ottaa aktiivisesti mukaan

opetukseen, jotta perehdyttdjad pystyy paremmin seuraamaan edistymistd. (Vartiainen

ym. 1989)

Kolmas askel: Mielikuvaharjoittelu

Kolmannella askeleella on tarkoitus harjoittaa mielikuvaharjoittelua, joka auttaa
perehdytettavdd sisdisten mallien kehittdmisessd. Sisdisilld malleilla tarkoitetaan
tekijoitd, jotka ohjaavat ithmisten toimintaa. Ammattilaisen ei tarvitse aina ajatella
jokaista toimenpidettiédn, koska kokemuksen ja harjoittelun ansiosta syntyneet sisdiset

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

Neljas askel: Taidon kokeilu ja harjoitteleminen

Neljannelld askeleella on tarkoitus hioa opetettuja taitoja. Perehdytettdva tekee opetetut
tyovaiheet alusta loppuun itsendisesti ja perehdyttdjd seuraa vierestd, miten
perehdytettdvd osaa tyOskennelld itsendisesti. Suorituksen jélkeen perehdytettidva
arvioi itse ensin suorituksensa, jonka jilkeen perehdyttdja antaa oman palautteensa

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

Viidennelld askeleella on tarkoitus varmistaa, etti perehdytettivd on saavuttanut
oppimistavoitteet, vaikkakin oppimista on seurattu koko perehdytysprosessin ajan.
Talla askelmalla varmistetaan se, ettd pystyyko perehdytettdivd hoitamaan
tyOtehtdvéansd itsendisesti, vai tarvitaanko lisdd opetusta. Perehdytettivd voi
mahdollisesti my0s kokeilla taitojaan muissa vastaavissa tyotehtdvissd. Perehdyttédja
voi my0s varmistaa oppimista pyytdmalld perchdytettivdd opettamaan tydtehtivét
toiselle tyontekijélle ja seurata opetusprosessia. Silloin viimeistdin perehdyttédji nékee,
onko asia opittu vain pintapuolisesti vai osaako perehdytettivd asiat kunnolla.

(Vartiainen ym. 1989)

2.4Asiantuntija tietotyolaiseni

Yhd useammin asiantuntijuudella viitataan kokemuksen mukanaan tuomaan
nikemykseen jostakin ammattialueesta ja kykyyn hallita tdiman alueen monimutkaisia
1lmioitd ja kokonaisuuksia (Kjelin ja Kuusisto, 2003). Asiantuntijuuden késite on
laajentunut  kisittdmédn yhd useampaa ammattia, eikd pelkdstddn perinteisid
asiantuntijatoitd. Kjelin ja Kuusisto kertovatkin asiantuntijuuden arkipéiviistyneen
monella tapaa ja madaltuneiden organisaatiorakenteiden seurauksena asiantuntijuutta,
sekd itsendistd padtoksentekoa edellytetddn monissa erilaisissa tehtdvissd ja

ammateissa.

Asiantuntijaksi kasvetaan oppimalla véhitellen yhdistiméén toisiinsa optimaalisesti
ymmaérrys ympariston monimutkaisuudesta ja ihmisen osaamisen laadusta hallita téta
monimutkaisuutta. Optimaalisella yhdistdmiselld tarkoitetaan kykyé toistuvasti havaita
uutta, analysoida, tulkita ja tarjota tuloksellisia toimintavaihtoehtoja muuttuvissa
toimintaymparistoissd. (Kjelin ja Kuusisto, 2003) Alhasen ym (2011) mukaan,
asiantuntijoiden oletetaan kykenevén hallitsemaan suuren miiréin tietoja ja taitoja seké
omaksumaan jatkuvasti uusia. Samalla heidédn tulee usein vastata itsendisesti tyonsa
suorittamisesta, tehdd monipuolista yhteistyotd ja kyetd toimimaan alati muuttuvassa

ja uudistuvassa tyoymparistossd (Alhanen ym. 2011).
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Koulutuksen merkitys asiantuntijuuden mittarina on heikentynyt ja yhid useammin
kokemuksen tuomaa tietotaitoa pidetddn my0Os asiantuntijuutena siind missi
koulutuksen kautta kerdttyd asiantuntijuutta. Vaikka koulutusta edelleen arvostetaan,
Kjelin ja Kuusisto (2003) nékevét, ettei asiantuntijuus ole endd niin sidoksissa

muodolliseen koulutukseen, kuin vield viime vuosituhannella.

