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Perehdyttäminen tähtää työntekijän mahdollisimman nopeaan ja tehokkaaseen sisään-
ajoon uudessa työpaikassa tai työtehtävissä. Perehdyttäminen käsittää kaiken sen toi-
minnan, jolla työntekijä saa riittävät tiedot ja taidot pystyäkseen tehokkaaseen työsken-
telyyn organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. 
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena on kuvata perehdyttämisen kokonaisuutta ja sen merki-
tystä uuden tulokkaan työuran alussa sekä tarkastella perehdyttämisen toimivuutta koh-
deorganisaatiossa.  Kirjallisena lähdeaineistona on käytetty perehdyttämistä, työnopas-
tausta sekä työpaikkakoulutusta ja -oppimista käsittelevää kirjallisuutta. Empiirisessä 
osuudessa tarkastellaan myyntineuvottelijan perehdyttämisprosessin tilaa pienessä asi-
antuntijaorganisaatiossa, jossa myytävänä tuotteena ovat ohjelmistoratkaisut ja niihin 
liittyvät käyttöönotto- ja koulutuspalvelut. Tutkimuksen tavoitteena on arvioida kohde-
organisaation nykyisen perehdyttämismallin toimivuutta ja esittää malliin kehittämiseh-
dotuksia.  
 
Tutkimusmenetelmänä empiirisessä osiossa on käytetty laadullista evaluaatiotutkimusta, 
jonka tavoitteena on arvioida ja kehittää nykyistä toimintatapaa. Tutkimuksen empiiristä 
osuutta varten kohdeorganisaatiossa toteutettiin henkilökohtaisia haastatteluja sekä hen-
kilökohtaista arviointia. Haastatteluilla kerättiin tietoa sekä perehdytettäviltä että pereh-
dyttäjinä toimineilta henkilöiltä. Tuloksista muodostettiin yhteenvetona kohdeorgani-
saation perehdyttämisprosessin koetut vahvuudet ja heikkoudet sekä kehittämisehdotuk-
sia kohdeorganisaatiolle.  
 
Perehdyttäminen on kohdeorganisaatiossa koettu tärkeäksi asiaksi ja siihen on aina pa-
nostettu. Tämä näkyy erityisen selkeästi perehdyttämisen suunnitelmallisuudessa, siihen 
investoitavassa ajankäytössä sekä perehdyttäjien positiivisessa suhtautumisessa pereh-
dyttämistehtäviään ja tulokasta kohtaan. Kehitettävää kohdeorganisaation perehdyttä-
misprosessissa koettiin olevan eniten perehdyttämisen sisällön ja osioiden rytmityksen 
suhteen. Sisällöllisesti eri osa-alueiden painotuksia ehdotettiin muutettavaksi enemmän 
myytävän ratkaisun hyötyjen argumentointiin kuin perinteisen myyntitekniikan opette-
luun. Ajallisesti perehdyttämisen rakennetta tulisi miettiä paremmin alkuvaiheen itse-
näisiä työtehtäviä tukevaksi ja oppimisen kannalta tehokkaammaksi.   
 
Kaiken kaikkiaan kohdeyrityksen perehdyttämisprosessi on varsin suunnitelmallisesti ja 
hyvin toteutettu ja pienillä muutoksilla siitä on mahdollista saada entistä parempi. Pe-
rehdyttämisprosessiin tulisi kytkeä systemaattinen seuranta ja kehittämiseen tulisi osal-
listaa kaikki prosessissa mukana olevat henkilöt.  
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1 JOHDANTO 

1.1 Taustaa 

Alku aina hankalaa… Niinhän se usein on, työelämässäkin. Mutta pitääkö sen olla? Uu-

den työn aloittamiseen liittyy aina paljon toiveita, odotuksia, kysymyksiä, pelkojakin. 

Hyvällä perehdyttämisellä uuden tulokkaan työuran alusta voidaan tehdä miellyttävä ja 

tehokas kaikille niin tulokkaalle kuin organisaatiollekin.  

  

Yhteiskunnassa, työelämässä, työssä ja ihmisissä tapahtuu jatkuvasti muutoksia, jotka 

vaikuttavat yksittäisen työntekijän työn luonteeseen ja vaativuuteen. Uusia ammatteja 

syntyy jatkuvasti ja monia vanhoja häviää lopullisesti. Toimintatavat ja työmenetelmät 

muuttuvat ja myös työelämän kulttuuri on monesti täysin toisenlaista kuin aiemmin. 

Työntekijät vaihtavat työpaikkaa jopa kymmeniä kertoja uransa aikana, usein jopa am-

mattia. Myös määräaikaisia ja tilapäisiä työntekijöitä on entistä enemmän. Nämä muu-

tokset korostavat entisestään uuden työntekijän alkutaivalta uudessa työpaikassa, toisin 

sanoen perehdyttämisjaksoa. 

 

Lähes jokainen työ vaatii tekijältään entistä laajempaa osaamista; kapea-alainen työteh-

tävien mekaaninen hallitseminen ei enää riitä. Myös organisaation näkökulmasta uusien 

työntekijöiden tulo edellyttää muutosvalmiutta. Mikäli tätä ei ole tiedostettu, jää paljon 

tulokkaiden potentiaalista hyödyntämättä, eikä organisaatio kehity. Professori Pekka 

Himasen oppeja vapaasti lainaten, organisaatiokulttuurin on tuettava asioiden kyseen-

alaistamista ja uskallusta tuoda mielipiteensä esille, jotta ihmisten vuorovaikutus on ri-

kastavaa ja uutta luovaa. Yhteiskunta ja työelämä ovat muuttuneet myös siinä mielessä, 

että tänä päivänä työ lomittuu entistä kiinteämmin osaksi ihmisten vapaa-aikaa ja oman 

persoonan toteuttamista, jolloin työympäristöllä on suuri merkitys työntekijöiden viih-

tyvyyteen ja pysyvyyteen sekä sitä kautta yritysten menestykseen.  

 

Kaikki edellä mainittu asettaa valtavia vaatimuksia ihmisten oppimiselle ja osaamiselle 

koko työuran aikana. Peruskoulutuksen tason noustessa jatkuvasti suuri osa koulutuk-

sesta tapahtuukin nykyään työpaikalla. Toisaalta myös yrityksissä on ymmärrettävä, että 
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korkeankin tason opiskeluelämässä saavuttanut tai jo pitkään työelämässä ollut henkilö 

ei ole heti valmis täysipainoiseen työsuoritukseen uudessa organisaatiossa ja todennä-

köisesti aina hieman erilaisessa työtehtävässä.  

 

Nykyaikana yhä useampi yritys on ns. asiantuntijaorganisaatio, jolloin henkilöstöllä, sen 

osaamisella ja ominaisuuksilla on entistä suurempi merkitys organisaation menestyksel-

le. Osaajien saamisesta ja ennen kaikkea pitämisestä on tulossa organisaatioille yhä 

keskeisempi menestystekijä. Rekrytointiin on yrityksissä panostettu jo pitkään, mutta se 

ei pelkästään riitä, vaan rekrytoinnin jälkeen alkaa ehkä kriittisin vaihe uuden työnteki-

jän kohdalla. Huonolla perehdytyksellä hyväkin alku voidaan pilata.  

 

Työpaikkakoulutus ja erityisesti alkuvaiheen perehdyttäminen on erityisen tärkeää ny-

kyisin, kun työntekijöiden vaihtuvuus ja poistuminen työmarkkinoilta on suurta ja ko-

keneiden työntekijöiden omaava tietotaito tulisi pystyä siirtämään uusille työntekijöille. 

Nykyisin myös työnkuvat ovat usein entistä laajempia ja työn tehokas suorittaminen 

edellyttää tietoa oman työn lisäksi koko yrityksen tavoitteista, kilpailijoista, asiakkaista 

ja muusta ympäristöstä. Pelkkä työtehtävien opastus ei siis enää riitä, vaan uuden työn-

tekijän on hallittava entistä laajempia työhön, organisaatioon ja työympäristöön liittyviä 

kokonaisuuksia.  

 

Rekrytoinnin jälkeisen vaiheen, eli perehdyttämisen tavoite lyhyesti on se, että tulokas 

pystyy mahdollisimman nopeasti työskentelemään tehokkaasti organisaation päämääriä 

kohden ilman muiden jatkuvaa apua. Tämä vaatii hyvin suunniteltua, tehokasta pereh-

dyttämistä, jossa kaikki osapuolet ovat aktiivisesti mukana. Perehdyttäminen nähdään 

organisaatiossa usein turhana kulueränä; aikaa kuluu monelta ihmiseltä, mutta konkreet-

tista tulosta ei nähdä syntyvän. Hyvin hoidettu perehdyttäminen kuitenkin tehostaa uu-

den työntekijän toimintaa alusta lähtien ja lisäksi vähentää epävarmuutta sekä lisää viih-

tyvyyttä ja pysyvyyttä. Huonosti hoidettu perehdyttäminen tulee usein ajan kuluessa 

monin verroin kalliimmaksi kuin kerralla perusteellisesti hoidettu perehdyttäminen. 

 

Aikaisemmin perehdyttämistä tarkasteltiin lähinnä työnopastuksen näkökulmasta, jol-

loin olennaista oli yksittäisen työtehtävä oppiminen, koneiden käyttö ja turvallisuus-

määräysten noudattaminen. Nykyisen perehdyttäminen tulisi etenkin asiantuntijaorgani-
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saatiossa nähdä entistä moniulotteisempana prosessina; perehdyttäminen on ensimmäi-

nen askel osaajien sitouttamisessa sekä tätä kautta organisaation tuloksellisuudessa. 

 

Perehdyttäminen on hyvin käytännönläheinen sekä organisaatio- ja persoonakohtainen 

asia. Toisille organisaatioille ja ihmisille voi parhaiten sopia koulumainen luennointi 

pienimmistäkin yksityiskohdista, toisissa tapauksissa parempaan tulokseen voi johtaa 

itsenäinen oppiminen työskentelyn ohessa. Useimmiten parhaaseen lopputulokseen 

päästään menetelmällä, joka on jotain edellä mainittujen väliltä. Työpaikan vaihtaminen 

on kuitenkin sekä yksilölle että organisaatiolle aina niin suuri muutosvaihe ja mahdolli-

suus uuden oppimiseen, että sen suunnitteluun ja toteuttamiseen tulisi panostaa niin 

ajallisesti kuin ajatuksellisestikin.  

 

Perehdyttämistä on tutkittu jonkin verran aiemmin, kuitenkin lähinnä psykologisista 

lähtökohdista näkökulmina sitoutuminen ja organisaatioon sosiaalistuminen ja toisaalta 

suppeammin työnopastuksen osalta lähinnä työturvallisuuden osatekijänä. Viime aikoi-

na on tosin alettu huomioida perehdyttämisen muuttunut rooli ja vaatimukset kokonais-

valtaisena prosessina erityisesti tietopainotteisessa asiantuntijatyössä. Aikaisemmassa 

lähestymistavassa tavoitteena oli korvata puuttuvia resursseja opettamalla uudelle työn-

tekijälle mahdollisimman nopeasti työmenetelmät, jotka organisaatiossa on todettu tu-

loksellisiksi. Nykyisin, ja etenkin asiantuntijatyössä, uusi henkilö nähdään uutena voi-

mavarana ja henkilön aikaisempaa tietotaitoa ja ominaisuuksia pyritään hyödyntämään 

mahdollisimman täysimääräisesti, jolloin myös organisaatio kehittyy.     

 

1.2 Tutkimusongelma 

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia ja arvioida uuden työntekijän perehdyttämisprosessia 

kohdeorganisaatiossa Gordion-talousohjaus Oy:ssä. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole 

luoda kokonaan uutta perehdyttämismallia, koska yrityksessä on olemassa oleva malli, 

jonka tiedetään sisältävän paljon säilyttämisen arvoisia osia. Sen sijaan tämän tutkimuk-

sen avulla toivotaan löytyvän uusia ideoita ja ajatuksia mallin edelleen kehittämiseksi. 

Tarvetta perehdyttämis- ja koulutusprojektin uudelleenarvioinnille nähtiin olevan, koska 

nykyinen malli on ollut hieman muutettuna voimassa jo vuosia ja mallin suunnittelussa 

ja kehittämisessä ovat olleet mukana pääosin samat ihmiset jo pidemmän aikaa. 
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Tutkimuksena pääkysymyksenä on  

• Kuinka toimiva on kohdeyrityksen nykyinen perehdyttämismalli?  

Alakysymyksinä ovat 

• Miten perehdyttäjät ja perehdytettävät kokevat kohdeorganisaation perehdyt-

tämisprosessin?  

• Mitä hyvää kohdeyrityksen perehdyttämisprosessissa on?  

• Mitä kehitettävää kohdeyrityksen perehdyttämisprosessissa on?  

 

Tutkimustavoitteen saavuttamiseksi tarkastellaan ensin teorialähtöisesti perehdyttämi-

sen ulottuvuuksia ja sen vaikutuksia työntekijään, työyhteisöön ja koko organisaatioon. 

Erityistä huomiota kiinnitetään kuitenkin työnopastukseen, koska se nähdään yleisesti 

perehdyttämisen tärkeimpänä osa-alueena. Lisäksi tutustutaan työkäyttäytymisen ja op-

pimisen perusteisiin, joilla on vaikutusta perehdyttämisprosessiin. Empiirisessä osuu-

dessa tarkastellaan perehdyttämisen tilaa Gordion-talousohjauksessa tällä hetkellä. Tar-

kastelu perustuu yritykseen viime aikoina rekrytoitujen työntekijöiden sekä perehdyttä-

misestä vastaavien henkilöiden näkemyksiin. Muiden henkilöiden näkemysten ana-

lysoinnin lisäksi tutkimusongelman ratkaisemissa hyödynnetään omia kokemuksiani 

työskenneltyäni tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessä noin kolme vuotta. Tänä 

aikana olen ollut yrityksessä sekä perehdytettävän että perehdyttäjän roolissa.  

   

1.3 Tutkimusmetodologia ja tutkimuksen suorittaminen 

Tutkimuksen tavoitteena on arvioida perusteellisesti perehdyttämisprosessin tämänhet-

kistä tilaa Gordion-talousohjaus Oy:ssä, joten tutkimus toteutetaan laadullisena evaluaa-

tiotutkimuksena. Evaluaatiotutkimus on metodologisesti monipuolinen tutkimussuunta-

us, jonka määritteleminen ei siksi ole helppoa. Evaluaatiotutkimuksen avulla pyritään 

arvioimaan erilaisten toimenpiteiden vaikutuksia, tuloksia ja niiden tehokkuutta. Evalu-

aatiotutkimus tähtää siihen, että päätöksiä ja toimenpiteitä voidaan korjata. (Uusitalo 

2000, 68 ja Holmila 1999, 46–47.) 

 

Evaluaatiotutkimus on kehittynyt ja laajentunut nopeasti viimeisen 30 vuoden aikana. 

Nopean laajentumisen myötä sen määrittely kehittyy jatkuvasti ja siitä on tullut metodi-

sesti yhä moninaisempaa. Aluksi evaluointi lähti liikkeelle kvantitatiivisista menetel-



5 

mistä ja kokeellisista asetelmista, mutta nykyisin myös laadulliset menetelmät ovat tul-

leet evaluoinnin välineiksi. (Holmila 1999, 46–47.) 

 

Tutkimuksen empiirinen osuus suoritettiin haastattelu- ja havainnointitutkimuksena. 

Haastattelut suoritettiin pääosin teemahaastatteluina ja osin käytettiin myös avoimia ky-

symyksiä (haastatteluteemat liitteenä). Haastattelujen aikana muistiinpanovälineinä käy-

tettiin ainoastaan muistiinpanolehtiötä ja kynää, jolla pyrittiin saamaan vastauksista 

mahdollisimman luontevia. Tarvittaessa haastattelutuloksia täydennettiin ja selvennet-

tiin vapaamuotoisella keskustelulla. 

 

1.4 Tutkimuksen rajaukset  

Tutkimuksessa pyritään selvittämään perehdyttämisen tilaa tietyn asiantuntijaorganisaa-

tion myynti- ja konsultointitehtävissä. Tutkimus rajataan koskemaan vain pienyritystä, 

siltä osin kun sillä on tarkastelun kohteena oleviin asioihin merkitystä. Tässä tutkimuk-

sessa perehdyttämistä tarkastellaan uusien tulokkaiden perehdyttämisenä, jolloin uuden 

työn lisäksi koko organisaatio on vieras, eli perehdyttäminen sisältää väistämättä useita 

asiakokonaisuuksia. Lisäksi tutkimuksen kohteena oleva perehdytettävät olivat kaikki 

aivan työuransa alussa, eli aikaisempaa kokemusta työelämässä toimimisesta heillä ei 

juuri ollut. 

 

Perehdyttämistä käsitellään laajana kokonaisuutena, joka alkaa jo ennen työsuhteen al-

kua ja kestää joissain tapauksissa useita kuukausia sekä sisältää kaikki ne toiminnot, 

joilla edesautetaan tulokkaan kehittymistä tuottavaksi asiantuntijaksi. Perehdyttämisen 

osa-alueista keskitytään työnopastukseen ja erityisesti keinoihin, joilla henkilöstön am-

mattitaito, tuottavuus ja sitoutuminen lisääntyvät. Perinteisesti perehdyttämisessä tärke-

äksi koetut työturvallisuusasiat jätetään tavanomaista vähemmälle, koska ne eivät asian-

tuntijatyössä korostu niin voimakkaasti.  

 

1.5 Tutkimuksen rakenne 

Tutkimuksessa lähdetään liikkeelle pohtimalla perehdyttämistä laajana kokonaisuutena. 

Perehdyttäminen tässä yhteydessä tarkoittaa koko sitä ajanjaksoa ja kaikkia niitä toi-

menpiteitä, joilla uusi työntekijä saatetaan osaksi organisaatiota. Seuraavassa luvussa 
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kartoitetaan mahdollisimman monipuolisesti työnopastuksen vallalla olevia näkemyk-

siä. Tämän jälkeen tarkastellaan yleisesti oppimiselle ja työpaikkakoulutukselle olennai-

sia piirteitä, jotka tulisi koulutustilanteessa aina ottaa huomioon. Oppimisen teorian 

mukaan ottamisella korostetaan sitä, että tietyn tasoinen ymmärrys ihmisten oppimisesta 

on olennaista myös perehdyttämistä ja työnopastusta suunniteltaessa ja toteutettaessa.  

 

Empiirisessä osuudessa esitellään lyhyesti tutkimuksen kohteena oleva yritys sekä tar-

kastelun kohteena oleva työnkuva eli konsultoivan myyntineuvottelijan tehtävät koh-

deyrityksessä. Tämän jälkeen selvitetään perehdyttämisen nykytila Gordion-

talousohjauksessa haastattelujen ja haavaintoihin pohjautuvan kokonaiskuvan perusteel-

la. Lopuksi verrataan tutkimuksessa saatuja tietoja teoreettiseen aineistoon, eli pyritään 

löytämään mahdollisia yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia teorian ja käytännön välille, 

joiden avulla voitaisiin mahdollisimman perusteellisesti arvioida perehdyttämisproses-

sin onnistuneisuutta sekä mahdollisia parannustoimenpiteitä kohdeyrityksessä. 