Jo pelkidstddan uuden tietotekniikan ja koulutustason kasvun myotd tietotyon maard
organisaatioissa on enenevissd méadrin lisddntymaissé ja sen merkitys kasvaa edelleen.
Tietotyon edellytyksend on kisitteellisen tiedon hallinta ja sen soveltaminen

yksittéisiin tilanteisiin. (Kjelin ja Kuusisto, 2003)

Perinteinen TliTﬂ'T'fﬁ Tietopainotteinen
asiantuntijatyd tyd
¢ |aakari * johtaja
* juristi ® psimies
* tutkija * suunnittelija
* konsulti * myyja
* psykologi * palveluneuvoja

Kuva 1. Muuttunut kédsitys asiantuntijatyostd. Mukaillen Kjelin ja Kuusisto (2003).

Kjelinin ja Kuusiston (2003) késityksen mukaan tietoty0ksi voidaan laskea kaikki
sellainen ty0, jossa tietoa késitelldédn ja kdytetddn siten, ettd padtoksenteko, ongelmien
ratkaisu, toiminnan ymmaértiminen, suuntaaminen tai kehittdminen helpottuu.
Madritelméstd on siis paiteltivissd, ettd tietotyoksi voidaan nykypdivdnd lukea niin
johtaminen, kuin asiakaspalvelukin. Ammattinimike tai tehtdvin sijainti
organisaatiokaaviossa eivdt endd vélttdimaittd kerro tyon tietopainotteisuudesta tai
itsendisyydestd (Kjelin ja Kuusisto, 2003). Asiantuntijuuden merkitys on korostunut
myo0s sellaisissa tehtdvissd, joissa tyontekijat eivdt vélttdmittd mielld itseddn

varsinaisiksi asiantuntijoiksi vaan kdytdannénammattilaisiksi (Alhanen ym, 2011).
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Tiedon taitavasta ja nopeasta muokkaamisesta on tullut entistikin tirkedmpad, koska
sen avulla saadaan yritykselle kilpailuetua. Tietotyossd lopputulos on nidkyvi, mutta
tyon tekemisestd iso osa on ndkymétontd asioiden yhdistelyd, oman kokemuksen,
mahdollisesti pitkénkin koulutuksen, kokemuksen, vaiston ja tietimyksen avulla
tehtavdd vuorovaikutusta, vaikuttamista, paattelyd, suunnittelua ja valintaa. (Kjelin ja
Kuusisto, 2003) Tietotyon luonne nikyy ndin my0ds myyntityossd, missd lopputulos, eli

myynnit, ovat ndkyvai, mutta itse ty0 tapahtuu itsendisesti.

Asiantuntijan roolista tietotyoldisend kertoo myos se, ettd Kjelinin ja Kuusiston (2003)
mukaan tdmén kaltaista tyotd on vaikeaa kuvata tdsmdllisesti ja se muodostuu
enemman tai vihemmain tekijansi ndkoiseksi, minka takia tietotyontekijdd onkin usein
vaikeaa korvata toisella samanlaisella. Téssd korostuu hyvén perehdytyksen merkitys,

joka pienentdd tyontekijoiden vaihtuvuuden riskié, kuten edelld mainittiinkin.

2.5Kirjallisuuden yhteenveto

Asiantuntijuuden ndhdéddn kirjallisuuden perusteella tapahtuvan ajan saatossa tyOtd
tehdessd ja kokemuksen Kkarttuessa tyontekijdstd kasvaa alansa ammattilainen.
Perehdyttdmiselld uusi tyontekijd saadaan nopeammin osaksi tyonyhteisdd ja talla

tavalla tulokkaan matka kohti asiantuntijuutta saadaan aloitettua tehokkaammin.

Kuviossa havainnollistetaan matkaa perehdytyksestd asiantuntijuuteen. Perehdytyksen

jilkeen saavutettavat riittdvét taidot mahdollistavat asiantuntijaksi kasvun ajan kanssa.

Perehdytys Asiantuntijuus
([ ® o
Riittavat taidot

Perehdytysohjelma luo pohjan asiantuntijaksi kasvulle, jonka ansiosta tyokokemuksen

kautta uusista tyontekijoistd kasvaa alansa asiantuntijoita. Pelkkéd perehdyttiminen ei
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Kjelinin ja Kuusiston (2009) mukaan riitd, vaan tietoty0ssd tyon hallinnan
saavuttaminen ja uuteen organisaatioon asettuminen kestdd vihintdénkin puoli vuotta.
Perehdyttiminen asiantuntijaksi jatkuu tyokokemuksen kautta niin kauan, kuin

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

Matka tulokkaasta asiantuntijaksi on kuitenkin aina henkilokohtainen, silld osa
tyontekijoistd oppii ja sisdistdd tydtehtdvin nopeammin kuin toiset. Perehdytykselld
tditd prosessia voi kuitenkin selvdsti vauhdittaa ja ohjelmaa seuraamalla.
Asiantuntijatyossd edellytetdénkin itseohjautuvuutta, jatkuvaa oman ammattitaidon
kehittdmistd, sekd sopeutumista ja vastaamista erilaisiin muutoksiin (Alhanen ym.
2011). Téstd syystd asiantuntijaksi kasvua ei voi pelkéstddn perehdytyksen varaan

laittaa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimusmenetelméin valinta

Tédma tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisen
tutkimusmenetelmin valinta on perusteltavissa tutkimuksen luonteen takia. Hirsjidrven
ym. (2015) mukaan laadullisella tutkimuksella pyritddn kuvaamaan ja selittimiin
tutkittavaa ilmioté ja lisddmadn ymmarrystd siitd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on
keskeistd ihmisten suosiminen tiedonkeruun vélineend ja tapausten ainutlaatuinen
tulkinta aineistonsa perusteella (Hirsjarvi ym. 2015). Témi tutkimusmetodi
mahdollistaa perehdyttimisen tutkimisen pintaa syvemmalta ja sen avulla on saatavissa
erilaista tietoa ilmiOstd, mitd tarkastelu méaérdllisilla ja tilastollisilla menetelmilld

tuottaa.

Tédmin tutkimuksen tutkimustapana oli tapaustutkimus, jonka tutkittavana kohteena
toimi Elisa Oyj:n yhden myymaéldn myyjét. Tapaustutkimuksessa tutkittavaa 1lmiotd
tarkastellaan sen luonnollisessa ympadristossd tutkimalla yhtd tai muutamaa
tarkoituksenmukaisesti valittua tapausta. Tapaustutkimuksen kdyttd on perusteltua,
kun halutaan ymmaértdd monimuotoisen ilmion alkuperdd. (Yin 2014). Vaikka
tapaustutkimuksen tulokset ovat tapauskohtaisia, eivétka siten yleistettdvid, voivat ne

silti kertoa jotakin merkittavaa tutkittavasta, laajemmasta ilmiostéd (Syrjald ym. 1994).

Tutkimusmenetelméni kiytetddn haastattelua, silld haastattelu on hyddyllinen tiedon
keruu menetelmd, kun halutaan kuvata prosesseja, asenteita ja ndkemyksid (Valli ja
Aarnos, 2018). Haastattelussa sekd haastateltavalla ettd haastattelijalla on merkittavét
roolit. Haastattelu on vuorovaikutteista keskustelua, jota haastattelija voi ohjata
aktiivisella osallistumisellaan haluamaansa suuntaan. Sen etuna on mahdollisuus
syventyd haastattelussa esille nouseviin teemoihin, jotka jdisivdt muuten tutkijalle
vieraiksi tai epdselviksi. (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Haastatteluilla saadaan

perehdytyksestd tietoa juuri tyontekijoiden silmin, mika on timéan tutkimuksen tavoite.
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Taman tutkimuksen haastatteluiden lajiksi muodostui puolistrukturoitu haastattelu eli
teemahaastattelu. Tutkimuksessa kidytetty haastattelurunko koostui ennalta
médritetyistd teemoista, joita tdydensivét sarjat tarkentavia kysymyksid (Liite A).
Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa tarkentavien ja syventivien lisdkysymysten
esittdimisen, kysymysten esittdmisjdrjestyksen muuttamisen ja jopa joidenkin
kysymysten esittiméttd jattdmisen tdysin strukturoituun haastatteluun verrattuna

(Tuomi & Sarajarvi 2018).

3.2 Tutkimuskohteiden valinta

Aineistoa varten haluttiin haastatella mahdollisimman vastikdin perehdytysprosessin
lapi kdyneitd tyontekijoitd, jotka muistaisivat perehdytyksen vaiheet. Yhtena kriteeriné
oli my0s se, ettd haastateltavilla ei saanut olla juurikaan aikaisempaa
myyntikokemusta, jotta perehdytyksen vaikutusta asiantuntijuuteen my0s néiltd osin
pystyttiin tutkimaan luotettavammin. Haastateltavien valintaan vaikutti myds se, etti
uusia tyontekijoitd ei ollut rekrytoitu vield kohdeyritykseen kesdtyontekijoiksi, joten

valinnan varaa ei juurikaan ollut.