 

2 PEREHDYTTÄMINEN 

2.1 Perehdyttämisen määritelmä 

Perehdyttämisen (~ perehdytyksen) korvaavaksi termiksi mainitaan usein työnopastus. 

Tässä tutkimuksessa perehdyttäminen nähdään kuitenkin laajempana kokonaisuutena ja 

työnopastusta käytetään kuvaamaan yhtä, toki ehkä tärkeintä, perehdyttämisen osa-

aluetta, varsinaisten työtehtävien opettamista (~ työn opastus). Työnopastus ja työnope-

tus ovat käsitteenä sama asia; käyttö riippuu enemmänkin yhteydestä (Pirnes 1998, 1). 

Perehdyttämisen rinnakkaistermeinä käytetään joskus henkilöstökoulutusta, mentoroin-

tia, työnopetusta ja työpaikkakoulutusta (http://vesa.lib.helsinki.fi/). Tässä tutkimukses-

sa perehdyttäminen nähdään kuitenkin kokonaisuutena, joka ainakin osittain sisältää 

kaikki muut edellä mainitut termit ja niihin liittyvät tehtävät. 

Perehdyttämisen käytännön määritelmä riippuu jonkin verran organisaatiosta ja työteh-

tävästä. Perinteisessä teollisuusyrityksessä perehdyttäminen mielletään usein tietyn työ-

tehtävän ja turvallisten työtapojen opettamisena. Asiantuntijaorganisaatiossa ja tieto-

työssä perehdyttäminen on enemmänkin tutustumista organisaatioon, työkulttuuriin ja 
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työn tavoitteisiin sekä sitoutumista organisaatioon ja sen kehittämiseen. Seuraavista 

määritelmistä käyvät ilmi perehdyttämisen tehtävät kaikessa laajuudessaan.  

 

Perehdyttäminen kuuluu henkilöstöhallinnon tehtäväkenttään ja on tärkeä osa henkilös-

tön kehittämistä, sen ensimmäinen vaihe. Laajinta perehdyttäminen on uuden henkilön 

tullessa taloon; tällöin perehdyttäminen alkaa jo rekrytointi-ilmoituksesta. Perehdyttä-

minen on kuitenkin jatkuva prosessi, jota kaikki työntekijät tarvitsevat työtehtävien tai 

työolosuhteiden muuttuessa. (mm. Perehdyttäminen ja työnopastus autoliikenteen työ-

paikoilla. Työturvallisuuskeskus  ja suunn. Aulikki Penttinen, Autoliikenteen työalatoi-

mikunta. Oy Edita Ab. 2000, 2 sekä Pellervo-Seura: Henkilöstöhallinnon kehittäminen 

– käsikirja 1974, 154) 

 

Perehdyttäminen on opastusta, neuvontaa ja tutustuttamista, joiden avulla uusi työnteki-

jä oppii tuntemaan työtehtävänsä, työkohteensa, työpaikkansa, työtoverinsa, organisaa-

tionsa asiakkaat sekä työsuhteensa ehdot (Kangas 2000, 4 ja Vartiainen, Teikari & Pulk-

kis 1990, 53). Perehdyttäminen ja työnopastus merkitsevät yrityksen toimintatavan ja 

asiakaspalvelutyön keskeisten piirteiden korostamista ja työtehtävään liittyviin tietoihin 

ja taitoihin opastamista (Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 5). 

 

Perehdyttäminen voidaan kuvata myös prosessina, jolla autetaan työntekijöitä sopeutu-

maan uuteen työpaikkaan. Näin organisaation on mahdollista saada käyttöönsä tehokas 

henkilöstö nopeasti ja sulavasti. (Parry 1993,1) Perehdyttäminen on oppimistapahtuma, 

jolla pyritään työn tavoitteiden ja organisaation toiminnan ymmärtämiseen, omien vel-

vollisuuksien ja vastuiden selkiyttämiseen sekä työn kokonaiskuvan eli sisäisen mallin 

luomiseen, jonka varassa työntekijä voi suoriutua työtehtävistään (Lepistö 2000, 63). 

 

Yhdellä tavalla määriteltynä perehdyttäminen tarkoittaa kaikkia niitä opetustoimenpitei-

tä, jotka ajoittuvat työhöntulon ja itsenäisen työskentelyn aloittamisen välille (Koistinen 

1984, 1). Toisaalta tämä määritelmä on osin harhaanjohtava, koska perehdyttämistä 

voidaan usein nähdä tapahtuvan jo ennen varsinaisen työsuhteen alkamista ja toisaalta 

myös itsenäisen työskentelyn aloittamisen jälkeen.   

 

Perehdyttäminen on suunnitelmallinen, useiden toimenpiteiden kokonaisuus. Siihen si-

sältyvät kaikki tiedotus-, tutustuttamis-, ohjaus- ja opetustapahtumat, jotka alkavat työ-
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hönotosta ja jatkuvat niin kauan, että tulokas pystyy omatoimiseen työskentelyyn ja tun-

tee työpaikkansa pääpiirteissään. Perehdyttäminen on henkilöstön kehittämistä ja koulu-

tusta ja sen tulisi siten sisältyä työpaikan toiminta- ja koulutussuunnitelmiin. (Lepistö 

1992, 14)  

 

Tehokkaan perehdyttämisen tavoitteena on siis saada uusi työntekijä oppimaan ja ym-

märtämään käyttäytyminen, jota organisaatiossa pidetään toivottavana. Kun tämä toteu-

tuu, jokaisen työntekijän on mahdollista saavuttaa omat ja organisaation tavoitteet. (De-

cenzo, Robbins 2002, 208) Näin ymmärrettynä perehdyttäminen on siis paljon laajempi 

kokonaisuus kuin vain työtehtävien ja työturvallisuusasioiden opastaminen. 

 

Vaikka perehdyttäminen usein nähdäänkin pakollisena kulueränä, on tehokas perehdyt-

täminen keino saada uusi työntekijä aikaisemmin tuottavaksi, jotta investointi maksaisi 

itsensä nopeammin takaisin ja rekrytoinnista odotetut lisätuotot tulevat mahdollisiksi. 

Organisaation kannalta perehdyttämisessä on siis viime kädessä kyse kannattavuudesta 

ja strategian toteuttamisesta. (Kjelin ja Kuusisto 2003, 14) 

 

Edellä kuvatut esimerkit perehdyttämisen määrittelyistä havainnollistavat sitä, että vaik-

ka termit osittain poikkeavatkin toisistaan, perehdyttämisen käytännönläheinen tarkoitus 

on aina sama: saada uusi työntekijä oppimaan, sopeutumaan ja tuottamaan mahdolli-

simman nopeasti. (Kjelin ym. 2003, 14)  

 

Perehdyttämistä laajana kokonaisuutena havainnollistaa seuraava kuvio, jonka sisältö on 

määriteltävissä edellä olleiden kuvausten perusteella: 
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Kuvio 1: Perehdyttäminen kokonaisuutena (Mukaillen STK-TVK/STL-

koulutustyöryhmä 1988, 7) 

 

2.2 Perehdyttämisen tavoitteet ja hyödyt 

2.2.1 Sopeutuminen ja yrityskuva 

Ennen kuin voidaan edes ajatella uuden työntekijän pystyvän täysipainoiseen työnte-

koon asiantuntijaorganisaatiossa, hänen on saatava kuva yrityksen työskentelykulttuu-

rista. Ilman tätä työntekijä tuntee helposti jäävänsä organisaation irralliseksi tai ulko-

puoliseksi osaksi.  Työtehtävien opetusta laajempi lähestyminen onkin tarpeen koko pe-

rehdyttämisjakson aikana, alusta lähtien. 

 

Hyvin hoidettu perehdyttäminen luo uudelle työntekijöille mahdollisuuden tottua taloon 

ja sopeutua työyhteisöön mahdollisimman nopeasti (Åberg 2000, 204-212). Ensivaiku-

telma yrityksestä ja työyhteisöstä on uudelle työntekijälle usein ratkaiseva, ja ensimmäi-

sinä työpäivinä muodostuukin varsin pysyvä kuva uudesta työpaikasta. Alussa uusi 

työntekijä omaksuu pelisäännöt ja tutustuu vallitseviin tapoihin, sopimuksiin ja määrä-

yksiin. Ohjattu tutustuminen organisaatioon opastaa talon tapoihin ja mahdollisuuksiin, 

mikä on jatkossa erittäin tärkeää. Kaiken tämän tarkoituksena on poistaa epävarmuutta 

ja lisätä viihtyvyyttä, mikä vastaavasti vähentää henkilöstön vaihtuvuutta. (Palm – Vou-

tilainen 1981, 72) 

Yritys- ja toimintaympäristöön perehdyttäminenYritys- ja toimintaympäristöön perehdyttäminen

Yritykseen ja työyhteisöön perehdyttäminenYritykseen ja työyhteisöön perehdyttäminen

Työhön perehdyttäminenTyöhön perehdyttäminen

TyönopastusTyönopastus
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Perehdyttämisen avulla pyritään antamaan oikea kuva organisaatiosta ja auttamaan 

työntekijää luomaan myönteisiä kokemuksia organisaatiosta ja työtehtävistään (Kauha-

nen 1996, 123). Yksi perehdyttämisen tavoitteista on luoda uudelle työntekijälle myön-

teinen asenne työyhteisöä – yritystä, työtehtävää ja henkilöstöä – kohtaan (Heikkinen 

1999, 21). Perehdyttäminen myös helpottaa työntekijän sopeutumista uuteen työhön ja 

työympäristöön ja auttaa yhteisöä ottamaan vastaan uuden jäsenensä (Koistinen 1981, 

10).  

 

Yrityskuvaan vaikuttavat henkilön omien kokemusten lisäksi se, mitä hän kuulee muil-

ta. Vaikka yrityskuvaan vaikuttavia tekijöitä on paljon, hyvin hoidetulla perehdyttämi-

sellä on siinä oma tärkeä osuutensa. (Kangas 2000, 6) Perehdyttäminen luo pohjan, jon-

ka avulla työntekijä suuntautuu organisaatiossa ja antaa myös tavoitteen sekä vision, 

jota kohden hän työurallaan pyrkii. (Kjelin ym. 2003, 15) 

 

2.2.2 Oppimisen tehostuminen 

Yhtenä oleellisimpana perehdyttämisen etuna on tehottoman työajan lyheneminen ja 

oppimistapahtuman tehostuminen. Joissain tutkimuksissa on todettu, että onnistunut pe-

rehdyttäminen voi lyhentää työn oppimisaikaa jopa kaksi kolmasosaa. (Heikkinen 1999, 

21) Ilman systemaattista perehdyttämistä oppiminen sujuu hitaasti ja henkilön kapasi-

teettia ei saada tehokkaaseen käyttöön, kun sen sijaan tehokas perehdyttäminen voi ly-

hentää sisäänajovaiheen puoleen (Pellervo-seura 1974, 154—155). Voidaan myös sa-

noa, että perehdyttäminen ja työnopastus ovat työpaikalla osaamisen ensiaskelia (Työ-

turvallisuuskeskus: Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 6). 

 

Ennen kuin tulokas voi toimia täysipainoisesti organisaation osana, on hänen oma osaa-

misensa sidottava osaksi muun organisaation ja työyhteisön toimintaa. Laadukas pereh-

dyttäminen pyrkii nopeuttamaan tätä vaihetta ja siten saavuttamaan täyden työkyvyn 

mahdollisimman nopeasti. (Kjelin ym. 2003, 15) usein perehdyttämisjakso nähdään yri-

tyksissä kulueränä, eikä huomioida hyvin toteutetun perehdyttämisjakson tuottamaa no-

peaa ja tehokasta uuden työntekijän työpanosta.  
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2.2.3 Viihtyvyys, työmotivaatio ja sitoutuminen 

Perehdyttämisen kirjallisuudessa korostetaan ehkä usein käytännössä tiedostamatta jää-

vää osa-aluetta, eli uuden henkilön viihtyvyyttä ja sen tuomaa sitoutumista uuteen työ-

paikkaansa.  

 

Onnistuneella perehdyttämisellä voidaan vähentää työntekijän epävarmuutta ja uuteen 

työympäristöön siirtymisestä aiheutuvaa henkistä rasitusta ja stressiä. Erityisen tärkeää 

on työntekijän motivointi perehdyttämisvaiheessa, millä on myös vaikutusta työntekijän 

sitoutumiseen. (Heikkinen 1999, 21-22) Perehdyttäminen poistaa epävarmuutta ja luo 

edellytyksiä viihtyvyydelle, itsensä kehittämiselle ja toteuttamiselle työssä. Hyvin hoi-

detun perehdyttämisen avulla työntekijä tuntee alusta asti olevansa yritykselle tärkeä 

henkilö ja näin innostuu työntekoon. (Koistinen 1981, 10) Virallisen tiedon puute kor-

vautuu helposti epävirallisella tiedolla, mikä on usein kielteistä ja tulokkaan asenne 

saattaa näin muodostua kielteiseksi yritystä kohtaan (Pellervo-Seura 1974, 155). 

 

Perehdyttäminen ja työnopastus luovat osaltaan edellytykset hyvälle työmotivaatiolle ja 

hyvin toimivalle työyhteisölle sekä tukevat työntekijöiden työssä menestymistä ja työ-

tyytyväisyyttä (Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 5). Perehdyttämi-

sellä ja opastuksella vaikutetaan myös työpaikan henkeen, toisten arvostamiseen sekä 

keskinäiseen luottamukseen ja tukemiseen (Työturvallisuuskeskus: Perehdyttäminen ja 

työnopastus palvelualoilla 1992, 6). 

 

Hyvin hoidettu perehdyttäminen parantaa työntekijöiden sitoutumista yritykseen ja sen 

tavoitteisiin ja näin osaltaan vähentää poissaolojen määrää. Yritykseen ja sen toiminta-

tapoihin sitoutumisen voidaan katsoa olevan seurausta työntekijän perehdyttämisestä 

yrityksen arvoihin ja toimintatapoihin niin että hän alkaa toteuttaa niitä käytännössä. 

(Heikkinen 1999, 21) Kielteiset asenteet ja epävarmuus johtavat helposti henkilöstön 

irtisanoutumiseen lyhyenkin ajan jälkeen.  

 

Metalli- ja puunjalostusteollisuuden piirissä tehty tutkimus on osoittanut, että suurin 

vaihtuvuus kohdistuu työsuhteen ensimmäisiin kuukausiin. Erään tutkimuksen mukaan 

irtisanoutuneista työntekijöistä yli 50 prosenttiac oli ollut yrityksen palveluksessa alle 

kolme kuukautta ja yli 70 prosenttia alle puoli vuotta. (Pellervo-seura 1974, 155) Tulo-
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kas tekee jo muutaman sekunnin aikana alitajuisen päätöksen siitä, jääkö hän työpaik-

kaan vai ei. Myönteinen ensivaikutelma kannustaa ja rohkaisee. Jos työntekijä sen si-

jaan kokee itsensä toisten työskentelyä haittaavaksi häiriötekijäksi, hän voi jäädä töistä 

pois ja vaihtaa työpaikkaa kokonaan. (Kangas 2000, 6) 

 

Työntekijän inhimillinen pääoma on koulutuksen ja työkokemuksen tuottamaa osaamis-

ta, joustavuutta ja monitaitoisuutta sekä asenteellista ja eettistä kypsyyttä. Inhimillinen 

pääoma näkyy taitotietona ja oikeana tahtona. Hyvä työsuoritus on yksilön tahtotilan ja 

taitotiedon tulo. Jos jompikumpi on heikko, on työsuorituskin heikko. (Kervinen – Vari-

la 2001, 11) Ilman oikeanlaista asennetta ja työssä viihtymistä ei taitavinkaan työntekijä 

ole organisaatiolle parhaiten tuottava. 

 

Inhimillisen pääoman huolto on erittäin edullista sen korjaamiseen verrattuna.  Pereh-

dyttäminen on inhimillisen pääoman ensihuolto. Se on keino vaikuttaa tietotaidon ja 

tahdon laatuun. Se on väline, jonka avulla lisätään työuraan liittyvien mielekkyyskoke-

musten todennäköisyyttä. Mielekkyyskokemukset ja myönteinen työuran horisontti ovat 

pitkän ja tuloksekkaan työuran edellytys. Hyvin toteutettu, monipuolinen perehdyttämi-

nen on tapa vaikuttaa siihen, millaiseksi työuran horisontti mielletään. Hyvin toteutettu 

perehdyttäminen viestii nuorelle työntekijälle, että hänen ammattitaitoaan arvostetaan ja 

kunnioitetaan ja että hänestä ja hänen ammattitaitonsa kehittymisestä kannetaan huolta. 

Se viestii työuran mahdollisuuksista ja avautuvista optioista. Hyvin toteutettuna pereh-

dyttäminen vaikuttaa taitotiedon ohella yksilön tahtotilaan – se luo arvostuksen koke-

musta perehdytettävälle ja vaikuttaa hänen sitoutumiseensa. (Kervinen ym. 2001, 12) 

 

2.2.4 Tuottavuus, kustannussäästöt ja kilpailukyky 

Yhtenä tärkeimmistä perehdyttämisen tavoitteista on antaa työntekijälle riittäviä val-

miuksia tulevaa työtehtävää varten. Sitoutumisen poissaoloja vähentävä vaikutus lisää 

suoraan työntekijän ja yrityksen tuottavuutta (Heikkinen 1999, 21). Pätevä työnopastus 

lisää tuottavuutta myös konkreettisesti; kustannuksia säästyy ja tuotantovälineiden käyt-

tö tehostuu sekä pilalle menneiden tuotteiden määrä vähenee. Huonosti hoidetun pereh-

dyttämisen seurauksena syntyneiden virheiden korjaus, hävikki, tapaturmat ja onnetto-

muudet, poissaolot ja vaihtuvuus tulevat kalliiksi. Lisäksi voi syntyä jopa säästöä, kun 
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em. kuluja saadaan vähennetyksi hyvin hoidetun perehdyttämisen ja työpaikkakoulutuk-

sen avulla. (Kangas 2000, 6) 

 

Taitavasti toteutettu perehdyttäminen vaikuttaa luonnollisesti myös työnantajan kilpai-

lukykyyn. Innostunut ja paneutuva, työuransa horisontin mielekkääksi tunteva henkilös-

tö viestii jo itsessään. Se on työnantajan julkisuuskuvan käyntikortti, jonka vakuutta-

vuus ja uskottavuus on hyvä. Kilpailukyvyn ja julkisuuskuvan juuret ovat lumetodelli-

suuden sijasta arkisessa aherruksessa, konkreettisessa todellisuudessa. (Kervinen ym. 

2001, 12) 

 

Uusien jäsenten tulo organisaatioon merkitsee panostusta tulevaisuuteen ja luo organi-

saatiolle mahdollisuuden vahvistaa muutos- ja kehittymispyrkimyksiään. Tämä tulisi 

hyödyntää huomioimalla tulokkaan oma asiantuntemus ja ominaisuudet täysimääräises-

ti, eikä pelkästään sopeuttaa häntä nykyiseen organisaatiokulttuuriin. (Kjelin ym. 2003, 

17) Mikäli tulokkaan omat ideat ja kokemukset aiemmasta työurasta jätetään huomioi-

matta, vaikuttaa se kielteisesti sekä uuden työntekijän viihtyvyyteen että organisaation 

kehittymiseen. 