Haastateltava Paivamaira Haastattelun kesto
Haastateltava 1 17.3.2020 21 minuuttia
Haastateltava 2 15.4.2020 15 minuuttia

Haastatteluihin valikoitui kaksi tyontekijdd samasta FElisa Oyj:in myymaélasta.
Ensimmaéinen haastattelu tapahtui 17.3.2020 ja kesti 21 minuuttia. Haastattelussa
tyontekijélld oli kdytdssddn muistiinpanoja, joita hédn oli tehnyt perehdytyksen aikana.
Haastateltavalla ei ollut mitddn merkittdvdd aikaisempaa tyokokemusta ja
koulutukseltaan hén oli urheiluhieroja. Elisalla hén oli aloittanut noin kuukausi ennen

haastattelua, ja perehdytysohjelma oli padttynyt hdnen osaltaan aikaisemmalla viikolla.

Toinen haastattelu tapahtui 15.4.2020 ja kesti 15 minuuttia. Haastateltava oli hieman
tyokokemusta myyntityOsté, silld han oli ollut Telialla puhelinmyyjénid hetken aikaa.

Koulutukseltaan haastateltava oli liikunnanohjaaja, sekd personal trainer. Elisalla hdn
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oli tyoskennellyt kesédstd 2019 asti, mutta hénelld oli kuitenkin hyvin muistissa

perehdytysohjelma ja perehdytyksen eri vaiheet.

3.3 Aineiston keruu

Haastattelut tapahtuivat kasvotusten myymaéldn takahuoneessa, haastateltavien
tyopaikalla. Haastateltavat osallistuivat haastatteluihin tyopéiviensd jalkeen. Molemmat
haastattelut noudattivat padosin ennalta laadittua haastattelurunkoa, mutta tarkentavien
kysymysten mddrd vaihteli eri haastattelu kerroilla. Ensimmiinen haastattelu
nauhoitettiin [Phone Xr-puhelimella ja toinen IPhone 11- puhelimella, kummatkin

puhelinten ddninauhurisovelluksella.

3.4 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineiston analysointimenetelmind kaytettiin siséllonanalyysid, joka
pelkistetysti koostuu tutkimuskysymyksen rajauksesta, rajauksen sisdlle sopivien
asioiden poimimisesta aineistosta, poimittujen asioiden teemoituksesta tai luokittelusta

sekd yhteenvedon kirjoittamisesta (Tuomi & Sarajérvi 2018).

Haastattelut litteroitiin eli kirjoitetiin puhtaaksi sanatarkasti. Litteroinnissa haastattelut
kuunneltiin ddninauhurisovelluksesta ja toisto keskeytettiin vélilld kirjoittamisen
helpottamiseksi. Litteroinnissa ei kdaytetty erikoisia litterointi merkkejd, vaan
keskityttiin vain puhuttujen virkkeiden puhtaaksi kirjoittamiseen, silld kielellisten

seikkojen huomioon ottaminen ei ollut tutkimuksen kannalta merkittavaa.

Sanatarkan litteroinnin jdlkeen teksteistd nostettiin erilleen ne kohdat, jotka
tutkimuksen  kannalta  olivat  merkityksellisia ~ ja  antoivat  vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Nididen puheenvuorojen kieliasu muokattiin yleiskielen
mukaisiksi ja teemoitettiin haastattelu kerrallaan. Jokaiselle keritylle lainaukselle

médriteltiin teema tai aihe, johon lainaus liittyi, ja samaan teemaan liittyvét lainaukset
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siirrettiin lahekkdin. Kéytetyt teemat noudattelivat pddosin haastattelurungon mukaisia

aiheita ja kysymyksia.

Aineistosta muodostui kolme teema, joihin haastatteluiden lainaukset jaettiin.
Lainaukset on esitelty luvussa neljd ja jokaista lainausta edeltdd kertojamainen
selvennys, joka yhdistdd lainauksen kontekstiinsa. Lopuksi aineistosta kirjoitettiin
yhteenveto lukuun 5. Yhteenvedossa nostetaan esille tutkimustuloksia teemoittain ja

johdetaan niisté johtopédétoksia.

3.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus on tehty opinndytteend kandidaatin tutkintoa varten. Tutkimusaiheen
valintaan vaikutti tutkijan kokemus perehdytyksestd ja siitdi kummunnut halu tutkia,
miten muut tyontekijdt kokevat perehdytyksen tydpaikallaan. Tutkimustydssé pyrittiin
noudattamaan  huolellisuutta. Tutkimuksen aineisto kerittiin  tutkimukseen
haastateltujen luvalla ja heidédn toiveestaan tutkimuksessa ei julkaista mitdéin tietoja,
joista heiddn voisi tunnistaa. Haastattelut kdytiin ldpi haastateltavien kanssa
haastattelun jédlkeen, jotta he pystyivdt hyviksymddn aineiston kdyton tutkijan

oppimisen hyvaksi.