 

2.2.5 Työturvallisuus 

Oikeiden työsuoritusten opettaminen vähentää mahdollisia tietämättömyydestä ja taita-

mattomuudesta aiheutuvia työtapaturmia (Heikkinen 1999, 21). Systemaattisen pereh-

dyttämisen puuttuessa tapaturma-alttius säilyy suurena kohtuuttoman pitkään (Pellervo-

Seura 1974, 155). Turvallisuusmääräysten ja tapaturmariskien systemaattinen selvittä-

minen voi vähentää sellaisten tapaturmien määrää, jotka aiheutuvat lähinnä tottumatto-

muudesta ja turvallisuustietojen puutteesta (Rubenowitz 1975, 134). Perehdyttämisellä 

ja työnopastuksella on tärkeä merkitys myös psyykkisen kuormittumisen vähentämises-

sä (STK-STVK/STL-koulutustyöryhmä 1988, 7). Asiantuntijaorganisaatiossa suurin osa 

työstä ja sen kriittisistä menestystekijöistä kohdistuu tietoon, ajatteluun, kilpailijoihin ja 

muihin ainutkertaisiin, usein abstrakteihin asioihin. Sen vuoksi alkuvaiheessa tulisi ko-

rostaa oikeita työtapoja, joilla organisaatiossa yleiset työtehtävät hoidetaan.  
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2.3 Perehdyttämisen   suunnittelu,    toteuttaminen   ja   seu-

ranta 

2.3.1 Tavoitteen määrittäminen 

Kuten kaikessa koulutuksessa, perehdyttämisessäkin tulisi määritellä selkeästi ne tavoit-

teet, joihin tällä prosessilla pyritään. Perehdyttämisen tavoitteena voi olla joko uuden 

työntekijän sopeuttaminen yritykseen ja totuttujen menettelytapojen mahdollisimman 

tehokas opettaminen tai uuden työntekijän kapasiteetin mahdollisimman tehokas hyö-

dyntäminen organisaation uudistumisen ja kehittämisen näkökulmasta. Tavoitteen mää-

rittely vaikuttaa sekä käytettäviin menettelytapoihin että koko prosessiin.    

 

2.3.2 Perehdyttämisohjelma 

Perehdyttämisen runko-ohjelmalla voidaan tehostaa ja yhdenmukaistaa tietojen jakamis-

ta. On kuitenkin muistettava, että jokainen perehdyttämistilanne on yksilöllinen ja tilan-

ne vaatii aina ainutkertaista ennalta valmistautumista ja suunnittelua. (Palm – Voutilai-

nen 1981, 73) Uudet työntekijät ovat koulutukseltaan, työkokemukseltaan ja sopeutu-

miskyvyltään erilaisia, ja heidät otetaan useimmiten erilaisiin työtehtäviin. Perehdyttä-

misohjelman tulisi siten olla sisällöltään ja ajoitukseltaan joustava ja yksilölliset tarpeet 

huomioiva. (Työturvallisuuskeskus: Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 

1992, 8)  

 

Perehdyttämisen suunnittelussa pääsääntönä tulisikin olla, että perehdyttäminen suorite-

taan aina yksilökohtaisesti. Perehdyttämisohjelmaa suunniteltaessa tulee huomioida 

henkilön aikaisemmat tiedot ja taidot sekä uuden tiedon vastaanottamiskyky. Tietojen 

omaksumista on tarkkailtava perehdyttämisen edetessä sekä työsuoritusta harjoiteltaes-

sa. Yksilökohtaisuudesta huolimatta perehdyttämisen systematisointi kannattaa aloittaa 

ryhmäkohtaisen perehdyttämisohjelman suunnittelulla, jotta tämän rungon pohjalta voi-

daan suunnitella yksilökohtaista perehdyttämistä. Perehdyttämisohjelman tulisi sisältää 

määriteltyinä perehdyttämisen tapahtuman sisältöineen sekä perehdyttämisen suorittajat. 

Järjestelmällistä perehdyttämisohjelmaa suunniteltaessa tulee kartoittaa koko perehdyt-

tämistoiminta, jotta sen eri osat ja vaiheet pelaisivat yhteen, eikä toimintaan jäisi aukko-

ja. (Pellervo-Seura 1974, 155) 
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Perehdyttämisohjelman suunnittelu edellyttää ensinnäkin perehdyttämisohjelman asioi-

den kartoittamisen. Tämä voidaan toteuttaa esimerkiksi kartoittamalla esimiesten ja 

henkilöstön mielipiteitä. (Pellervo-Seura 1974, 156) Tärkeiksi koettujen asioiden ke-

rääminen kirjalliseksi aineistoksi ja jatkuva päivittäminen on oleellista myös yrityksissä 

olevan ns. hiljaisen tiedon siirtämiseksi, joka muuten saattaa kulkeutua pois yrityksestä 

henkilöiden myötä.  

 

2.3.3 Perehdyttämisen kesto ja ajankäyttö 

Perehdyttämisen kesto vaihtelee luonnollisesti organisaatiosta, työtehtävästä ja perehdy-

tettävästä henkilöstä riippuen. Yleisesti tietotyössä perehdyttämisjakson voidaan nähdä 

kestävän puolesta vuodesta vuoteen. Aktiivisuus ja itsenäinen työskentely toki lisääntyy 

tämän jakson aikana, eikä tarkoituskaan ole ”istua koulunpenkillä” useita kuukausia. 

Perehdyttämisen loppuminen ei ole tarkasti määriteltävissä oleva hetki, vaan perehdyt-

täminen loppuu silloin kun tavoitteet on saavutettu. Eräs mielenkiintoinen tapa mitata 

tavoitteiden saavuttamista on se, kun tulokas alkaa kysyä sellaisia kysymyksiä, joihin 

organisaation jäsenet eivät enää helposti pysty antamaan selkeitä vastauksia. (Kjelin ym. 

2003, 205) 

 

Perehdyttämisohjelman aikataulussa on huomioitava ihmisen rajallinen omaksumisky-

ky. Toimenpiteet tulee jaksottaa riittävän pitkälle ajalle; yhdellä kerralla ei jaeta liikaa 

informaatiota ja tärkeitä asioita kerrataan läpi koko perehdyttämisohjelman. (Pellervo-

Seura 1974, 158) 

 

2.3.4 Apumateriaalit 

Perehdyttämisen taustalla on hyvä pitää muistilistaa, jonkinlaista perehdyttämislomaket-

ta. Tällä varmistetaan perehdyttämisen järjestelmällisyys ja kaikkien osien suorittami-

nen. Perehdyttämistä varten on hyvä laatia esitteitä tai henkilöstöasiakirja, jossa kerro-

taan kirjallisesti perehdyttämisvaiheessa käsiteltävistä asioista. (Rubenowitz 1975, 137-

140) ”Tervetuloa taloon” –tyyliset oppaat ovat omiaan täydentämään uuden työntekijän 

tietoja, mutta pääpaino perehdyttämisessä tulisi olla henkilökohtaisella kanssakäymisel-

lä (Palm – Voutilainen 1981, 72). 
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Muistilistan lisäksi perehdyttämismateriaalin tulisi kattaa varsinainen työnopastus, kos-

ka monet asiat ovat uusia, monimutkaisia tai muuten helposti unohtuvia, joten ajan-

tasainen opas näitä asioista helpottaa asioiden kertaamista jälkikäteen. 

 

2.3.5 Seuranta 

Perehdyttämisen eri vaiheita ja niiden vaikutusta tulee seurata samalla tavalla kuin mui-

denkin henkilöstöhallinnollisten toimenpiteiden vaikutusta. Seurannassa on ensinnäkin 

muistilistojen avulla tarkistettava, että perehdytettävä on saanut kaiken tarpeellisen ja 

suunnitellun tiedon, mutta vielä tärkeämpää on seurata, että perehdytettävä on ymmär-

tänyt saamansa tiedon. Ohjelman seuraamisen tärkein tehtävä on jonkin ajan kuluttua 

tarkistaa, että työntekijällä on ne taidot ja tiedot, jotka hän tarvitsee voidakseen suoriu-

tua työtehtävistä parhaalla mahdollisella tavalla. Seurannan apuvälineitä ovat mm. 

• Tarkistuslistat 

• Seurantakeskustelut 

• Tietotestit 

• Oppimisen arviointi ja varmistaminen 

(Kangas 2000, 7-8, 16-18) 

 

Perehdyttämisen tarkistuslistaan merkitään perehdyttäjän nimi ja perehdyttämistilanteen 

päivämäärä. Tarkistuslistan tulisi sisältää ainakin seuraavat kokonaisuudet: 

• Yritys, sen toiminta ja asiakkaat 

• Yrityksen organisaatio ja henkilöstö 

• Toimintatavat yrityksessä 

• Yrityksen tilat ja kulkutiet 

• Työaika ja työvuorot 

• Palkka-asiat 

• Työsuojelu, työturvallisuus, työterveyshuolto 

• Sisäinen tiedottaminen 

• Tutustuminen omaan osastoon 

• Oma tehtävä, työnopastus 

• Koulutus jatkossa 

• Muut asiat 
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(Työturvallisuuskeskus: perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 28) 

 

2.4  Perehdyttämisen osa-alueet 

Perehdyttämisen osa-alueet ovat toimiala- ja paikkakohtaisia, mutta seuraavan kuvion 

luokittelu antaa yleispätevän ohjeen eri osa-alueista, jotka perehdyttämiseen tulisi vä-

hintään sisällyttää. 

  
Kuvio 2: Perehdyttämisen osa-alueet. (Työturvallisuuskeskus: Perehdyttäminen ja työnopastus palvelu-

aloilla 1992, 9) 

 

2.5 Perehdytettävät ja perehdyttäjät 

2.5.1 Kuka tarvitsee perehdyttämistä? 

Perehdyttämistä tarvitsee aina organisaation uusi työntekijä, mutta myös vanha työnte-

kijä silloin, kun työtehtävät, -olosuhteet tai laitteet muuttuvat (Työ terveys turvallisuus 

3/1981, 4) Nuorien tulokkaiden perehdyttäminen on erityisen tärkeää, johtuen usein vä-

häisestä työkokemuksesta ja vähäisestä ammattitaidosta kyseisellä alalla (Heikkinen 

1999, 23). Ei kuitenkaan pidä aliarvioida kokeneempien työntekijöiden perehdyttämis-

tarvetta erityisesti asiantuntija-alalla, koska työympäristö, -menetelmät, asiakkaiden tar-

Ennen työsuhteen alkua

Yritys

Organisaatio

Työpaikan tilat

Työaika

Työterveyshuolto

Turvallisuus

Työnopastus

Riittävät tiedot työsuhteesta, kuten työtehtävistä, 
palvelusuhteen ehdoista sekä yrityksen toiminnasta ja 
tavoitteista, henkilöistä

Toiminta-ajatus ja liikeidea, arvot, asiakkaat, omistajat, 
laatujärjestelmä, kilpailijat

Johto, esimiehet, työsuojelupäällikkö, luottamusmies, 
työsuojeluvaltuutettu, kummi tms.

Työpaikan/toimipisteiden sijainti, kulunvalvonta, 
kulkutiet ja varauloskäynnit, hälytysjärjestelmä, sisäiset 
liikennejärjestelyt, tietoliikenne

Päivittäinen työaika, lounas – yms. tauot, lomat jne.

Työhöntulotarkastus, sairauskuluvakuutus yms.

Oikeiden ja turvallisten työmenetelmien opastus, 
salassapitovelvollisuus jne.

Varsinaisten työtehtävien ja työvälineiden jne. opastus

Ennen työsuhteen alkua

Yritys

Organisaatio

Työpaikan tilat

Työaika

Työterveyshuolto

Turvallisuus

Työnopastus

Riittävät tiedot työsuhteesta, kuten työtehtävistä, 
palvelusuhteen ehdoista sekä yrityksen toiminnasta ja 
tavoitteista, henkilöistä

Toiminta-ajatus ja liikeidea, arvot, asiakkaat, omistajat, 
laatujärjestelmä, kilpailijat

Johto, esimiehet, työsuojelupäällikkö, luottamusmies, 
työsuojeluvaltuutettu, kummi tms.

Työpaikan/toimipisteiden sijainti, kulunvalvonta, 
kulkutiet ja varauloskäynnit, hälytysjärjestelmä, sisäiset 
liikennejärjestelyt, tietoliikenne

Päivittäinen työaika, lounas – yms. tauot, lomat jne.

Työhöntulotarkastus, sairauskuluvakuutus yms.

Oikeiden ja turvallisten työmenetelmien opastus, 
salassapitovelvollisuus jne.

Varsinaisten työtehtävien ja työvälineiden jne. opastus
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peet jne. ovat aina yrityskohtaisia. Olettamalla että kokenut työntekijä osaa ensimmäi-

sestä päivästä lähtien työskennellä täysipainoisesti uuden organisaation jäsenenä, saattaa 

aiheuttaa paljon harmia.  

 

Yrityksen vanhat työntekijät kuuluvat perehdyttämisen kohderyhmään, kun työmene-

telmät muuttuvat ja kehittyvät esimerkiksi työnkierron, urakehityksen tai teknisen kehi-

tyksen takia. Perehdyttämisen erityisryhmiä ovat mm. ulkomaankomennukselle lähtevät 

työntekijät sekä tauon (esim. äitiys- tai sairasloma) jälkeen yritykseen palaavat. (Heik-

kinen 1999, 23) 

 

2.5.2 Kuka on hyvä perehdyttäjä? 

Vastuu onnistuneesta perehdyttämisestä kuuluu viimekädessä esimiehelle, joka voi ja-

kaa perehdyttämistehtäviä alaisilleen (www3.kotka.fi). Käytännön perehdyttämisen hoi-

taa yleensä työtoveri (www.lai.fi). Työyhteisöstä on hyvä valita ”kummi”, joka ottaa 

vastuun perehdytettävästä. Tavallisesti kummina toimii joku vakiintuneempi työntekijä, 

mutta toisaalta vähemmän aikaa organisaation palveluksessa olleella työntekijällä on 

vielä tuoreessa muistissa alkuvaiheen tarpeet. Jos opastaminen ei ole kenenkään vas-

tuulla, se jää helposti hoitamatta. Kun tulokkaalla on nimetty ihminen, jonka puoleen 

kääntyä, ei hänen tarvitse arastella neuvoa kysyessään. (Sarkkinen 2000, 22 ja Ru-

benowitz 1975, 136) Käytännössä perehdyttämiseen osallistuvat yleensä kaikki ne työn-

tekijät, joiden kanssa uusi työntekijä tulee olemaan tekemisissä (Kauhanen 1996, 123). 

Työtovereilla on keskeinen osa perehdyttämisessä; uuden työntekijän epävarmuus pe-

rustuu usein suurelta osin siihen, ettei hän tunne työyhteisön kirjoittamattomia lakeja, 

jolloin hän tuntee itsensä ulkopuoliseksi (Rubenowitz 1975, 136). 

 

Mikäli esimies delegoi perehdyttämistehtäviä alaisilleen, tulisi perehdyttäjän olla avoin 

ja sosiaalinen henkilö, joka on halukas opastamaan. Perehdyttäjän tulisi myös olla mui-

den työntekijöiden arvostama ja yritykseen myönteisesti asennoituva henkilö, jottei 

kielteinen informaatio yrityksestä välittyisi ”virallisesti”. (Pellervo-Seura 1974, 158) 

 

Perehdyttäjiä on valmennettava tehtäväänsä ennen perehdyttämisen aloittamista. Val-

mennus voi sisältää mm.  

• Perehdyttämisen merkityksen, tarpeiden ja tavoitteiden selvityksen 
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• Perehdyttämisohjelman laatimiseen osallistumisen 

• Lopullisen perehdyttämisohjelman vaiheiden esittely 

• Tietolähteiden selvitys; kuka neuvoo missäkin asiassa 

• Oppimisen periaatteisiin ja opetuksen tekniikkaan tutustumisen 

• Omaan perehdyttämisosuuteen tutustuminen perusteellisesti 

(Pellervo-seura 1974, 165) 

 

Perehdyttäjän, erityisesti työnopastajan on tunnettava opastettava työ. ”Liian” hyvin 

osaava opastaja voi kuitenkin olla niin rutinoitunut opastettavaan työtehtävään, että hä-

neltä jää tärkeitä yksityiskohtia huomaamatta. Perehdyttäjän on myös tunnettava työn-

opetusmenetelmä ja oppimisen psykologiset perusteet. Tämä edellyttää järjestelmällistä 

kouliintumista työn opastamiseen. Opastajan on myös oltava halukas ja motivoitunut 

opettamiseen. Tehtävä edellyttää perehdyttäjältä paneutumista tehtävään ja pitkäjäntei-

syyttä. (Lepistö 1992, 41) Perehdyttäjien ja työnopastajien on tunnettava asiansa ja hei-

dät on oltava koulutettu opastamiseen. Myös perehdyttäjien tehokas ajankäyttötaito on 

hyödyksi. (Työturvallisuuskeskus: Perehdyttämisen kehittäminen 1988, 7)  

 

2.6  Perehdyttämisen normit 

Etenkin pienyrityksissä, joissa ei ole varsinaista henkilöstöosastoa, saattaa perehdyttä-

misestä vastaavalle henkilölle tulla yllätyksenä, että perehdyttäminen on lakisääteistä 

toimintaa. Perehdyttäminen etenkin asiantuntijatyössä voidaan kuitenkin käytännössä 

toteuttaa melko vapaasti. Perehdyttämistä säädellään työturvallisuuslaissa, laissa ja ase-

tuksessa työsuojelun valvonnasta, työterveyshuoltolaissa ja laissa yhteistoiminnasta yri-

tyksissä sekä pelastustoimiasetuksessa. Lisäksi nuorten työntekijöiden perehdytys on 

määritelty laissa ja asetuksessa nuorten työntekijäin suojelusta. 

 

Keskeisin perehdyttämistä koskeva lainkohta on työturvallisuuslain 34 § (Työturvalli-

suuslaki 28.6.1958/299). Siinä todetaan, että ”työntekijälle on annettava työn laadun ja 

työolosuhteiden edellyttämää opastusta ja ohjausta työssä sattuvan tapaturman ja työstä 

aiheutuvan sairastumisen vaaran välttämiseksi. Milloin aihetta on, on tarkoituksenmu-

kaista varoituksia ja muita suojeluohjeita pantava julki sopiviin kohtiin työpaikalle.”. 

Tämä pitää sisällään oikeiden ja turvallisten työmenetelmien opettamisen lisäksi neu-

vonnan poikkeustilanteiden varalta. (Koistinen 1981, 9 ja Kangas 1999, 29)  
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Työnantajan on huolehdittava siitä, että työntekijä riittävästi perehdytetään:  

• työpaikan olosuhteisiin, työn oikeaan suorittamiseen ja työhön mahdollisesti liit-

tyviin terveysvaaroihin 

• uusien koneiden ja laitteiden toimintatapaan ja niistä johtuviin menetelmiin 

• menettelytapoihin, joita on noudatettava tuotantotoiminnan aloituksessa ja lope-

tuksessa, koneiden puhdistuksessa, säädössä, huollossa ja korjauksessa sekä ta-

vanomaisissa häiriötilanteissa samoin kuin koneiden ja laitteiden vioittuessa 

• työssä käytettävien koneiden ja laitteiden turvallisuusmääräyksiin samoin kuin 

työsuojelua koskevien säännösten mukaan työpaikalla noudatettavina oleviin 

menettelytapoihin ja varomääräyksiin. 