Tutkimuksen kirjallisuutta, empiriaa ja aihetta rajattiin huomattavasti kdytossd olleen
ajan ja tutkielman laajuuden rajoittaessa tutkimustyotd. Laajempi otanta olisi
mahdollisesti tuonut tutkimukseen erilaisia ndkokulmia. Tutkimuksen aineisto keréttiin
vain kahdelta henkil6lti. Haastattelujen lisdksi myds muun tutkimusmenetelmén kaytto
olisi voinut tuoda uusia asioita esiin tutkittavasta ilmidstd. Haastatteluista koostettu
aineisto pyrittiin esittdmddn johdonmukaisesti. Kerétty haastatteluaineisto on

dokumentoitu sdhkoisessd muodossa tutkijan pilvitallennustilaan.
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4 TUTKIMUKSEN AINEISTO

4.1 Tutkimuskohteen esittely

Tutkielmassa tutkitaan perehdyttimisti teleoperaattori Elisalla. Elisa Oyj on Suomen
suurin  teleoperaattori. Elisan  nettisivujen mukaan Elisa on tietoliikenne- ja
digitaalisten palveluiden edelldkévija. Elisalla asiakkaanaan on 2,8 miljoonaa
kuluttajaa, yritystd ja julkishallinnon organisaatiota, ja operaattorin verkossa on yli

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

Elisa Oyj kertoo my®0s nettisivuillaan, ettd yrityksen padmarkkina-alueet ovat Suomi ja
Viro, mutta Elisa tarjoaa digitaalisia palveluita my0s kansainvélisille markkinoille.
Elisan osake on noteerattu Nasdaq Helsingissd, vuonna 2018 yrityksen liikevaihto oli

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

4.2 Perehdytysohjelma ja sen sisilto

Haastatteluiden perusteella selvitetty myymaldmyyjien perehdytysjakso padpiirteittdin.
Perehdytys ohjelma on Elisalla nimeltdén "Rento ammattilainen myymaélédssa”™ ja se on
kestoltaan 10 pdivdd. Ohjelma on jaettu viiteen osa-alueeseen ja ohjelma sisdltdd

verkkokoulutuksia, tenttejd, sekd perehdyttdjén kanssa konkreettisia harjoitteita.

"Koulutuksen nimi oli rento ammattilainen myymdldssd ja se koostui kymmenestd
opintopdivdstd. Pdivdt oli jaettu niin, ettd jokaiselle pdiville tuli verkkokoulutuksia,
tenttejd, sekd kdytiin perehdyttdjin kanssa ldpi konkreettisesti pdivdn asioita. Opetus
tapahtui siis 70-20-10-mallin mukaa mikd esiteltiin verkkokoulutuksessa ensimmdisend
pdivind.”

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

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

eri pdiville.”

Perehdytettivilld oli perehdytysohjelman ajan vastuuperehdyttdjd, jonka kanssa

opeteltiin konkreettisia asioita teorian lomassa.

"Mulla oli kummimyyjd tai perehdyttdijd, joka oli kokeneempi ja hinen kanssaan
kéytiin ldapi kaikkea konkreettista mitd tapahtuu tuolla myymdldn puolella. Pdivit oli

’

Jaettu niin, ettd aamulla saattoi olla teoriaa ja pdivilld konkretiaa.’

Perehdytys jakson loppuvaiheella tyontekijat padsivit jo tyOskentelemdin itse
perehdyttdjan valvonnassa. Heille annettiin vastuuta asiakaskohtaamisista oman
osaamisensa mukaan. Perehdyttdjd auttoi tdssd kohtaa tarpeen vaatiessa uutta

tyontekijia selvidmiin tyotehtavista.

"Pddsin seitsemdntend pdivdnd itse ottamaan asiakkaita niin, ettd perehdyttdjd katsoi
vierestd ja opasti. Perehdyttdjd auttoi minua asiakkaiden kanssa, mutta mind hoidin jo

1

tdssd kohtaa itse myymisen, koska kaikki jarjestelmdit eivdt olleet vield tulleet tutuiksi.’

Perehdytysohjelma piti siséllddn tyon kannalta oleellisimmat asiat ja yksityiskohtien
hallitseminen tapahtuu perehdytysohjelman jdlkeen tydssd oppimisen kautta. Kahdessa

viikossa kdyddédn vain tarkeimmat asiat ldpi, silld aikaa on niukasti.

"Perehdytys piti sisdllddn tdarkeimmdt kohdat ja syvillisempi tieto tuli myéhemmin.”

4.3 Kokemuksia perehdytysohjelmasta

Haastateltavat kokivat, ettd perehdytys oli rakennettu hyvin, koska sen avulla
tairkeimmit asiat jdivdt hyvin mieleen ja tyokokemuksen kanssa se mahdollisti

syvemman oppimisen.