 

Työnantajan on lisäksi varmistettava, että hänen työpaikallaan työtä teettävä ulkopuoli-

nen työnantaja ja siellä työskentelevä ulkopuolisen työnantajan työntekijä ovat saaneet 

tarpeelliset tiedot ja ohjeet työhön kohdistuvista vaara- ja haittatekijöistä. (Kangas 1999, 

29) 

 

Uudistunut työturvallisuuslaki korostaa ennakoivan työsuojelun ensisijaista roolia työ-

paikan työturvallisuuden kehittäjänä. Opastuksella ja ohjaamisella voidaan vähentää 

työn psyykkistä kuormitusta sekä lisätä työmotivaatiota ja työssä viihtymistä. (Mäkelä 

& Oksanen 1992, 27) 

 

Laki (131/73) ja asetus (954/73 17 ja 29 §) työsuojelun valvonnasta määrää työsuojelu-

päällikön ja työsuojelutoimikunnan tehtäväksi tehdä esityksiä työnantajalle työnopas-

tuksen järjestämisestä ja seuraamisesta (Koistinen 1981, 9).  Lisäksi laki määrää suun-

nittelemaan työsuojelukoulutuksen työpaikalla. Työsuojelupäällikön on huolehdittava, 

että työsuojelua koskevat säännökset, määräykset ja ohjeet saatetaan työntekijöiden tie-

toon. (Mäkelä & Oksanen 1992, 27) 

 

Työterveyshuoltolaki (743/78 2 §) edellyttää, että työntekijöille annetaan tietoa ja neu-

voja työssä ja työpaikalla esiintyvistä terveysvaaroista ja niiden ehkäisystä sekä opete-

taan oikeat työmenetelmät ja työskentelytavat. Työterveyshuollolla on tärkeä tehtävä 

ehkäisevänä terveydenhuoltona. ( Mäkelä & Oksanen 1992, 27)  
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Laki yhteistoiminnasta yrityksessä (724/88 6 §) edellyttää, että työnantaja ratkaisee työ-

hönoton periaatteet ja työhön perehdyttämisen järjestämisen yhdessä niiden työntekijöi-

den ja toimihenkilöiden kanssa, joita asia koskee (Mäkelä & Oksanen 1992, 28). 

 

Pelastustoimiasetus (27.8.1999/857) edellyttää suunnitelmaa, jossa on selvitettävä: 

• vaaratilanteet ja niiden vaikutukset 

• toimenpiteet vaaratilanteiden ehkäisemiseksi ja suojautumismahdollisuudet 

• suojeluhenkilöstö, sen varaaminen sekä muun henkilöstön perehdyttäminen 

suunnitelmaan 

• tarvittava työsuojelumateriaali 

• suunnitelma toiminnasta erilaisissa onnettomuus-, vaara- ja vahinkotilanteissa. 

 

Asiantuntijatyössä osaksi työturvallisuuden läpikäyntiä olisi hyvä ottaa organisaation 

menettelytavat koskien asiakastiedon käsittelyä ja kilpailijoiden kanssa toimimista. 

 

2.7 Perehdyttämisen ongelmat ja onnistumisen edellytykset 

2.7.1 Perusteet kunnossa 

Perehdyttäjien laadun varmistamiseksi on hyvä, jos perehdyttäjät itse osallistuvat pe-

rehdyttämisohjelman suunnitteluun. Perehdyttäjät tarvitsevat myös perusteelliset tiedot 

perehdytettävästä henkilöstä. Lisäksi tuleville työtovereille tulisi ilmoittaa tulokkaan 

saapumisesta.  (Pellervo-Seura 1974, 165) Tehokkaan perehdyttämisen onnistumisen 

edellytyksenä on etukäteen tehty huolellinen suunnittelu. Suunnitelmien on oltava jous-

tavia, jolloin niitä voidaan tilanteen mukaan muuttaa. Suunnitelmien tulee sisältää vara-

suunnitelmat, jotka jokainen tuntee ja tietää. (Työturvallisuuskeskus: Perehdyttämisen 

kehittäminen 1992, 7) 

 
2.7.2 Merkityksen tiedostaminen 

Perehdyttämisen ensiarvoisen tärkeän tehtävän tiedostamisen puute on todennäköisesti 

suurin kompastuskivi etenkin asiantuntijayrityksissä. Yrityksen pieni koko ja henkilös-

tön vähäinen vaihtuvuus tuovat todennäköisesti oman lisänsä siihen., että yrityksessä ei 

osata ajatella uuden työntekijään asemaa ja hänen kokemiaan haasteita uran alkumetreil-

lä. 
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Perehdyttämisen ongelmat ovat samansuuntaisia kuin muussakin työpaikkakoulutukses-

sa; johdon hyväksyntä ja tuki on edellytys siihen, että perehdyttämiseen kiinnitetään 

riittävästi huomiota. Usein esimiesten asennoitumisessa perehdyttämiseen onkin paljon 

parannettavaa. Huonon perehdyttämisen syynä voivat olla myös oletukset siitä, että tu-

lokas osaa asiat jo ennestään. (Tornberg 1987, 45-46) Ajattelumalli katsotaan miten tu-

lokas selviää ei paranna sen enempää uuden työntelijän kuin organisaationkaan tehok-

kuutta.  

 

2.7.3 Ajanpuute 

Aikapula on yksi konkreettisimmista ongelmista, sillä perehdyttäjä perehdyttää tulokas-

ta oman toimen ohella, jolloin perehdyttäminen tuntuu ylimääräiseltä taakalta. (Torn-

berg 1987, 45-46) Esimiehen tulisikin varmistaa, että perehdyttäjillä on riittävästi aikaa 

ja tarvittaessa vapautuksia omasta työstään, jotta perehdyttäminen ehditään hoitaa suun-

nitellun mukaisesti.  

 

2.7.4 Tietotulva 

Tietotulva on osittain edellisille kohdille vastakkainen haaste. Kyse on siis siitä, että 

uudelle työntekijälle yritetään tuputtaa liikaakin uutta tietoa, jotta hän varmasti saisi kai-

ken tarvitsemansa tiedon mahdollisimman nopeasti. Perehdyttäminen tulisi pystyä pilk-

komaan loogisiin paloihin ja edetä pikkuhiljaa yksityiskohtaisemmalle tasolle. Monesti 

on myös syytä miettiä, mitä tietoa uusi työntekijä tarvitsee heti alkuvaiheessa, mistä oli-

si mahdollisesti enemmän hyötyä hieman myöhemmin. Myös sitominen käytännön te-

kemiseen edistää oppimista.   

 

2.7.5 Rehellisyys 

Perehdyttämisen onnistumisen edellytys on rehellisyys. Yrityksen tarjoamia etuja ja 

mahdollisuuksia ei saa liioitella ja työn mahdollisesti ikävistä puolista ja turvallisuusris-

keistä on kerrottava asiallisesti. Kaiken alkuna on kuitenkin perehdytettävän kiinnostus 

perehdyttämiseen. (Pellervo-Seura 1974, 165) 
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2.7.6 Arvioinnin puute 

Perehdyttämisohjelman toteutumiseksi tarvitaan valvontajärjestelmä, jolla seurataan 

edistymistä; yksinkertaisimmillaan perehdyttämistapahtumat sisältävän lomakkeen täyt-

täminen perehdyttämisen edetessä. (Pellervo-Seura 1974, 165) Esimiesten, työnopasta-

jien ja perehdyttäjien on seurattava työnsä onnistumista riittävästi. Heidän on jatkuvasti 

kehitettävä työpaikkansa perehdyttämistä ja siihen liittyviä asioita. (Työturvallisuuskes-

kus: Perehdyttämisen kehittäminen 1988, 7) Jokaisen perehdyttämisjakson päätteeksi 

olisikin hyvä käydä läpi siihen osallistuneiden henkilöiden kanssa onnistumiset ja kehit-

tämiskohteet läpi. 

 

2.8 Perehdyttämisen kehittäminen 

2.8.1 Lähtötilanteen selvittäminen 

 
Perehdyttämisen kehittämistarpeen arvioinnissa alkuarviointina toimii seuraava onnis-

tuneen perehdyttämisen tarkistuslista. Perehdyttäminen ja opastus ovat onnistuneet kun 

• työntekijä on omaksunut opittavan asian kokonaisuutena ja tuntee asioiden väli-

set yhteydet 

• työntekijällä on valmiudet soveltaa tietoa myös muuttuvissa tilanteissa 

• työntekijä on oppinut työhön ja työyhteisön toimintaan liittyvät yleisperiaatteet 

• työntekijä on aktiivinen ja ottaa asioista itsenäisesti selvää.  

(Työturvallisuuskeskus: Työhön perehdyttäminen ja opastus) 

 

Perehdyttämisen kehittäminen edellyttää perusteellista nykytilanteen arviointia. Arvi-

oinnissa on oleellista vahvuuksien ja ongelmien tunnistaminen. Tältä pohjalta voidaan 

kehittämiskohteille määritellä tavoitteet ja sopia käytännön toimenpiteet, minkä jälkeen 

toteutusta seurataan. Nykytilanteen arvioinnin avulla selvitetään, mitkä nykyiseen pe-

rehdyttämiseen sisältyvät asiat ovat kunnossa, mitkä taas eivät. Arviointi voidaan toteut-

taa haastatteluina, kirjallisina kyselyinä tai ryhmätyönä. Ryhmätyö kannattaa toteuttaa 

useamman ihmisen ryhmissä, jolloin tilanteesta on mahdollista keskustella tarkemmin. 

Tilanteen tarkempi pohdiskelu, syiden etsiminen ja kehittämiseen tarvittavien voimava-

rojen arviointi kuuluvat lähtötilanteen selvittämiseen. (Kangas 2000, 23)  
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2.8.2 Tavoitteiden selventäminen 

Tavoite tarkoittaa toivottua lopputulosta. Perehdyttämisen tavoitteet tarkoittavat sitä ta-

soa, joka perehdyttämiseen liittyvissä asioissa tulee aina olla. Kun lähtötilanne on arvi-

oitu, pohditaan esim. Samaa lomaketta käyttäen eri osa-alueiden tavoitteet. Lähtökohtai-

sesti tavoitteena tulisi olla kaikkien osa-alueiden toteutuminen erittäin hyvin, mutta jos-

kus voi olla perusteltua tyytyä joidenkin asioiden kohdalla alhaisempiinkin tavoitteisiin. 

(Kangas 2000, 24)  

 

2.8.3 Kehittämiskohteiden valinta ja toimenpiteiden suunnittelu 

Ne osa-alueet, jossa nykytilanne ja tavoite poikkeavat, vaativat kehittämistä. Mikäli 

useat eri osa-alueet vaativat kehittämistä, eikä aikataulu tai resurssit riitä kaikkeen, tulee 

eri osa-alueet priorisoida. Ensin lähdetään liikkeelle eniten kehittämistä vaativasta osa-

alueesta ja seuraavaan siirrytään vasta kun edellinen on valmis. 

 

Kun kehittämiskohde on valittu, tulee se vielä arvioida tarkemmin ennen kehittämis-

suunnitelman tekemistä. Tarkemman arvioinnin kohteita ovat mm. 

• Mikä asiassa on hyvin? 

• Mikä ei ole kunnossa? Miksi? 

• Millaisia ongelmia asian kehittämisessä voi tulla eteen? 

• Millaista apua ja mistä asian kehittämiseen voitaisiin saada? 

• Mistä aloitetaan? 

(Kangas 2000, 25) 

 

2.8.4 Kehittämistoimenpiteiden toteutus 

Kun suunnitelma aikatauluineen ja vastuuhenkilöineen on valmis, sen toteutus jää jokai-

sen mukanaolijan vastuulle. Pieni aktiivinen työryhmä ja aktiivinen ryhmän vetäjä ovat 

yleensä ratkaisevia tekijöitä. Erittäin tärkeää on alusta alkaen pitää kiinni sovituista ai-

katauluista, jotka tulisi alkuvaiheessa laatia riittävän realistisiksi. (Kangas 2000, 25)  
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2.8.5 Seuranta 

Seurannan avulla sekä työryhmä että muut asiaan liittyvät henkilöt saavat koko ajan tie-

toa siitä, miten asiat etenevät. Seuranta on välttämätöntä, mikäli aiotaan pysyä tilanteen 

tasalla ja mahdollistaa poikkeamiin puuttumisen välittömästi. Seurannan avulla sekä 

arvioidaan tavoitteiden toteutumista että saadaan hyödyllistä tietoa tulevien kehittämis-

kohteiden varalle. (Kangas 2000, 25)   

 

Perehdyttämistä, työtä ja työyhteisöä kehitettäessä on tärkeää, että kaikki työyhteisön 

jäsenet ovat mukana kehittämisessä. Käytännössä tämä tarkoittaa keskustelua toiminta-

tapojen järkevyydestä ja tarkoituksenmukaisuudesta. Yhdessä käsitellään työasioita, 

joissa olisi saatava aikaan parannuksia. Näistä asioista muokataan käytännön kehittä-

mistoimenpiteitä. (Santalahti & Mäkeläinen 2001, 12) Seuraava kuvio havainnollistaa 

perehdyttämisen kehittämisprosessia.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 3: Perehdyttämisen kehittäminen 
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3 TYÖNOPASTUS 

3.1  Työnopastuksen määritelmä 

Jos perehdyttämisellä laajana käsitteenä ymmärretään kaikkea mitä tapahtuu ajanjaksol-

la rekrytoinnin ja täysipainoisen työnteon välillä, voidaan sanoa että perehdyttämisen 

ytimen muodostaa tulevaan työhön perehdyttäminen, eli työnopastus; työnopastuksella 

työntekijälle opetetaan varsinaiset työtehtävät ja niissä tarvittavat tiedot ja taidot. Työn-

opastuksen tehtävä on myös myönteisen asenteen luominen työtä ja sen tekemistä koh-

taan, tavoitteena mielekäs työsuoritus. Työnopastuksen aikana käydään läpi työtehtävi-

en sisältö, koneiden, laitteiden ja välineiden käyttö sekä oikeat työmenetelmät. (Häkki-

nen 1999, 21) Palvelualoilla työskentelytavat ja työmenetelmät liittyvät osaltaan yrityk-

sen toimintatapaan ja liikeideaan, joten ne on tehtävä työntekijälle alusta asti selväksi. 

Lähes kaikki palveluyrityksen tehtävät ovat sidoksissa joko välittömään tai välilliseen 

asiakaspalveluun; opastettavan tulisikin saada valmiuksia kohdata erilaisia ihmisiä asia-

kaskohtaamisissa. Myös henkilöstön käyttäytyminen häiriötilanteissa tai väkivallan uha-

tessa ovat osa työnopastusta. Myös oikeiden, sopivasti kuormittavien työasentojen ja –

liikkeiden sekä kalusteiden ja laitteiden säätömahdollisuuksien näyttäminen kuuluu 

työnopastukseen. Työnopastus käsittää tarvittaessa koneiden ja laitteiden puhdistus-, 

huolto-, säätö-, ja korjausohjeet sekä ohjeet toiminnasta häiriö- ja vikatilanteissa. (Työ-

turvallisuuskeskus: Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 12-13)  

 

Työnopastus on suunniteltava hyvin ja toteutettava järjestelmällisesti, jotta kaikki oleel-

linen tulee käsitellyksi ja on työntekijälle helposti omaksuttavassa muodossa ja järjes-

tyksessä (Häkkinen 1999, 21) Työnopastus ei aina välttämättä tapahdu oikean työn 

avulla, vaan apuna voidaan myös käyttää työstä tai työtehtävistä tehtyä mallia eli simu-

laatiota. Simulaatiossa jäljitellään enemmän tai vähemmän tarkasti todellista työtilan-

netta ja -tehtävää ja harjoitellaan jäljitelmän avulla. (Vartiainen, Teikari, Pulkkis 1989, 

53) Tämäntyyppinen harjoittelu olisikin suotavaa, mikäli työn luonne edellyttää alusta 

lähtien syvällistä ammattitaitoa ja osaamista jokaisessa työsuorituksessa, eli työ tapah-

tuu jatkuvasti esimerkiksi asiakaskohtaamisissa, eikä virheisiin ole varaa.  
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Systemaattisella työnopastuksella tarkoitetaan työnopastajakoulutuksen saaneen henki-

lön työntekijälle työpaikalla antamaa koulutusta. Työn opastukseen sisältyy mm. henki-

lön kasvattaminen oikeaan asenteeseen ammattia kohtaan, aloitekykyyn, itsenäisyyteen 

ja hyviin työskentelytapoihin, minkä vuoksi opetuksen tulee olla persoonallista, yksilön 

yleistä kehitystä ohjaavaa toimintaa. (Veriö, Lehtopolku, Rantanen 1979, 15) 

 

Työhön perehdyttämisen tulisi antaa työntekijälle myös käsitys siitä, miten hänen työ-

tehtävänsä liittyy laajempaan kokonaisuuteen. Etenkin tiimityöskentelyssä on tärkeää 

että työntekijä ymmärtää, miten hänen työpanoksensa vaikuttaa muiden työntekijöiden 

tehtäviin ja koko tiimin toimintaan. Tiimin jäsenillä on oltava yhtenäinen käsitys työn 

tavoitteista, sisällöstä, toteutustavoista sekä yhteistyön ja työnjaon muodoista. (Häkki-

nen 1999, 22)  

 

3.2  Työnopastuskoulutuksen taustaa 

Työnopastuksen perusideoita ei ole keksitty viime vuosina, vaan Taylorin tieteellisen 

liikkeenjohdon peruslähtökohtien pohjalta kehitettiin Yhdysvalloissa 1940-luvulla TWI-

koulutusjärjestelmä (training with industry). Järjestelmään sisältyi pääpiirteinen työn 

opetuksellisen erittelyn malli. Sen perusideana on työn jakaminen suhteellisen itsenäi-

siin suoritusvaiheisiin sekä kunkin vaiheen oikean toteuttamistavan kannalta olennai-

simpien (mm. työtulokseen, turvallisuuteen tai työn helppouteen vaikuttavien) seikkojen 

huolellinen kirjaaminen opetussuunnitelmaan. TWI-järjestelmään sisältyvä käsitys työ-

suorituksen opettamisen ehdoista on erittäin yksioikoinen. Todellisuudessa täydellisesti 

hallittu fyysinen työsuoritus on psykologisesti monimutkaisen tapahtumaketjun lopputu-

los. Näkyvä suoritus perustuu suureen joukkoon havaintoja, havainnoista tehtyjä pää-

telmiä, ajattelusuorituksia, automatisoituneita reaktioita jne. Tutkimuksen mukaan tai-

don oppiminen jakaantuu kolmeen vaiheeseen: älyllisessä vaiheessa oppilas muodostaa 

itselleen käsityksen suorituksen rakenteesta ja avainkohdista, harjoitteluvaiheessa har-

joitetaan oikeita menettelyjä ja itsenäisen suorituksen vaiheessa taito viimeistellään. 

Varsin monet tutkimukset osoittavat, että juuri ensimmäinen, älyllinen vaihe on myös 

taidon oppimisen kannalta keskeinen. (Vartiainen ym. 1989, 59) 

 

Taylorilaisen työn opettamisen suurin heikkous nykyaikaisen tiedon valossa on siinä, 

että se keskittyy opettamaan kädestä pitäen lopullista työsuoritusta kiinnittämättä riittä-
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västi huomiota niiden periaatteiden ja perusteiden opettamiseen, jotka tuntemalla työn-

tekijä voisi itse löytää kussakin tilanteessa parhaan työtavan ja pystyisi toimimaan oi-

kein myös poikkeavissa tilanteissa. Oppimistulos jää sen vuoksi helposti puolinaiseksi: 

työntekijä ei pysty sopeuttamaan työtekniikkaa joustavasti olosuhteiden muutoksiin ja 

omiin yksilöllisiin erityispiirteisiinsä. Myöhemmin onkin alettu korostaa työn teorian 

osaamisen ja opettamisen merkitystä. Taylorilainen ajattelutapa aliarvioi selvästi henki-

löstön oma-aloitteisuuden ja itsenäisen ongelmanratkaisun sekä organisaatiossa alhaalta 

ylöspäin etenevän tiedon merkitystä. (Vartiainen ym. 1989, 59) Erityisesti asiantuntija-

työssä ei ole edes mahdollista kuvata ja harjoitella jokaista työssä eteen tulevaa tilannet-

ta etukäteen, vaan työntekijälle on pyrittävä antamaan mahdollisimman hyvät välineet 

ratkaista eteen tulevia haasteita. Vaikka Taylorin malli onkin lähtöisin teollisuuden työ-

tehtävien opastamista, voidaan sitä soveltaa myös asiantuntijatyössä. 

  

3.3  Työnopastuksen tavoitteet ja hyödyt 

Työnopastuksen päämääränä lyhyesti sanottuna on työn hyötysuhteen nopea parantami-

nen (Veriö ym. 1979, 15) Seuraavassa koottuna työnopastuksen keskeisimpiä hyötyjä 

jaoteltuina eri osapuolien mukaan. 

 

Työnopastuksen edut työntekijän kannalta: 

• Työntekijä omaksuu normaalin työtehtävän nopeammin 

• Työntekijän luontaiset taipumukset ja kyvyt tulevat paremmin esille 

• Työntekijän itseluottamus, vastuuntunto ja mielenkiinto kasvavat 

• Ammattitaidon eteneminen ja kehittyminen helpottuvat 

• Terveyteen kohdistuvat haitat ja tapaturma-alttius vähenevät 

• Työntekijä selviytyy työn ongelmatilanteissa 

• Työntekijä sopeutuu työyhteisöön nopeammin 

 

Työnopastuksen edut esimiehen kannalta: 

• Työongelmien ratkaisu helpottuu 

• Yhteistyöhenki auttaa rakentavaa yhteistyöhön 

• Työntekijä opitaan tuntemaan paremmin ja tasapuolisemmin 

• Esimiehen aikaa säästyy 

• Työntekijän tehokkuus paranee 
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Työnopastuksen edut yrityksen kannalta: 

• Työn laatu ja tulos paranevat 

• Asiakaspalvelu paranee 

• Työvälineiden ja laitteiden käyttö omaksutaan nopeammin 

• Asenne työtä ja työpaikkaa kohtaan muodostuu myönteiseksi 

• Virheet vähenevät 

• Työntekijän työpanos saadaan tehokkaaseen käyttöön nopeammin 

• Poissaolot vähenevät 

• Työvoiman vaihtuvuus vähenee 

• Tapaturmat vähenevät 

 

(mm. Työturvallisuuskeskus: Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 14 

sekä Työsuojeluhallitus – Työturvallisuuskeskus: Työntekijöiden perehdyttäminen, ope-

tus ja ohjaus 1988, 9) 

 

Eräs keskeisimpiä työnopastuksen hyötyjä, jota ei kuitenkaan aina tulla ajatelleeksi, on 

psyykkisen kuormittumisen vähentäminen. Psyykkisen kuormittumisen huomioiminen 

on erityisen tärkeää asiantuntijatehtävissä. Työhön tulo ja työn aloittaminen ovat tilan-

teita, jotka ilman ohjausta saattavat johtaa virhetoimintoihin ja tarpeettomaan kuormit-

tumiseen. Työnopastus auttaa vasta-alkajaa suuntaamaan huomionsa olennaisempiin 

asioihin työssään ja sillä pyritään myös vaikuttamaan ihmisen kehittymiseen työssä. 

Hyvä työnopastus vaikuttaa erityisesti siihen, että uudet, rutiinimaiset työt automatisoi-

tuvat, jolloin älyllistä energiaa vapautuu suunnittelevaan ja luovaan toimintaan. Selvää 

hyötyä työnopastuksella saavutetaan esim. esimies-alainen suhteen ja työtulosten para-

nemisessa, mikä merkitsee osittain myös ajan säästöä. Entistä taitavampi työntekijä pys-

tyy ennakoimaan, toimimaan ja korjaamaan mahdollisia puutteita ilman esimiehensä 

valvontaa. Taitamattoman toimihenkilön kohdalla esimies joutuu käyttämään aikaa vir-

heiden jälkikorjailuun, lisäneuvontaan ja jopa toimihenkilön työn tekemiseen. (STK-

TVK/STL 1998, 8-9 sekä Vartiainen ym. 1989, 58) Edellä mainitut tekijät tulisikin aina 

muistaa erityisesti asiantuntijayhteisöissä, eikä sortua ajattelemaan, että asiantuntija on 

kertyneen osaamisensa tukemana valmis työntekijä uudessakin työympäristössä ensim-

mäisestä päivästä lähtien.  
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Työnopastuksesta on taloudellista merkitystä sekä työntekijälle että yritykselle. Työnte-

kijän taitavuus ja osaaminen vaikuttavat mm. työntekijän tuloihin silloin, kun käytössä 

on tulospalkka. Yrityksen kohdalla hyöty ilmenee tuottavuuden ja ohjattavuuden muo-

dossa. Myös työvoiman parempi pysyvyys vähentää työnopastuksesta aiheutuvia kus-

tannuksia. Samoin yrityksen kuva mahdollisten työnhakijoiden silmissä paranee, koska 

yritys kiinnittäessään huomiota työnopastukseen tunnustaa jokaisen yksilön ihmisar-

voon ja parantaa hänen kehittymismahdollisuuksiaan. Usein työnopastuksesta saatua 

hyötyä on vaikea arvioida taloudellisesti, sillä samanaikaisesti organisaatiossa tapahtuu 

myös muuta kehittymistä. (Vartiainen ym.1989, 58-59 ja STK-TVK/STL 1998, 10) 

 

3.4  Työnopastuksen haasteet 

Työnopastuksen yksi suurimmista haasteista on opastettavien yksilöllisyys. Opastuksen 

lähtökohtana ja keskipisteenä tulisi aina olla opastettava henkilö ja työnopastuksen tulisi 

olla yksilöllistä, opastettavan ja tilanteen mukaan sovellettua. Ihmisten yksilölliset omi-

naisuudet tulevat esiin monissa oppimiseen vaikuttavissa asioissa. 

(http://www.ppnet.fi/kam/tov/ohjaajat/perehdyttaminen.html) 

 

Järjestelmällisen työnopastuksen tulee olla 

• Koulutustarpeeseen pohjautuvaa 

• Perehdyttämiseen liittyvää ja näin jokaiseen ”taloon tulijaan” kohdistuvaa 

• Teknologisen muutoksen (menetelmien kehittyminen ja tehtävien muuttuminen) 

sekä toisaalta yksilöiden kehittymisvaatimuksien vuoksi jatkuvaa 

• Organisaation eri tasoihin ja osiin ulottuvaa 

• Opastusorganisaation puitteissa tapahtuvaa 

• Opastajaksi soveltuvien ja siihen koulutettujen henkilöiden suorittamaa 

• Oppimisen ja käyttäytymisen lainalaisuudet sekä työn tekniset, ergonomiset ja 

turvallisuusnäkökohdat huomioonottavaa.  

 
 (Perehdyttäminen ja työnopastus autoliikenteen työpaikoilla 2000 ja Työturvallisuus-

keskus: Perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 9 sekä Pirnes 1988, 1) 
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3.5  Työnopastuksen osatekijät 

Työnopastuksen käytännön järjestämistä auttaa hahmotelma (kuvio 4) koko työnopas-

tustilanteesta. Hahmotelmassa kuvataan kaikki työnopastustilanteen osatekijät ja huo-

mioitavat asiat.  

 

Kuvio 4: Työnopastuskokonaisuuden hahmotelma  

 

3.6  Työtehtävien analysointi ja työn sisäistäminen 

Työssään ihminen pyrkii omia valmiuksiaan ja käytössään olevia työvälineitä hyödyn-

tämällä saattamaan työnsä kohteen haluttuun muotoon. Työnopastuksessa on keskeisenä 

kysymyksenä opastettavien tehtäväkokonaisuuksien analysoiminen eli työnopastuksen 

sisältö. Olisi pyrittävä opettamaan työkokonaisuuksia eikä irrallisia motorisia suorituk-

sia. Tämä siksi, että ihminen pyrkii työtehtävien suorituksessa tiettyyn tavoitteeseen ja 

säätelee toimintaansa tämän tavoitteen perusteella. Olosuhteista, käytettävistä työväli-

neistä jne. riippuu, minkälaiseksi työn konkreettinen toteuttaminen muodostuu. 

 

Koulutustarpeen selvittäminen
• Ketä opetetaan
• Mitä opetetaan

• Milloin opetetaan
• Missä opetetaan

• Kuka opettaa

Työtehtävä
• Työvaiheet ja –

osavaiheet
• Ydinkohdat

Opastaja
• Suoritusedellytykset

Opastettava
• Nykyinen pätevyys

• Kehittymisedellytykset

Työnopastus
• Eri harjoitusmenetelmät

Työtehtävän oppiminen
• Opastuksen aineelliset tulokset
• Opastuksen inhimilliset tulokset

Koulutustarpeen selvittäminen
• Ketä opetetaan
• Mitä opetetaan

• Milloin opetetaan
• Missä opetetaan

• Kuka opettaa

Työtehtävä
• Työvaiheet ja –

osavaiheet
• Ydinkohdat

Opastaja
• Suoritusedellytykset

Opastettava
• Nykyinen pätevyys

• Kehittymisedellytykset

Työnopastus
• Eri harjoitusmenetelmät

Työtehtävän oppiminen
• Opastuksen aineelliset tulokset
• Opastuksen inhimilliset tulokset
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Työnopastuksessa työtehtävä analysoidaan pitäen lähtökohtana tavoitteita, ts. miten työ-

tehtävä on suoritettava, jotta tavoitteet tulevat toteutetuiksi. Tavoitteet sisältävät kuva-

uksen työtehtävän lopputuloksesta sekä laatuvaatimukset ja liitynnät muihin organisaa-

tion toimintoihin. Lisäksi siihen voi liittyä kuvauksia poikkeustapauksista, tavallisim-

min esiintyvistä virheistä jne. Eli sellaista tietoa, jonka perusteella työntekijän on mah-

dollista muodostaa malli työtehtävän tämänhetkisistä tavoitteista. Lisäksi kuvataan työn 

konkreettinen suoritustapa ydinkohtineen. Mitä selkeämmin ja mitä mielekkäämpänä 

toimihenkilö kokee ajatuksissaan työsuorituksensa, sitä motivoidumpaa ja tulokselli-

sempaa työn tekeminen on. (STK-TVK/STL 1998, 11-12) 

 

Työnopastus edellyttää työn monipuolista analysoimista ja kuvaamista. Tässä yhteydes-

sä selvitetään: 

• Työnkulku ja työmenetelmä (työnkulku kuvataan työvaiheina ja –osavaiheina. 

Työmenetelmä tai erilaiset menetelmät selvitetään.) 

• Työn kriittiset eli ydinkohdat (selvitetään työtä edistävät tai sitä haittaavat koh-

dat työnkulussa) 

• Turvallisuuteen vaikuttavat seikat 

• Psyykkiseen kuormittumiseen vaikuttavat työn piirteet 

 

Suurin osa töistä muodostuu itse asiassa useista tehtävistä, jotka muodostavat tehtävä-

kokonaisuuden. Tällaista kokonaisuutta ei voida opastaa yhdellä kertaa. Opetusohjel-

man laatimiseksi työt on jaettava opetuksen kannalta olennaisiksi kokonaisuuksiksi. 

Laajojen tehtävien opettaminen edellyttää yksinkertaisen, mutta olennaiset perustoimin-

not sisältävän tyypillisen tehtävän valitsemista, analysointia ja kuvausta.  

 

3.7  Työn toimintamalli 

Kuten edellä mainittiin, työn tehtäväkokonaisuus koostuu useista erilaisista osatehtävis-

tä ja työvaiheista. Hyvä ja turvallinen työsuoritus edellyttää näiden tekijöiden opetta-

mista ja selvittämistä. Ihmiselle on ominaista sisäisten mallien muodostaminen tekemi-

seen liittyvissä asioissa; työssä ihminen muodostaa työn toimintamallin. Tehtäväkohtai-

nen työnopastus merkitsee käytännössä työn toimintamallin laatimista ja esittämistä. 

Useissa palvelutehtävissä se voidaan esittää suullisesti, mutta myös kirjallisena. Voi-

daan myös käyttää työtehtävään liittyviä kysymyssarjoja, suoritusohjeita ja kulkukaavi-
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oita, joiden avulla ratkaistaan tehtävässä esiintyviä ongelmia. (Työturvallisuuskeskus: 

perehdyttäminen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 17) 

 

3.8  Työnopastusmenetelmät ja viiden askeleen malli 

Työnopastusmenetelmät voidaan karkeasti jakaa kahteen luokkaan. 

• Huomion ollessa tehtävän ulkoisessa suorittamisessa puhutaan tekemällä harjoit-

telusta tai fyysisestä harjoittelusta 

• Kun tehtävää harjoitellaan sisäisesti, ajatellen tai kuvitellen, on painopiste toi-

minnan säätelyjärjestelmän korkeammissa, tietoisissa prosesseissa. Tällöin pu-

hutaan psyykkisestä harjoittelusta. 

Tutkimukset ja kokemukset osoittavat, että yhdistämällä fyysistä ja psyykkistä harjoitte-

lua saadaan mm. seuraavia etuja: 

• Sama oppimistulos saadaan aikaan lyhyemmässä ajassa 

• Oppimistuloksen sovellettavuus uusiin tilanteisiin paranee 

• Tapaturmien riski vähenee 

• Tuottavuus paranee 

• Kielteinen psyykkinen kuormittavuus vähenee 

(Lepistö 1992, 35) 

 

Opastettavat toiminnot tulee jakaa sopiviin osakokonaisuuksiin, jolloin oppiminen hel-

pottuu, kun harjoiteltava työ jäsentyy paremmin (Paulus 1980, 21). Työnopastukseen on 

kehitetty aiemman neljän askeleen menetelmän tilalle ns. viiden askeleen menetelmä 

(kuvio 5), jossa yhdistetään fyysinen ja psyykkinen harjoittelu. Menetelmää voidaan 

soveltaa sekä opastajakeskeisessä että itseopastuksessa.  

 

Askelmallissa painotetaan työn oppimisen kannalta erityisen tärkeää sisäisen mallin 

muodostumista työstä. Jotta työtehtävien täydellisessä hallitsemisessa vaadittavaa kor-

kealaatuista oppimista todella tapahtuisi, oppijalta edellytetään tietoista orientoitumista 

opittavan asian perusperiaatteisiin ja ehtoihin. Toisin sanoen ennen kuin työtehtävää 

aletaan opettaa “viiden askeleen menetelmällä”, työstä on muodostettava orientaatiope-

rusta, ajattelu- ja toimintamalli, jonka avulla ihminen muodostaa käsityksen jostakin 

kohteesta, arvioi ja käsittelee sitä sekä ratkaisee siihen liittyviä tehtäviä. Opastettavan 

on mm. tunnettava työtehtävän toimintaperiaatteet ja tiedettävä, miksi työtehtävä tulee 
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suorittaa opastetulla tavalla. Hänen on hallittava työnsä myös teoreettisesti. Tätä kautta 

korkealaatuinen oppiminen jäsentyy selkeiksi rakenteiksi ja malleiksi ja sitä voidaan 

soveltaa laajasti. Korkeatasoisen tietorakenteen paremmuus tulee esille vasta pulmati-

lanteessa, kun työntekijältä vaaditaan itsenäistä ratkaisua yllättävään ongelmaan. (Lepis-

tö 1998, 16-17)        

Kuvio 5: Työnopastuksen vaiheet. (Mukaillen : Työturvallisuuskeskus: Perehdyttämi-

nen ja työnopastus palvelualoilla 1992, 26 sekä Lepistö 1992, 36 sekä Kangas 2000, 13-

15) 

 

Valmistautumisvaiheen sisällöllisenä tavoitteena on motivaation ja tavoitteen muodos-

tuminen. Oppiakseen on oppilaan oltava motivoitunut. Opastajan on arvioitava opastet-

tavan tieto- ja taitotaso. Erittäin keskeistä on tehtävän tavoitteen ja koko tavoiteraken-

teen esittely. Tavoitetta ei välttämättä esitetä vain kielellisesti, vaan apuna käytetään 

erilaisia havaintovälineitä. Olennaista on kehittää alustava tehtävää ja sen suoritusehtoja 

kuvaava sisäinen malli sekä saada opastettava tekemään itsenäisesti psyykkistä työtä. 

 

Opetusvaiheessa keskeistä on kokonaiskuvan syntyminen tehtävästä ja sen kriittisiä 

kohtia koskevien sääntöjen löytäminen ja välittäminen. Kriittiset kohdat ovat työtä eri-

Valmistautuminen
• Motivointi, tavoitteet
• Tehtävän kuvas

Siirtyminen normaaliin 
työntekoon

Taidon kokeilu - TIEDOT
• Kokeilu
• Kontrollointi 

Opetus - SÄÄNNÖT
• Näyttäminen, selostus
• Pyydä analysoimaan

Tarkastus - TAIDOT
• Itsenäinen  työskentely
• Palaute

Tarkastus - TAIDOT
• Itsenäinen  työskentely
• Palaute

Mielikuvaharj. – SIS. MALLI
• Oppijan selostus
• Kontrolloi

Valmistautuminen
• Motivointi, tavoitteet
• Tehtävän kuvas

Siirtyminen normaaliin 
työntekoon

Taidon kokeilu - TIEDOT
• Kokeilu
• Kontrollointi 

Opetus - SÄÄNNÖT
• Näyttäminen, selostus
• Pyydä analysoimaan

Tarkastus - TAIDOT
• Itsenäinen  työskentely
• Palaute

Tarkastus - TAIDOT
• Itsenäinen  työskentely
• Palaute

Mielikuvaharj. – SIS. MALLI
• Oppijan selostus
• Kontrolloi
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tyisesti edesauttavia tai haittaavia kohtia. Opastettavaa pyydetään havainnoimaan ja 

analysoimaan tehtävän tekemistä. Opastaja näyttää tehtävän ja antaa – suoritusta ennen, 

sen aikana ja jälkeen – tehtävää koskevia yleisiä tai tarkkoja sääntöjä. Säännöt voidaan 

antaa myös visuaalisesti, esim. videonauhalta tai tietokoneelta. 