”Koin parhaana sen, ettd pystyin aina kysymddn apua ja verkkokurssin oli rakennettu
hyvin, ettd niistd jdi tdrkedt asiat mieleen, jonka jdlkeen yksityiskohtaisempi tieto tuli

i)

kokemuksen kautta.’

Perehdytysohjelman parasta antia haastateltavien mukaan oli se, ettd

perehdytysohjelman jdlkeen he tiesivdt mistd hakea tietoa. Ratkaisua osattiin hakea eri
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kanavista ja tyOkavereilta sai myds tukea, jos ei itse 10ydd ratkaisua ongelmiin

tyOtehtivissa.

“Perehdytysohjelma opasti itsendiseen tiedon hakuun, jonka ansiosta opin nopeasti

’

etsimddn ratkaisuja ongelmatilanteen tullessa eteen.’

“Koen, ettd osaan hyvin asiat perehdytyksen jdlkeen ja saan kuitenkin tyokavereilta

’

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

Perehdytysohjelman avulla luotiin pohja, jonka pidille uutta tietoa pystyttiin
rakentamaan. Uuden oppiminen konkreettisilla harjoitteilla oli huomattavasti

helpompaa, kun pohjatiedot olivat kunnossa perehdytysohjelman jiljilta.

“Perehdytysohjelma loi raamit, jonka sisdlld oppimista pystyi sitten tapahtumaan, kun

’

pddsin tekemddn itse konkreettisesti toitd.’

Perehdytysohjelma ei kuitenkaan ollut tdydellinen téllaisenaan haastateltavien
mielestd, vaan he olisivat kaivanneet muutoksia tiettyihin asioihin. Ensimmiinen
haastateltava olisi halunnut enemmin kaytdnnonoppia teorian tilalle, silld asioita oli

vaikea sisdistdd, koska teoriaa sysittiin uudelle tulokkaalle kerrallaan niin paljon.

“Parasta antia oli kdytinnonasiat, koska opin parhaiten itse tekemdlld. Koulutuksista

ei jddnyt paljoa kiteen, koska niitd oli niin paljon ja asiaa tuli valtavasti.”

My0s toisessa haastattelussa tuli vastaava 1lmio esille, ettd perehdytysohjelmassa tuli
jopa liikaa asiaa lyhyessi ajassa. Perehdytysohjelmaa olisi haastateltavan mielesti hyva
pidentdd, jotta uutta asiaa ei tule liikkaa yhdelle péiville. Hén silti mainitsee, etti
oppiminen on silti mahdollista, huolimatta siité, etté tietoa tulee valtavasti muutamien

pédivien aikana.

"Ohjelmassa oli todella paljon asiaa Ilyhyessd ajassa, mutta asiat ovat kylld
opittavissa. Se on vain itsestdidn kiinni. Omasta kokemuksestani sanoisin, ettd
perehdytysjaksoa voisi pidentdd edes viikolla, jotta niin paljoa uutta asiaa ei tule

samalle pdivdlle.”

Vaikkakin perehdytysohjelma kesti virallisesti vain kymmenen pdivéi ja sen jdlkeen
uusia tulokkaita ei endé yhtd aktiivisesti ohjattu, koki haastateltavat, ettd perehdytysti

sai silti perehdytysjakson jélkeenkin. TyOpaikalla uutta tyontekijdé ei jitetty yksin,
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vaan hédnelld oli tukenaan kokeneemmat tyontekijét, joilta sai apua ongelmatilanteiden

ilmentyessa.

”Perehdyttdminen periaatteessa jatkuu vield perehdytysjakson jialkeenkin, koska minun

vieressédni on aina joku kokeneempi myds keltd voin kysyd ongelmatilanteessa apua.”

4.4 Asiantuntijaksi kasvaminen

Perehdytysohjelma loi pohjan asiantuntijuudelle ja asiantuntijaksi kasvulle, mutta
haastateltavat ovat kumpikin sitd mielté, ettd asiantuntijaksi on pidempi matka, kuin
mitd kahden viikon perehdytysohjelma tarjoaa. Perehdytysohjelma kuitenkin

mahdollistaa sen, ettd asiantuntijuus on mahdollista saavuttaa.

"Perehdytysohjelma rakensi sellaisen todella hyvin pohjan asiantuntijuudelle, mutta
asiantuntijuuteen on luultavasti pidempi matka. Perehdytysohjelma mahdollisti sen,

’

ettd asiantuntijuus on mahdollista saavuttaa.’