 

Mielikuvaharjoitteluvaiheessa tavoitteena on tehtävää ja sen suorittaminen ehtoja kos-

kevien sisäisten mallien viimeistely ennen tekemällä harjoittelua. Opastettavaa pyyde-

tään esimerkiksi kertomaan tehtävän päävaiheet ja tavoitteet (sanallinen harjoitus). 

Opastaja korjaa ja täydentää näitä tarvittaessa. Opastettavaa pyydetään myös kertaa-

maan ääneen annetut tai havaitut säännöt. Lisäksi voidaan antaa pelkistetympiä sääntö-

jä. Ennen suoritettavaa taidon kokeiluvaihetta opastettavaa pyydetään toistamaan tehtä-

vä hiljaa vaiheittain itsekseen. Vaiheen tarkoitus on aktivoida opastettava henkisesti, 

erityisesti älyllisesti. Taitotasoa arvioidaan opastettavan sanallisen esityksen pohjalta.  

 

Taidon kokeiluvaiheessa selvitetään, missä määrin edellisten vaiheiden aikana on onnis-

tuttu kehittämään tehtävää koskeva tietoperusta. Opastettava tekee tehtävän, josta opas-

taja antaa palautetta. Erityistä huomiota kiinnitetään suorituksen heikkoihin kohtiin, 

mutta myönteistä, kannustavaa palautetta korostetaan. Tässä vaiheessa voidaan käyttää 

myös simulaatiota ja pelejä todellisen tehtävän tai tehtäväkokonaisuuksien sijasta. Jos 

opittavana on tehtäväkokonaisuus, käydään vaihe läpi kunkin tehtävän kohdalla. Jos 

tehtävä on hyvin laaja, se on syytä paloitella pienempiin, hallittaviin osiin. Palaaminen 

tarvittaessa aiempiin askelmiin on mahdollista ja suotavaa. Tässä vaiheessa opastettava 

on myös fyysisesti aktiivinen, jos kysymyksessä on motorinen taito. 

 

Tarkastusvaiheessa kontrolloidaan, missä määrin tiedoista on perustunut taito, mahdol-

lisesti automaattinen valmius. Neuvoja voidaan vielä antaa tarvittaessa, samoin myön-

teinen ja rohkaiseva palaute kuuluu asiaan. 

 

Mikään ei estä muuttamasta näiden vaiheiden opastusta ja läpikäyntiä tarpeen vaatiessa. 

Askelmallia tuleekin soveltaa joustavasti; aiempiin vaiheisiin palaaminen tai askelmien 

jättäminen pois välistä on aina mahdollista. (Lepistö 1992, 36-37) 
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3.9 Työnopastajana toimimisen edellytykset 

Työnopastusta on usein pidetty tehtävänä, jonka jokainen ammatti-ihminen osaa. Käy-

tännössä jokainen joutuukin tilanteisiin, joissa hänen on neuvottava työtovereitaan. 

Neuvominen ja kouluttaminen ovat kuitenkin eri asioita ja varsinaista työnopetuskoulu-

tusta henkilöstölle annetaan harvoin. Työpaikkakouluttajat – esimiehet tai muut työyh-

teisön sisäiset asiantuntijat – konsultoivat ja kouluttavat oman työnsä ohella työpaik-

kansa henkilökuntaa.  Mutta miten heidät koulutetaan kouluttamaan? (Hakkarainen & 

Kangas 1996, 4-12)  

 

Hyvää työnopastajaa voidaan kuvata mitä moninaisimmilla luonteen- ym. ominaisuuk-

silla. Se ei kuitenkaan juuri auta työnopastajan valinnassa. Joitakin vaatimuksia toki on, 

joiden täyttäminen helpottaa opastajaa työssään. Ensimmäiseksi työnopastajan on tun-

nettava opastettava työ. Taituri ei kuitenkaan aina ole hyvä työnopastaja, sillä hän voi 

osata työnsä liian hyvin opastettavan kannalta. Hänen työsuorituksensa saattaa olla niin 

rutinoitunut, että hän ei enää tunnista siitä opetukselle välttämättömiä yksityiskohtia. 

Osaa toiminnoistaan ja operaatioistaan opastaja ei edes huomaa, vaikka niiden opetta-

misella olisi keskeinen merkitys taidon oppimisen kannalta. Ihmisen työsuorituksiin 

vaikuttavat töiden tekniset vaatimukset. Työnopastajan on syytä tuntea uuden koneen tai 

ohjelmiston ominaisuudet.  (vrt. Orientaatioperustan luominen). Tämän vuoksi opasta-

jan tulisi olla mukana uudistushankkeiden suunnittelussa ja uusien työvälineiden han-

kinnassa. Työn tuntemiseen liittyy myös oikeiden työmenetelmien tunteminen.  

 

Toiseksi opastajan on tunnettava työnopetusmenetelmät ja oppimisen psykologiset pe-

rusteet. Tämä edellyttää opastajan kohdalla järjestelmällistä kouliintumista työn opas-

tamiseen. Opetusmenetelmiä on useita; olennaista on jonkin järjestelmällisen menetel-

män osaaminen, jota organisaatiossa yhtenäisesti käytetään (Lepistö 1998, 31 ja Varti-

ainen ym. 1989, 67). 

 

Kolmanneksi opastajan tulee olla motivoitunut ja halukas opettamaan. Oppimisen ete-

nemisen seuraaminen edellyttää opettajalta paneutumista opetustehtävään sekä pitkäjän-

teisyyttä, koska samoja asioita on pystyttävä toistamaan tarvittaessa. Ketään ei voi pa-

kottaa työnopastajaksi, vaan siihen tarvitaan oma halu ja innostus. Opastajan on tunnet-

tava itsensä ja omat mahdollisuutensa. (Lepistö 1998, 31 ja Vartiainen ym. 1989, 67) 



37 

 

Työnopastajille on asetettava korkeat vaatimukset, mikäli halutaan, että he onnistuvat 

työssään ja yritys saa ammattitaitoista työvoimaa.  

 

Työnopastajalla tulee olla mm. 

• Halua ja kykyä opastamiseen 

• Perusteellinen ja mahdollisimman hyvä ammattitaito; hänen tulee tuntea yritys, 

työpaikka, työympäristö ja olosuhteet hyvin 

• Kiinnostusta ja halua yhteistyöhön 

• Hyvä maine ja arvostus esimiesten ja työtovereiden keskuudessa 

• Hyvä ihmistuntemus ja inhimillisyyttä 

• Hyvä suullinen ja kirjallinen esitystaito 

• Yritysmyönteisyyttä 

• Kiinnostusta tekniseen kehitykseen ja kehitystyöhön 

• Itsenäisyyttä ja paineensietokykyä 

• Järjestelykykyä 

• Aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta 

• Johdonmukaisuutta, rehellisyyttä ja rauhallisuutta 

• Hallittua mielikuvitusta 

• Ennakkoluulottomuutta 

 

Työnopastajalle ei riitä, että hän tietää ja taitaa hyvin ammattinsa vaatimat tehtävät; hy-

vä työnopastus edellyttää monipuolista lisäkoulutusta.   

 

Työnopastajan tulee saada mm. seuraavaa koulutusta: 

• Ammattitekninen tieto 

• Opetusmenetelmätieto 

• Yhteistyötaito ja psykologia 

• Suullinen ja kirjallinen esitystaito 

• Yritystieto 

• Perehdyttäjäkoulutus 

• Työnopastuskoulutus 

• Työsuojelun, työlainsäädännön yms. pääkohdat 

(Veriö, Lehtopolku, Rantanen 1979, 48-49) 
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3.10 Myyntityön opastus 

3.10.1 Erityispiirteet  

Myyntityön opastuksessa on muutamia erityispiirteitä: ensinnäkin tehokkain koulutus 

tapahtuu päivittäisessä työelämässä, toisekseen kouluttaja voi auttaa oppimisessa vain 

osittain ja kolmanneksi tuotekoulutus ja myyntikoulutus tulisi pitää erillään ja molem-

piin panostaa riittävästi. Pelkkä tuotekoulutus ei takaa parasta mahdollista lopputulosta, 

vaikka työntekijällä olisikin jo aiempaakin myyntikokemusta.  

 

Myyntikoulutuksen voidaan määritellä olevan mitä tahansa, mikä auttaa myyntihenki-

löstöä hallitsemaan ne konseptit, taidot, asenteet ja tavat, jotka parantavat heidän tuotta-

vuuttaan heidän vaikuttaessaan asiakkaan ostopäätöksen muodostumiseen. Myyntikou-

lutus keskittyy ihmisten kanssakäymiseen, tarkoituksena perehtyä asiakkaan tarpeiden 

tutkimiseen ja täyttämiseen.  

  

Tuotekoulutuksen puolestaan pitää sisältää kaikki tarvittavat tiedot myytävästä tuottees-

ta, jotta myyntihenkilö pystyy houkuttelevasti esittelemään tuotteen asiakkaalle. Tuote-

koulutus keskittyy tuotteen kilpailuetuihin, ominaisuuksiin, myyntitarinoihin, demoihin 

jne. (Training and development handbook: Chapter 26 Sales training – Francis C. Rebe-

deau & Daniel A. Tagliere. 26/2-3) 

 

3.10.2 Koulutustekniikat ja –muodot 

Myyntikoulutuksessa voidaan katsoa olevan kolme tekniikkaa, joita kaikkia tarvitaan 

koulutuksessa: 

• Perusmateriaali (luennot, filmit, ohjeet, kirjat, tuote-esitykset jne.) 

• Tiedon vaihto kollegoiden kanssa (muodollinen ja vapaa tiedonvaihto kollegoi-

den kanssa; esim. julkaisut, tapaamiset jne.) 

• Palaute (palaute koskien menestystä, ongelmia jne.) 

 (Training and development handbook: Chapter 26 Sales training – Francis C. Rebedeau 

& Daniel A. Tagliere. 26-13) 
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Myyntityön koulutus voi tilanteesta riippuen tapahtua eri koulutusmuotojen avulla, tai 

eri muotoja voidaan yhdistellä halutusti. Ainakin seuraavanlaisia koulutusmuotoja voi-

daan käyttää apuna:  

 

• Tavoitteiden avulla harjoittelu: oppiminen tapahtuu itsekehittämisoppaan avulla, 

joten tämä koulutusmuoto on aina tilanne- ja henkilökohtaista ja perustuu kokonaan 

omaan tahtoon 

• Työssä oppiminen: kouluttaja on alkuvaiheessa koko ajan mukana työssä. Myynti-

tapahtumien jälkeen käydään aina keskustelu, minkä mukaisesti toimintaa korjataan 

ja oikeasta suorituksesta kannustetaan. 

• Työnopastus PEDOS-kaavan avulla (Preparation=valmistelu, Explanati-

on=selittäminen, Demonstration=näyttäminen, Observation=tarkkailu, Supervisi-

on=ohjaaminen) 

– P: Kerrotaan, mistä on kysymys, mitä pitäisi oppia/saavuttaa, minkä takia koulu-

tetaan. 

– E: Selitetään selkeästi, mitkä ovat tavoitteet ja kerrotaan miten pitää toimia, jotta 

tavoitteet saavutetaan. 

– D: Näytetään miten työtehtävä pitää tehdä; kaikki oppivat enemmän katsomalla 

oikeaa suoritusta, kuin kuuntelemalla. Toistetaan vaikeat vaiheet ja selitetään, 

minkä takia mitäkin tehdään. 

– O: Tarkistetaan, että koulutettavat ovat ymmärtäneet oikein. Säilytetään positii-

vinen ja luottavainen asenne, vaikka koulutettava epäonnistuisikin: epäonnistu-

minen on luonnollista. Pilkotaan tehtävä osiin, joista edetään pikku hiljaa uusin 

vaiheisiin ja isompiin kokonaisuuksiin, kunnes koulutettava hallitsee koko työ-

tehtävän. Korostetaan, että virheet ovat alussa luonnollisia ja häviävät kokemuk-

sen myötä. 

– S: Valvotaan jälkikäteenkin, että työ tehdään oikein. Neuvotaan ja annetaan lisä-

opastusta tarvittaessa. 

(Training and development handbook: Chapter 26 Sales training – Francis C. Rebedeau 
& Daniel A. Tagliere) 
 
Myyntityön kulutukseen voidaan siis rakentaa koulutusmalli yleisiä työnopastusmetode-

ja käyttäen, mutta huomioiden myyntityön koulutuksen erityispiirteet.  



40 

4 TYÖPAIKKAKOULUTUS JA OPPIMINEN 

 
 
4.1 Työpaikkakoulutus ja osaamisen kehittäminen 

Aiemmissa luvuissa on viitattu erilaisiin oppimis- ja opettamistapoihin onnistuneen pe-

rehdyttämisen osatekijöinä. Tämän vuoksi tässä luvussa käydään lyhyesti läpi oppimi-

sen peruslainalaisuuksia. Lisäksi kuvataan työpaikkakoulutuksen kokonaisuus ja pereh-

dyttämiskoulutuksen rooli kokonaisuudessa. 

 

Osaaminen on koko työyhteisölle sekä tärkeä resurssi että kilpailutekijä. Osaaminen ja 

oppiminen luovat perustan, jonka varassa voidaan kehittyä muutosten edellyttämällä 

tavalla. Jokainen ihminen ja työyhteisö on itse vastuussa omasta oppimisestaan. (Hak-

karainen & Kangas 1996, 4) Osaamisen kehittäminen on entistä tärkeämpää nykyisin, 

kun muutokset työympäristössä ovat nopeita ja henkilöstöltä odotetaan entistä laaja-

alaisempaa osaamista. Toisaalta osaamisen kehittäminen on entistä tärkeämpää myös 

organisaation näkökulmasta, sillä työntekijät haluavat kehittää ja kehittyä jatkuvasti, eli 

mikäli organisaatio ei tarjoa henkilöstölle mahdollisuuksia kehittymiseen, on sillä sitou-

tumista heikentävä vaikutus. 

 

Työpaikkakoulutuksen tavoitteena on henkilöstön osaamisen kehittäminen, joka on tär-

keä osa koko työyhteisön toiminnan kehittämistä. Työpaikkakoulutuksella ei tarkoiteta 

pelkästään kurssimuotoista koulutusta, vaan laajemmin monenlaista työtehtäviin, -

menetelmiin ja työn muutoksiin liittyvää oppimista. Työpaikkakoulutuksen muotoon, 

tavoitteisiin ja sisältöön vaikuttavat yrityksen toiminta-ajatus ja liikeidea sekä visiot, 

päämäärät ja strategiat. Lisäksi taustavaikuttajina ovat työyhteisön henkilöstöpolitiikka, 

yrityskulttuuri sekä koko henkilöstövoimavarojen rakenne. (Hakkarainen & Kangas 

1996, 5) 

 

Työpaikkakoulutuksella pyritään varautumaan työyhteisössä ja sen ympärillä tapahtu-

viin muutoksiin. Keskeisimpiä muutostekijöitä ovat teknologian kehittyminen, kansain-

välistyminen, asiakkaiden vaatimusten muutokset, laadun korostaminen ja tiedon jatku-

va lisääntyminen. Muutoksien varalle tarvitaan elinikäistä oppimista. Operatiivisten 

valmiuksien, joiden avulla työntekijä pystyy hoitamaan laadukkaasti nykyiset työtehtä-
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vänsä, lisäksi tarvitaan myös strategisia valmiuksia. Strategisten valmiuksien avulla on 

mahdollista oppia uusia työtehtäviä, eivätkä valmiudet ole sidoksissa yhteen tehtävään 

tai työprosessiin. Strategisista valmiuksista muodostuva strateginen kyvykkyys lisää 

joustavuutta ja valinnanvaraa. (Hakkarainen & Kangas 1996, 6) Tämän vuoksi myös 

perehdyttämisen ja työnopastuksen pitäisi olla riittävän laaja-alaista, eikä keskittyä vain 

tiukasti tietyn työtehtävän opastamiseen. Samoin perehdyttämistyyppistä koulutusta tar-

vitaan jatkuvasti työympäristön muuttuessa.  

 

Jokainen työyhteisön jäsen on vastuussa omasta työstään ja sen tuloksista, mutta esi-

miehellä on kuitenkin kokonaisvastuu työn sujuvuudesta ja tavoitteiden saavuttamisesta. 

Tässä onnistumisen edellytyksenä on koko työyhteisön myönteinen suhtautuminen yh-

teiseen työskentelyyn. Jotta työntekijä pystyisi hoitamaan työnsä menestyksellisesti, on 

hänen paitsi tiedettävä, mitä häneltä työssään odotetaan, mutta myös omattava riittävät 

tiedot ja taidot työnsä hoitamiseen. Tämän vuoksi yksi keskeisimpiä työpaikkakoulu-

tuksen muotoja on perehdyttäminen ja työnopastus. (Hakkarainen & Kangas 1996, 4-

12) Alkuvaiheen koulutus on erittäin tärkeää myös sen vuoksi, että se muokkaa hyvin 

pitkälti ilmapiiriä ja ihmissuhteita työpaikalla ja vaikuttaa näin pelkkiä koulutuksen tu-

loksia laajemmin koko organisaatioon. 

 

Perehdyttäminen ja työnopastus ovat työpaikkakoulutusta. Työnopastuksessa korostuu 

oppimisen ja opetuksen prosessiluonne. Työnopastus on työtehtävän opettamisen lisäksi 

työn yhteydessä tapahtuvaa aikuiskoulutusta, johon liittyvät suorituksista annettavat ar-

viot, tunnustus ja kritiikki, eli palaute. (Lepistö 1992, 6) 

 

4.2 Käyttäytyminen - työkäyttäytyminen - oppiminen 

Ihmisen käyttäytyminen eri tilanteissa tietyllä hetkellä on seurausta kolmesta päätekijäs-

tä (kuvio 6). 
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Kuvio 6: Ihmisen käyttäytyminen. (Mukaillen Veriö, Lehtopolku, Rantanen 1979, 56) 

 

Osaa ihmisen käyttäytymisestä voidaan pitää synnynnäisenä. Toisena tekijänä ovat ai-

emmin opitut käyttäytymismallit. Lopullisesti käyttäytyminen määräytyy sen hetkisestä 

ympäristöstä tulevista ärsykkeistä. Voidaan siis todeta, että käyttäytyminen, erilaiset 

suoritukset ja toimintatavat ovat seurausta yksilön ja ympäristön välisestä vuorovaiku-

tuksesta. Kun edellä olevaa sovelletaan opetustilanteeseen, muodostuu oppilaan tuleva 

käyttäytyminen hänen itsensä ja opettajan välisestä vuorovaikutuksesta. Opettaja on siis 

opetustilanteessa se ympäristötekijä, joka antaa ärsykkeitä oppilaalle ja pyrkii muutta-

maan hänen käyttäytymistään (suoritusta, toimintatapaa jne. eli saa hänet oppimaan). 

Miten suuri on tarvittava käyttäytymismuutos (oppiminen) opetustilanteessa kunkin yk-

silön osalta, voidaan johtaa opetustarpeen määrityksestä; yksilökohtainen opetustarve 

on luonnollisesti asetettujen tavoitteiden ja tämän hetken tason välinen erotus. (Veriö, 

Lehtopolku, Rantanen 1979, 56) 

 

Työkäyttäytymiseksi voidaan kutsua niitä työsuorituksia, työtapoja ja ajattelutapoja, joi-

ta ihminen työpaikallaan suorittaa. Työntekijästä itsestään johtuvat ja siten hänen käyt-

täytymiseensä vaikuttavat tekijät voidaan jakaa mm. seuraavasti: 
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Kuvio 7: Ihmisen työkäyttäytyminen. Veriö yms. (s. 58) 

 

Yllä olevassa kuviossa esiintyviin työkäyttäytymisen osatekijöihin pyritään vaikutta-

maan työpaikoilla mm. perehdyttämisellä ja työnopastuksella. Jotta tavoitteena olevat 

käyttäytymismuutokset (opetustavoitteet) saavutetaan, on varsinaisten perehdyttämis- ja 

opastustapahtumien päämääränä vastata seuraaviin kysymyksiin: miten ja miksi? 

 

Kulloisestakin tilanteesta riippuu, mihin osatekijöihin työntekijän käyttäytymisessä 

opastajan on erityisesti kiinnitettävä huomiota. Yleensä hän kuitenkin joutuu kiinnittä-

mään huomiota kaikkiin osatekijöihin. (Veriö ym. 1979, 59) Moniin tekijöihin voidaan 

vaikuttaa jo rekrytointivaiheessa, eli valitsemalla työntekijöitä, jotka täyttävät tarvittavat 

osaamis-, motivaatio- ja uskalluskriteerit. Osaamisen lisääminen on työn teknisen suori-

tustavan opastamista eli työssä tarvittavien tietojen ja taitojen lisäämistä sekä kykyjen 

kehittämistä. Tähän osatekijään vaikuttaminen vastaa lähinnä kysymykseen: miten? 

 

Motivaatioon voidaan tietenkin parhaiten vaikuttaa asennekasvatuksella ja luomalla 

työhalua opastettavaan työhön. Työasenteet muodostuvat suhtautumisesta itse työhön 

sekä koko yritykseen, jossa työtä tehdään. Tällöin on tärkeätä opastaa, miksi työ teh-

dään jollakin tietyllä tavalla, millainen on yrityksen organisaatio ja opastettavan asema 

siinä sekä mikä on hänen työnsä merkitys kokonaisuuden kannalta. Kysymyksessä on 

Tiedot

Taidot

Kyvyt

Asenteet

Työhalut

Itsenäisyys

Aloitekyky

Osaaminen

Motivaatio

Uskallus

Työkäyttäytyminen
(työsuoritukset)
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siis pääosiltaan kasvatustehtävä. Samoin on vaikutettavissa uskallus-osatekijään. Kum-

massakin tapauksessa annetaan vastaus kysymykseen: miksi? 

 

Perehdyttämis- ja opastustoiminta, jolla siis pyritään työkäyttäytymisen muutokseen 

(oppimiseen), jakaantuu opetukselliseen ja kasvatukselliseen tehtävään kuvion 8 mukai-

sesti. (Veriö ym. 1979, 59) 

Kuvio 8: Perehdyttämis- ja opastustoiminnan kokonaisuus (Veriö ym. 1979, 59) 

 

4.3 Tieto ja oppiminen  

Tieto voidaan tavanomaisessa ajattelussa erottaa teoriaan ja käytäntöön. Ammatillisessa 

koulutuksessa väitellään usein siitä, kumpi tulee opettaa ensin, teoria vai käytäntö. 

Yleensä teoria on opetettu ensin, mutta päinvastainenkaan järjestys ei ole tuottanut pa-

rempia tai huonompia tuloksia ja näin väittely on saanut jatkua yhtä hedelmättömänä. 

Tärkeimmäksi opetuksessa onkin osoittautunut teorian ja käytännön välinen muuntelu, 

jolloin oppijat kykenevät yhdistämään ne oman toimintansa kautta. Kun yksilö integroi 
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omassa toiminnassaan teoriaa ja käytäntöä, tuloksena on kokemustietoa, mikä on hyvin 

pysyvää verrattuna pelkkään muistitietoon tai elämyksiin, jotka on käytännössä hankittu 

ilman käsitteellistä ymmärrystä. (Järvinen ym. 2000, 71-72) 

 

Käytännölliseen tietämiseen, päättelyyn ja osaamiseen liittyy myös hiljainen tieto (tacit 

knowledge), jolla tarkoitetaan toimintaan sisältyvää sanatonta, ei-käsitteellisessä muo-

dossa olevaa tietoa. Schön (1983) käyttää ilmiöstä nimitystä taitaminen, joka ilmenee 

asiantuntijan ammatillisessa osaamisessa. Hiljainen tieto kehittyy pitkällisen harjaantu-

misen tuloksena, näkyy ulospäin taitavana, intuitionomaisena ja sujuvana toimintana ja 

on täysin riippuvainen kantajastaan. Ihmisen hankkimalla tietämyksellä on aina koke-

muksellinen luonne, mihin liittyy myös hiljaisen tiedon kasvava osuus jatkuvan oppimi-

sen ja kehittymisen myötä. Osaaminen voidaan esittää informaation hyödyntämisestä 

alkavana tiedon yhdistelyn ja käytön ketjuna. Yksilölle merkityksellinen teoria- ja käy-

täntötieto integroituvat ensin kokemustietoon, mihin ammatillisen harjaantumisen myö-

tä yhdistyy yhä kasvava hiljaisen tiedon osuus. Integroinnin ja yhdistämisen lopputulok-

sena on osaaminen, jota ei kyetä saavuttamaan vain koulutuksen avulla vaan vasta pit-

källisen ammatin harjoittamisen kautta. (Järvinen ym. 2000, 72) 

Kuvio 9: Tiedosta osaamiseen (Järvinen ym. 2000, 72) 

 

Yllä olevan kuvan vasemman puoleinen kolmio kuvaa sitä, mikä on mahdollista tavoit-

taa hyvän koulutuksen avulla ja oikean puoleinen kolmio sitä, mikä voidaan saavuttaa 

työn ja ammatillisen käytännön kautta. Tiedon jakamisen sijaan koulutuksen pitäisikin 

olla kokemuksen tuottamista, jolloin työtä ja ammattia varten voidaan saada mahdolli-
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simman nopeasti aikaan hyviä noviiseja. Ammatin oppiminen jatkuu työelämässä har-

jaantumisen ja kokemusten lisääntymisen myötä. Kuvio kertoo myös oppimisen ja 

osaamisen ajallisesta ja kontekstuaalisesta siirtymästä.  

 

Kysymys työssä tarvittavasta osaamisesta ei kohdistukaan enää vain koulutukseen, vaan 

myös siihen, miten työnsä ja ammattinsa hallitsevien osaajien hiljainen tieto kyetään 

jakamaan ja ottamaan yhteiseen käyttöön. Hiljainen tieto ei tarkoita vain yksilön osaa-

miseen liittyvää tietämystä; yhtä lailla se voi ilmetä yksilöiden välisissä vuorovaikutuk-

sen tai yhteistoiminnan muodoissa, jotka ovat syntyneet suhteiden ja työtapojen muo-

toutumisen tuloksina ja ilmenevät vain yhteisissä toimintatilanteissa. Hiljainen tieto voi 

kätkeytyä myös ammatti- tai organisaatiokulttuuriin, jossa vaikuttavat ääneen lausumat-

tomat ja kirjoittamattomat käyttäytymisen koodit ja arvoasetelmat. Organisaation osaa-

minen perustuukin pitkälti siihen, kuinka hyvin pinnallinen tieto kyetään tavoittamaan 

ja hyödyntämään yhteisesti. (Järvinen ym. 2000, 72-73) Hiljaisen tiedon siirtäminen 

muille työntekijöille on erityisen tärkeää pienyrityksessä, koska kriittinen tieto on usein 

harvojen ihmisten hallussa, jolloin heidän lähtönsä organisaatiosta vie suuren määrän 

organisaation osaamista mukanaan. 

 

Perinteisessä työkulttuurissa sanaton tieto oli ennen muuta kehollisessa muodossa, mikä 

korostui myös työhön liittyvässä oppimistavassa. Informaatioteknologian käyttöönotto 

muutti asetelman täydellisesti; miten implisiittinen, piilevä tieto voidaan muuttaa eks-

plisiittiseen, havaittavaan muotoon? Tämä ratkaistiin jäljittämällä kaikki tuotanto- ja 

työvaiheet, laatimalla täsmällinen työprosessin kuvaus eli siirtämällä ammattilaisten tie-

to-taito tietokoneille. Tilanteet pyrittiin mallintamaan, mutta kaikkea oli mahdotonta 

dokumentoida, sillä niihin sisältyi uudenlaista, yhteiseen toimintaan liittyvää sanatonta 

tietoa. Työtehtävien oppimisen lisäksi työ on ymmärrettävä suhteessa koko tuotantopro-

sessiin. (Järvinen ym. 2000, 74-75) 

 

Oppimista ymmärtääkseen pitää käsittää mitä tieto on. Edellä kuvattu malli  teoria- ja 

käytäntötiedon muuttumisesta osaamiseksi auttaa ymmärtämään tiedon kokonaisuuden 

ja osien väliset suhteet. Tieto on oppimisen käyteaine, joka tavallisessa puheessa on ja-

ettu teoriaan ja käytäntöön. Kokemus on ymmärretty osana käytäntöä tai niitä on pidetty 

yhtenä ja samana asiana. Pikemminkin kuitenkin kokemus on enemmän teorian ja käy-

tännön yhteensovittamisen tulosta kuin vain käytännöllistä tekemistä tai päättelyä. Siitä 
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avautuu näkökulma myös hiljaiseen tietoon, jolla on kasvava merkitys yksilöiden am-

matillisen osaamisen kehittymisessä, mutta myös yhteisen organisationaalisen osaami-

sen muodostumisessa. Juuri ammatillisen ja organisationaalisen tiedon yhteen nivomi-

nen työn ja työyhteisön kontekstissa on erittäin kiinnostava alue työorganisaation ja 

henkilöstön kehittämisessä. (Järvinen, Koivisto, Poikela 2000, 67) 

 

Oppiminen voidaan määritellä käyttäytymisessä ilmeneväksi muutokseksi, joka säilyy 

ainakin jonkin aikaa ja vaikuttaa yksilön tulevaan toimintaan. Olennaista on siis se, että 

yksilön valmius tiettyyn tehtävään ja/tai hänen toimintansa siinä muuttuvat. Oppimista 

voi tapahtua joko myönteiseen tai kielteiseen suuntaan. Oppimistapahtumassa on seu-

raavan kuvion mukaiset osatekijät: 

 

Kuvio 10: Oppimistapahtuman osatekijät (Veriö ym. 1979, 60) 

 

Tavoite on se päämäärä, johon oppimisella pyritään. Valmius tarkoitta yksilön tiettyä 

kypsyystasoa, kun siihen lisätään aikaisempien kokemusten perusteella saadut tiedot ja 

taidot. Valmiuden tulee olla riittävä tavoitteen saavuttamiseksi ja se on eri yksilöillä eri-

lainen ja riippuu yksilön kehitysrytmistä. Tavoitetta ei saa koskaan asettaa valmiuden 

suhteen liian alas tai ylös. Ärsyke on tapahtuma, joka aloittaa toiminnan. Opetustapah-

tumassa annettavat ärsykkeet määräytyvät tavoitteiden ja oppilaan valmiuden mukaan. 

Ärsykelähteinä ovat mm. oppiaines, opettaja, olosuhteet, oppilas itse ja toiset oppilaat. 

Osa ärsykkeistä on tarkoitettuja ja hyödyllisiä, osa tahattomia ja siten usein häiritseviä. 

Reaktio on se toiminta, jolla yksilö vastaa ärsykkeisiin eli kuinka hän toimii oppimisti-

lanteessa (esim. liiketila, mielikuva, puhuminen). Tieto tuloksesta merkitsee sitä, että 

yksilö saa tiedon, joka koskee reaktion laatua suhteessa oikea vs. väärä. Takaisinsyöttö 

on palautteen antamista yksilölle. Sen avulla hän voi korjata reaktiotaan ja saavuttaa 

paremmin tavoitteensa. (Veriö ym. 1979,  60-61) 
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4.4  Oppimisen kontekstuaalisuus  

Oppiminen voi tuntua yksinkertaiselta, kun tarkastellaan oppimistapahtumaa kaaviona. 

Todellisuudessa oppiminen on hyvin monimutkainen tapahtuma. Psykologiassa on tehty 

paljon tutkimuksia, joiden tulokset selventävät tiettyjä oppimisen lainalaisuuksia. Hy-

vään tulokseen päästäkseen opettajan on osattava soveltaa niitä. (Veriö ym. 1979, 61) 

Oppiminen on kontekstuaalista, millä tarkoitetaan toisaalta oppijan omaa toimintaa ja 

kokemusta ja toisaalta kokemusta muokkaavaa toimintaympäristöä, tilanteita ja taustoja. 

Konteksti sisältää toimintatilanteessa vaikuttavat tekijät, ympäristön antamat merkityk-

set ja ajalliset ulottuvuudet, jotka luovat taustaa ja ennakoivat tulevaa. Kokemusta ja 

osaamista hankkinut toimija voi myös muokata kontekstia, jolloin oppiminen, kehitty-

minen ja vaikuttaminen eivät ole vain yksi- tai kaksisuuntainen tapahtuma vaan hyvin 

monisuuntainen prosessi. (Järvinen, Koivisto, Poikela 2000, 67) 

 

4.5  Oppimisen lainalaisuudet ja periaatteet 

Kuten aiemmissa luvuissa on kuvattu, perehdyttäminen sisältää toimenpiteet, joilla 

työntekijä autetaan sopeutumaan uuteen työhönsä ja työympäristöönsä sekä edistetään 

hänen ammatillista kehittymistä. Perehdyttämisen yhtenä osa-alueena on työnopastus. 

Se on yrityksessä toteutettua suunnitelmallista ja järjestelmällistä työnopetustoimintaa. 

Perehdyttämisessä ja työnopastuksessa tulee siten ottaa huomioon mm. oppimisen ja 

käyttäytymisen lainalaisuudet. Oppiminen on tietenkin sitä tehokkaampaa, mitä onnis-

tuneemmin oppimisen lainalaisuudet ja opettamisen periaatteet on otettu huomioon. 

Siksi on tärkeää, että perehdyttämis- ja opastussuunnitelmat sekä    -ohjelmat on laadittu 

ja rakennettu näihin lainalaisuuksiin ja periaatteisiin perustuen ja että perehdyttäjät sekä 

työnopastajat osaavat soveltaa niitä perehdyttämis- ja opastustehtävissään.  (Veriö ym. 

1979, 54)  

 

Oppimisen lainalaisuuksia ovat  

• vahvistaminen  

• siirtovaikutus 

• kypsyys ja valmius 

• muisti  

• harjaantuminen  
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• motivaatio  

• frustraatio  

joiden kunkin sisältö avataan alla lyhyesti. 

 

Vahvistaminen on opettajan palaute oppilaalle hänen reaktiostaan. On erittäin tärkeätä, 

että jokaista oppilaan reaktiota seuraa opettajan palaute. Mikäli oppimistilanteessa on 

mahdollista, tulisi pyrkiä siihen, että oppilas pystyisi itse toteamaan oman suorituksensa 

joko oikeaksi tai vääräksi. Vahvistaminen voi olla joko positiivista tai negatiivista 

(palkkio vs. rangaistus). Rangaistuksen käyttö pitäisi pyrkiä minimoimaan ja sitä tulisi 

käyttää vain hätätilanteessa. Periaatteessa mitä vaikeammasta suorituksesta on kysymys, 

sitä heikomman täytyy rangaistuksen olla virhesuorituksesta, jotta se edistäisi oppimis-

ta. Rangaistuksena voidaan käyttää moitetta, mutta parempi on virheen oikaiseminen 

myönteisessä hengessä ja oikean toimintatavan neuvominen. On huomattava, että palk-

kiotta jättäminen silloin, kun se olisi kuulunut, koetaan lievänä rangaistuksena. Rankai-

semisen tulee tapahtua, mikäli mahdollista, oppilaan kanssa kahden kesken.   

 

Siirtovaikutus on yhden asian oppimisen vaikutus toisen asian oppimiseen. Siirtovaiku-

tus voi olla positiivista, jolloin toisen asian oppimisen ansiosta on helpompi oppia toi-

nen, tai negatiivista, jolloin toinen asia ehkäisee toisen oppimista. Siirtovaikutuksen 

vuoksi opetustapahtumat tulee sijoittaa sellaiseen järjestykseen, että nämä edistävät asi-

oiden oppimista. 

 

Opetustavoitteet tulee aina asettaa oppilaan valmiuden edellyttämälle tasolle, sillä liian 

korkealle tai matalalle asetetut tavoitteet heikentävät oppimistuloksia. Vaikka tavoitteet 

olisikin asetettu oikein, ei oppiminen aina tapahdu suoraviivaisesti. Ns. oppimistasan-

teiden aikana opittuja asioita sulatellaan ja omaksutaan, ja uuden oppiminen on hitaam-

paa. Opettajan on oltava tästä selvillä ja kannustettava oppilasta jatkamaan.  

 

Muistamisen osatoimintoja ovat mm. havaitun mieleen painuminen, muistiaineksen säi-

lyminen, muistiaineksen mieleen palauttaminen ja tunnistaminen. Muistiaineksen mie-

leen painumisen tehostamisessa on opettajalla tärkeä merkitys tekemällä oppimistapah-

tumasta mahdollisimman havainnollinen ja mielenkiintoinen. Unohtaminen tapahtuu 

alussa hyvin nopeasti, mutta hidastuu vähitellen. Tämän vuoksi asioita on ns. yliopittava 

ja kerrattava säännöllisin väliajoin.  
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Harjaantuminen tapahtuu erityisesti fyysisten työsuoritusten yhteydessä, jolloin tietyt 

toimintavalmiudet muuttuvat automaattisiksi. Harjaantuminen syntyy, kun suoritusta 

toistetaan useasti. Harjaantumisen yhteydessä riittävän motivaation ylläpitäminen on 

tärkeää.  