Ensimmadinen haastateltava totesi, tietdvinsd varmasti perehdytyksen ansiosta asioista

enemmaén kuin asiakkaat, vaikkakin hinestd ei tunnu silté, ettd olisi vield asiantuntija.

”Varmasti perehdytyksen jédlkeen tiedén niistd asioista enemman kuin asiakkaat, mutta

minusta ei vield tunnu asiantuntijalta.”

Haastateltavat olivat asiantuntijuuteen liittyvissd kysymyksissd samoilla linjoilla.

Heistd ei mielestdén tullut vield asiantuntijoita kahden viikon perehdytysjakson aikana.
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5 PAATELMAT

5.1 Aineiston analyysi

Perehdytysohjelmasta on néhtdvissd viitteitd useammasta kirjallisuudessa esitellysti
perehdytysohjelmasta. Vierihoitoperehdyttimistd tapahtuu perehdyttdjin kanssa
yhteistydssd, kun perehdyttijd auttaa uutta tyontekijdd tyotehtdvien konkreettisessa
oppimisessa, jolloin tulokas seuraa vierestd, kun kokeneempi tyontekija tekee toita.
Malliperehdyttdmistd 10ytyy valmiiksi tehdyissd koulutuksissa, jotka ovat koko
organisaation kdytossd. Perehdytysohjelmassa on keskitetysti luotua materiaaleja, joita
jokainen organisaatioon tuleva kiy ldpi. Toisaalta haastatteluista oli nihtévissd, ettd
perehdytysohjelma oli jaettu moduuleihin ja jaettu eri péiville teemoittain.
Réataloidyssd perehdyttimisessd perehdytys on jaettu osiin, joista tulokkaalle

rddtaloidadn tarpeen mukaan perehdytysohjelma.

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan, perehdytysohjelmissa usein onkin viitteitd
useasta erityyppisestd ohjelmasta ja esimerkiksi vierihoitoperehdyttiminen onkin
tairked tyokalu myds pidemmille viedyissd perehdytysohjelmissa. Elisalla on
epdilemattad lahinnd ridtiloityd perehdytysté, johon on otettu mukaan tarpeen mukaan
my06s alemman tason perehdytyksestd vaikutteita. Vierihoitoperehdyttimistéd tapahtuu
ohjelman aikana eri muodoissa ja vierihoitoperehdyttdmisessd vastuuperehdyttdja

avusti tyotehtdvissa, sekd opasti, kuinka tehtdvét tulee hoitaa.

Perehdytysohjelmasta 16ytyi niin hyvié kuin huonoja puolia haastatteluissa. Perehdytys
antaa selvésti tarvittavat evédt tyGtehtdvissd menestymiseen. Perehdytysohjelma
Elisalla tekeekin juuri sen, mitd teoriassa perehdytysohjelmalta vaaditaankin, eli
opastaa mistd l0ytdd tietoa tai apua, jos tulee tilanne vastaan, jossa tulokas ei osaa
toimia. Ohjelma myds valmisti tulokkaat uudelle oppimiselle, jonka ansiosta heiddn on

jatkossa helpompi oppia lisdd alalta ja téitd kautta tulla ammattilaisiksi.

Toisaalta vaikkakin perehdytysohjelma hoiti tehtdvinsd, eli valmisti tyontekijat
itsendiseen tyontekoon, haastatteluista tuli ilmi, ettd perehdytysohjelmaan on tungettu

turhankin paljon asiaa. Teoriaa voi néin ollen tulla liikaa ja se vaikeuttaa oppimista.
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Perehdytysohjelman olisi myos hyvai ottaa yksilot paremmin huomioon, koska ithmiset

oppivat eritavoin.

Perehdytysmetodien toimivuudessa on haastattelujen perusteella eroja yksildiden
kohdalla. Teoria painotteinen opastus ja itsendinen opiskelu ei sovi kaikille, vaan
joidenkin oppijoiden kohdalla toimii parhaiten kdytinnon opettelu. Tdhén voisikin
toimia se, ettd perehdytysohjelman kestoa pidennetién, niin kdytdnnon opettelulle jaa

enemman aikaa teorian oheen.

Perehdytysohjelma Iuo 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 vield riitd. Toisaalta se, ketd pidetddn asiantuntijana, on vaikea
kysymys, silld asiakkaat saattavat kuitenkin pitdd uusiakin tyOntekijoitd

asiantuntijoina, silld heilld on enemman tietoa alan asioista ja tuotteista.

Aineisto ndyttdisi olevan linjassa kirjallisuuden kanssa, eli kokemuksen ja
perehdyttdmisen avulla asiantuntijuus on saavutettavissa, mutta se vie aikaa.
Tutkimuksella saavutettiin  vastaus tutkimuskysymykseen, eli saavutetaanko
tyontekijoiden mielestd perehdytykselld riittdvédt taidot tydssd menestymiseen.
Haastatellut  tyontekijat kokivat pystyvdnsd  suoriutumaan jokapdivéisisti

tyotehtivistdan perehdytysohjelman loputtua.

Aineisto vastasi myds apukysymyksiin, eli mitkd perehdytysmetodit tyOntekijét
kokivat heille sopivimpana ja kasvaako tyontekijoistd alan asiantuntijoita
perehdytyksen aikana. Perehdytysmetodien sopivuus todettiin olevan subjektiivinen
ilmio, silld toinen haastateltava olisi kaivannut lisdd konkretiaa ja toisen vastauksista
oli havaittavissa tyytyvdisyys saatua perehdytystd kohtaan. Haastateltavat olivat yhté
mieltd siitd, ettd asiantuntijaksi he eivét kasvaneet omasta mielestddn perehdytyksen

aikana, vaan matka asiantuntijaksi on pidempi.



28

Perehdytys Asiantuntijuus
([ o o
Riittavat taidot

Teoreettisessa viitekehyksessi perehdytyksestéd seuraa ajan mittaan riittdvét taidot, joka
johtaa asiantuntijuuteen. Haastattelujen perusteella on ndhtivissd, ettd asiantuntijuus
rakentuu juuri ajan kanssa, mutta perehdytykselld on vaikutusta siihen, kuinka nopeasti
asiantuntijuuteen paistddn. Perehdytys vaikuttaisi olevan tirked elementti tyOssa

parjadmiselle ja ammattitaidon kartuttamiseen.

5.2 Pohdintaa ja jatkotutkimusehdotuksia

Perehdytysohjelma Elisalla on varmastikin toimiva, kuten tutkimuksessa huomattiin,
mutta se voisi olla jopa vield tehokkaampi, jos ohjelma kestéisi hieman pidempaééin.
Kaksi viikkoa ja 10 tyopdivad on kuitenkin lyhyt aika oppia paljon uutta varsinkin alalla,
jossa tyontekijoitd pidetddn kirjallisuuden maéiritelmidn mukaan asiantuntijoina ja
heiltd odotetaan tuloksia nopeasti. Perehdytysohjelman rédétéildinti paremmin juuri

perehdytettidvin tarpeisiin olisi myos paikallaa.

Tutkimus toteutettiin suppeasti, vain yhden toimipisteen tyontekijoiden kesken, joten
jatkotutkimuksena olisi hyva tutkia perehdyttamistid Elisalla laajemmin myds eri
toimipisteissid. Kirjallisuudessa kuitenkin painotetaan perehdyttdjin vastuuta
perehdytettiavin oppimisen varmistajana, joten eri toimipisteissi perehdyttimisessa
on todennidkoisesti enemman eroja, kuin yhden toimipisteen sisilld tehtdvissi
tutkimuksessa. Perehdyttdjin omat huonot toimintamallit siirtyvdt usein
perehdytyksessi perehdytettiville ja tista syysta olisi tarpeellista tutkia perehdytysta

myo0s eri perehdyttijien kautta.

Operaattorien vililld tapahtuvaa vertailevaa tutkimusta aiheesta olisi myos varmasti

mielenkiintoista tehd4, silld eri yrityksissd perehdytys on hoidettu todennikoisesti eri
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tavalla ja tastd syystd tutkimuksen tekeminen voisi olla jopa mielekkddmpai, kuin
pelkdstdan yhden organisaation tutkiminen. Jokaisessa organisaatiossa on perehdytys
jarjestetty eri tavoin, joten laajemmasta tutkimuksesta olisi hyotyd, kun
perehdytyksestd halutaan saada tietoa yleisemmilld tasolla, eiki vain yhden

organisaation nakokulmasta.
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Liite A

Haastattelurunko

Taustat
Milloin aloitit tydskentelyn Elisalla?

Kerro tydhistoriastasi? Mité toité olet tehnyt ennen Elisalle tuloasi?

Perehdytysohjelma
Kerro perehdytyksesti Elisalla. Miten perehdytys oli jarjestetty?

Kuvaile perehdytysohjelmaa ja sen sisaltod?

Kokemuksia perehdytysohjelmasta
Miti asioita perehdyttdmisessa pidit oppimisen kannalta parhaana?
Olisitko kaivannut jotain lisdd perehdytykseen?

Koitko perehdytyksen valmistaneen sinut itsendiseen tyoskentelyyn?

Asiantuntijuus
Tuntuuko sinusta, ettd perehdytyksen aikana sinusta kasvoi alan ammattilainen?

Perustele vastaustasi.
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