 

Motivaation osatekijät ovat aktivaatiotaso ja suuntaaminen. Oppimistilanteessa ongel-

mana on yleensä liian alhainen aktivaatiotaso, johon voidaan vaikuttaa opettajan käyt-

täytymisellä, opetusmenetelmillä sekä ulkoisilla puitteilla. Motivaation suuntaamiseen 

taas voidaan vaikuttaa oppimistilanteen teknisellä toteutuksella. Kun opiskelu tähtää 

vain suoriutumiseen mahdollisimman helposti ja nopeasti, itse opittava asia jää toissijai-

seksi ja opiskelumotivaatio on välineellistä. Opiskelumotivaatio on sisällöllinen ja tie-

toinen silloin, kun opiskelija tuntee mielenkiintoa opittavaan asiaan, kun hän tiedostaa, 

että jonkin asian tai tehtävän oppiminen edistää hänen kehittymistään niin ammatillises-

ti kuin yksilönä. (Veriö ym. 1979, 62-76) 

 

Monet aikuiskouluttajat törmäävät työssään motivaatio-ongelmiin ja joutuvat pohti-

maan, miten opiskelijoissa pystyisi herättämään sisällöllisen motivaation. Ristiriidat 

koulutustilanteessa nähdään usein uhkana, joita tulisi karttaa. Ristiriitojen karttaminen 

on itse asiassa oppilaiden aliarvioimista. Kun esim. työtönopastuskoulutuksessa opastet-

tava joutuu tilanteeseen, jossa hän tiedostaa ristiriidan tietojen ja taitojensa sekä uuteen 

tehtävään liittyvien vaatimusten välillä, hän saattaa kokea tilanteen haasteena. Tutki-

mukset ovat osoittaneet, että omien tietojen ja uusien vaatimusten väliset ristiriidat ovat 

sisällöllisen, tietoisen opiskelumotivaation tärkein lähde. (Lepistö 1998, 13-14) 

 

Yksilöt käyttäytyvät monin eri tavoin turhautuessaan, mutta opettajan on pyrittävä eh-

käisemään tilanteen syntyminen. Mikäli frustraatiotilanne kuitenkin syntyy, tulee opet-

tajan kannustaa oppilasta yrittämään uudelleen. (Veriö ym. 1979, 79) 
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4.6 Oppimisnäkemykset 

4.6.1 Behavioristinen näkemys 

Valtaosa työpaikalla opettamisesta on ollut pitkään organisoitu behavioristiseen tapaan, 

eli kouluttaja on tiedon jakaja ja koulutettava on tiedon vastaanottaja. Tässä näkemyk-

sessä ei kiinnitetä huomiota oppijan yksilöllisyyteen ja aikaisempiin kokemuksiin vaan 

noudatetaan tarkkaa suunnitelmaa määriteltyihin tavoitteisiin pääsemiseksi.  Behavioris-

tisessa suuntauksessa korostetaan ulkoisia toimenpiteitä ja mitattavaa oppimista, loppu-

tuloksia, eikä niinkään yksilön arvoja, historiaa, tiedon muodostamisen tapaa tai ym-

märrystä. Suuntauksessa voidaankin ennemmin puhua kouluttamisesta kuin oppimises-

ta. Behaviorismia arvostellaan nykyisin paljon, koska se rajaa oppimistapahtumaa ja 

yksinkertaistaa näkemyksiä. Suuntaus elää kuitenkin edelleen eikä sen häviäminen ole 

näkyvissä. 

  

Perehdyttämisessä behaviorismi näkyy järjestelmällisenä organisaation ja työn esittely-

nä, mutta tulokkaaseen ja hänen kokemuksiinsa ei kiinnitetä huomiota. Tulokkaan tieto-

ja ja taitoja arvioidaan systemaattisesti ja osaamista mitataan erilaisin testein. (Kjelin 

ym. 2003, 138) 

 

4.6.2 Kognitiivinen näkemys 

Kognitiivinen näkemys korostaa muistin ja ajattelun merkitystä oppimisessa. Kognitii-

visessa suuntauksessa oppija nähdään itsenäisenä toimijana oppimisprosessissa ja ollaan 

kiinnostuneita yksilön oivaltamisesta, havaitsemisesta ja ymmärtämisestä.  Kognitiivi-

seen näkemykseen liittyy Piaget´n skeeman käsite, jonka mukaan ihminen muodostaa 

sisäisiä malleja ja kokonaisnäkemyksiä kokemustensa perusteella. Näiden avulla yksilö 

havainnoi ja jäsentää uusien ilmiöiden lainalaisuuksia.  

 

Perehdyttämisessä kognitiivinen suuntaus näkyy tiedollisen aineksen ja oppijan ajatte-

lumallien korostamisessa. Kognitiivisesti orientoituneessa perehdyttämisessä pyritään 

aluksi luomaan kokonaiskäsitys organisaation toiminnasta, jonka varassa tulokas voi 

ymmärtää yksityiskohtia. (Kjelin ym. 2003, 138) 
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4.6.3 Humanistinen näkemys 

Humanistinen suuntaus korostaa yksilöä ja oppimisen kokemuksellista merkitystä. Hu-

manismi korostaa ihmisen ainutlaatuisuutta ja kokemuksen merkitystä oppimisessa, 

suuntaukseen liittyviä käsitteitä ovat mm. motivaatio, tarpeet, arvot ja itsetuntemus. 

Työelämän oppimisessa korostetaan kokemuksesta oppimista, jossa pohjakoulutuksen 

päälle rakennetaan todellinen osaamisen varsinaisen työskentelyn kautta. Kokemuksesta 

oppiminen ei kuitenkaan tarkoita, että tulokas jätetään yksin tekemään työtään, vaan 

hyvä oppiminen edellyttää kokemuksen ymmärtämistä, jäsentämistä ja hyödyntämistä, 

missä muut voivat olla apuna.  

 

Perehdyttämisessä kokemuksellinen oppiminen näkyy työssä oppimisen suosimisella. 

Humanistisessa suuntauksessa ollaan myös kiinnostuneita tulokkaan aiemmasta koke-

muksesta ja kohdellaan tulokasta yksilöllisesti. (Kjelin ym. 2003, 138) 

 

4.6.4 Konstruktiivinen näkemys 

Konstruktiivinen näkemys on oppijan omakohtaista todellisuutta, kokemuksia, aktiivi-

suutta ja vuorovaikutusta korostava systeeminen näkökulma. Keskeinen idea on, että 

tieto ei siirry kouluttajalta oppijalle, vaan tulokas rakentaa tiedon itse. Hän valitsee ja 

tulkitsee informaatiota ja jäsentää sitä aiempien kokemustensa pohjalta. Tämä prosessi 

on aina sidoksissa organisaation sen hetkiseen kulttuuriin ja tilanteeseen sekä sosiaali-

siin vuorovaikutusprosesseihin.  

 

Perehdyttämisessä konstruktivismi näkyy siten, että tulokkaan yksilölliset lähtökohdat 

ja tausta vaikuttavat erittäin vahvasti perehdyttämistilanteeseen. Tulokkaan oma vastuu 

oppimisesta on suuri, mutta hän saa ympäristöstä tukea ja mahdollisuuksia uusien tieto-

kokonaisuuksien jäsentämiseen ja pohdintaan. Perehdyttämisvaiheessa huomio kiinnit-

tyy kokonaisuuksiin ja asioiden välisiin suhteisiin enemmän kuin yksityiskohtien opet-

teluun. (Kjelin ym. 2003, 138) 

 

Organisaation jäseniltä edellytetään oppimiskäsitysten ymmärtämistä, jotta perehdyttä-

minen voidaan suunnitella niin, että se tukee organisaation toimintamalleja ja tavoittei-

ta. (Kjelin ym. 2003, 138) 
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4.7 Oppimisprosessi 

Ihmisen oppimisprosessi on monimutkainen ja jatkuva opittavan asian, henkisen suori-

tuskyvyn, henkilökohtaisen koulutushistorian ja sosiokulttuurisen ympäristön vuorovai-

kutus. Ihmisillä on pysyvyyden ja muutostilan välisiä jännitystiloja, jotka synnyttävät 

ristiriitoja, esimerkiksi ettei selviydy nykyisillä tiedoilla vaadituista työtehtävistä. Täl-

laisissa ongelmatilanteissa avoimuus oppimiseen lisääntyy. Koulutettavien kokemukset 

ja tavat vaikuttavat aina oppimistilanteeseen. Kouluttajan ongelmana ja haasteena onkin 

opetettavan ymmärtäminen, koska persoonallisuus vaikuttaa suuresti sekä oppimisha-

lukkuuteen että oppimis- ja opiskelutapaan. Tämän ymmärtämiseksi vaaditaan vuoro-

vaikutusta ja avointa keskustelua opetettavien ja kouluttajien välillä. (Lepistö 1992, 6) 

Omien tietojen ja uusien vaatimusten väliset ristiriidat ovat sisällöllisen, tietoisen opis-

kelumotivaation lähde. (Lepistö 1992, 8) Ristiriidat voivat olla sisäisen tai ulkoisen ym-

päristön tai niiden vuorovaikutuksen aiheuttamia. Koska ulkoinen ympäristö sisältää 

sekä objektiivisen todellisuuden että yksilöllisen tulkinnan, ei kahdella ihmisellä voi 

olla täysin samaa ympäristöä – ei ulkoista eikä sisäistä. Jokainen ihminen on omine ko-

kemuksineen ainutlaatuinen.  

 

Oppiminen ei ole pelkkää tietojen vastaanottamista ja varastoimista. Hyvä oppiminen 

on oppijan monimutkaista, aktiivista henkistä toimintaa, jossa oppija rakentaa kuvaa 

ympäröivästä maailmasta, valikoi ja tulkitsee opittavaa aineistoa ja muodostaa selitys-

malleja eri ilmiöille. Oppija suhteuttaa ja sulattaa uuden tietoaineksen toimintaansa ja 

aikaisempiin tietoihinsa. Uusi tietoaines puolestaan muokkaa ja muuntaa hänen aikai-

sempaa toimintaansa ja tietorakennettaan. Oppimisen mielekkyys syntyy juuri tulkinnan 

ja suhteuttamisen kautta. Valmiin tiedon vastaanottaminen tai näytetyn suorituksen tois-

taminen eivät täytä hyvän oppimisen edellytyksiä. (Lepistö 1992, 9) 

 

4.8 Oppimisen tasot  

4.8.1 Ehdollistuminen 

Oppimisessa voidaan erottaa eri tasoja sen mukaan, kuinka tietoinen oppija itse on 

omasta oppimisestaan. Alinta tasoa edustaa ehdollistuminen, jossa oppiminen perustuu 
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palkkioihin ja rangaistuksiin. Oppija oppii reagoimaan tietyllä tavalla tiettyihin ärsyk-

keisiin. Ehdollistumiselle on ominaista, että oppija ei itse ole välttämättä lainkaan tie-

toinen omasta oppimisestaan. Jokaisen ihmisen jokapäiväiseen elämään sisältyy run-

saasti tiedostamatonta ehdollistumista, sopeutumista ympäristön vaatimuksiin. Näin 

syntyvät sisäiset mallit täyttävät heikosti korkealaatuiselle oppimiselle asetettavat vaa-

timukset; opittu aines ei jäsenny kokonaisuuden kattaviksi rakenteiksi, vaan jää yksittäi-

siksi reaktiotottumuksiksi. Ehdollistumisen pahin rajoitus on, että se jättää käyttämättä 

tärkeimmän ihmiselle ominaisen voimavaran – ihmisen tietoisuuden, tahdon ja kyvyn 

asettaa tavoitteita ja määrätietoisesti ponnistella niiden saavuttamiseksi. Ehdollistumi-

nen voi toimia pelkästään ärsykkeeseen reagoimalla tai reaktiota voidaan vahvistaa ran-

gaistuksella tai palkinnolla. Työn opettelussa voidaan hyödyntää ehdollistumista, jolloin 

opetusaines jaetaan osiin ja oppijan käyttäytymistä ohjataan palautteen avulla. (Järvi-

nen, Koivisto, Poikela 2000, 84) 

 

4.8.2 Mallioppiminen 

Mallioppiminen on oppimistapahtuma, jossa oppija omaksuu tietyn käyttäytymismallin 

jäljittelemällä esikuvaa. Se muistuttaa paljon ehdollistumista ja saattaa olla hyvin teho-

kas oppimisen muoto. Mainonnan ja viihteen vaikutus ihmisiin perustuu pitkälti mal-

lioppimiseen. Ihmiset muuttavat käyttäytymistään, vaikka eivät tietoisesti lainkaan 

muuttaisi käsityksiään. Mallioppiminenkin on siten heikosti tai ei lainkaan tiedostettua 

oppimista. Mallioppimista koskevat samat rajoitukset kuin yleensä ehdollistumista. Se 

saattaa olla kokonaisvaltaisempaa kuin tavanomainen ehdollistuminen, mutta opitulla ei 

kuitenkaan ole laajaa sovellettavuutta. (Lepistö 1992, 10-11) 

 

4.8.3 Yritys-erehdys -oppiminen 

Astetta korkeampaa tietoisuuden tasoa edustaa yritys-erehdys –oppiminen. Se on oppi-

mista, jossa tehtävä ja tavoite ovat oppijan tiedossa, mutta periaatteet, joilla tehtävä voi-

daan suorittaa, eivät ole selvinneet hänelle. Tästä syystä hän yrittää kokeilemalla löytää 

ratkaisun, joskus onnistuen, joskus ei.  Yritys- erehdys –oppimisen avulla syntyvät si-

säiset mallit eivät vastaa korkealaatuiselle oppimiselle asetettavia vaatimuksia. Opittava 

asia ei jäsenny kokonaisvaltaisesti, vaan huomio suuntautuu suoraan “oikean vastauk-

sen” hakemiseen. Kun oppilas ei ymmärrä, miksi hän sai lopulta oikean tuloksen, hän ei 
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oppimansa perusteella pysty muodostamaan selkeää yleisperiaatetta, jota voisi soveltaa 

uusiin tehtäviin. Opitun sovellettavuus eli siirtovaikutus jää heikoksi, ja sen vuoksi tieto 

myös yleensä unohdetaan helposti. Yritys-erehdys –oppimisessa oppijan tietoisuus on 

mukana, mutta nimenomaan ihmiselle ominainen ennakoiva, suunnitteleva tietoisuus 

jää tässäkin oppimisen muodossa sivuun. Oppimisesta puuttuu riittävä orientoituminen 

tehtävän ratkaisuehtoihin ja –periaatteisiin. (Lepistö 1992, 10-11) 

 

4.8.4 Orientoitunut oppiminen 

Todella korkealaatuinen oppiminen edellyttää tietoista orientoitumista opittavan asian 

tai tehtävän perusperiaatteisiin ja ehtoihin. Tällaista oppimista voidaan kutsua tietoisek-

si, orientoituneeksi oppimiseksi. (Lepistö 1988, 14) Oppijan on muodostettava asiasta jo 

opiskelun alkuvaiheessa selkeä kokonaiskuva ja selvitettävä itselleen opittavaan asiaan 

sisältyvä yleinen periaate, jota sitten määrätietoisesti sovelletaan erilaisten tehtävien rat-

kaisemiseen. Työpaikkakoulutuksessa tarvitaan oppijan korkealaatuista, tietoista ja 

orientoitunutta oppimista, jotta selviydytään teknisen kehityksen asettamista tieto- ja 

taitovaatimuksista työtehtävien suorittamiseksi. Työnopastuskoulutuksessa korkeata-

soista oppimista tarvitaan työn teoreettisten perusteiden oppimiseksi ja koneiden, lait-

teiden, tietojärjestelmien jne. toimintaperiaatteiden selvittämiseksi. Sitä tarvitaan myös 

monimutkaisten prosessien hallitsemiseksi ja pysyvien sisäisten mallien muodostami-

seksi erilaisista työtehtävistä. (Lepistö 1992, 10-11 ja Lepistö 1988, 14)  

 

Edellä kuvatun perusteella lienee selvää, että perehdyttämiskoulutuksessa oppija hyö-

dyntää tietoisesti tai tiedostamattaan kaikkia tässä kuvattuja oppimisen tasoja. Lopputu-

loksen kannalta olisi kuitenkin hyödyllisintä, mikäli oppimista ohjattaisiin orientoitu-

neen oppimisen suuntaan.  

 

4.9 Palautteen merkitys oppimisessa  

Tieto tuloksista ja edistymisestä eli palaute on tärkeä yksilöä motivoiva ja oppimista 

suuntaava tekijä. Palautteen avulla tunnistetaan nykytilanteen vahvuudet ja heikkoudet. 

Erilaisissa työyhteisöselvityksissä varsin yleinen tulos on, etteivät henkilöt koe saavansa 

riittävästi palautetta, varsinkaan positiivista. Palautetta voi saada monessa muodossa ja 

monesta eri lähteestä. Palaute voi olla suullista (kehityskeskustelu), kirjallista (asiakas-
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valitus) tai tietojärjestelmien kautta saatua (tuotteen kustannusrakenteen kehitys). Palau-

te voi olla vapaamuotoista, kyselynä tehtyä, erilaisia arviointeja tai suunnittelu- ja kehi-

tyskeskustelussa saatua. Puhutaan positiivisesta ja negatiivisesta palautteesta tai kannus-

tavasta palautteesta ja rakentavasta kritiikistä. Olipa kysymys kummasta tahansa, palau-

te ei parhaimmillaan tarkoita yksipuolisia arvioita tai puhetta esimieheltä alaiselle, vaan 

keskustelua. Palautteeseen vaikuttaa palautteen antajan odotukset. Esimiehelläkään ei 

yleensä ole absoluuttista totuutta asiasta, vaan vain mielipiteitä ja ajatuksia. (Ranki 

1999, 95)  

 

Palautteella ohjataan oppimistapahtumaa tavoitteeseen. Vahvistaminen voi olla joko 

positiivista tai negatiivista. Positiivinen vahvistaminen on oikeasta suorituksesta annettu 

palkkio, kun taas negatiivinen vahvistaminen on virheellisestä suorituksesta annettu 

rangaistus. Negatiivista vahvistamista on käytettävä harkiten. (Veriö ym. 1979, 62)  

 

Palaute on tehokasta, jos sitä saa välittömästi ja riittävän konkreettisesti. Yleistäminen 

ja epätäsmällisyys johtavat helposti väärinymmärryksiin. Palautteessa voidaan ottaa 

esille puutteellisen taidon merkitys työtehtävässä, työprosessissa ja työyhteisön toimi-

vuudessa ja näin käynnistää ratkaisun etsiminen ko. taidon parantamiseksi. Työssä op-

piminen perustuu keskeisesti juuri työstä saatuun palautteeseen. Palaute auttaa henkilöä 

muuttamaan työskentelytapaa, parantamaan työn laatua tai kehittämään sen sisältöä 

(Ranki 1999, 96) 

 

Palautteen vastaanottaminen ei aina ole aivan helppoa. Myönteisen palautteen, kehujen 

ja kiitosten vastaanottaminen saattaa hämmentää. Kielteinen palaute herättää helposti 

tarpeen puolustautua, koska palaute tulkitaan hyökkäykseksi. Ihmisillä on tarve puolus-

tautua hämmentäviä tunteita tai pelkoja vastaan. Tyypillisiä puolustusmekanismeja ovat 

mm. asian vähättely, selittely tai kieltäminen. Puolustusmekanismit estävät oppimista, 

mutta toisaalta kehittyminen vaatii pääsyä pintaa syvemmälle. Kritiikkiä on helpompi 

ottaa vastaan henkilöltä, johon luottaa. Usein asiaan on hyvä palata muutaman päivän 

kuluttua, kun henkilöllä on ollut aikaa miettiä saamaansa palautetta. Palaute ei ole mi-

kään “kertasuoritus”, vaan palautejärjestelmä tukee henkilön oppimista. Se ei synny it-

sestään, joten järjestelmää kannattaa tietoisesti rakentaa ja suunnitella:  

• Miten ja milloin kukin henkilö saa palautetta esimieheltään? 
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• Onko meillä riittävästi palavereja/tilaisuuksia, joissa käsitellään yhdessä 

osaamiseen ja kehittämiseen liittyviä asioita? 

• Käsitelläänkö kehityskeskusteluissa osaamista? 

• Arvioidaanko työryhmissä järjestelmällisesti ryhmän osaamista ja osaamisen 

kehittymistarpeita? 

• Miten asiakaspalaute käsitellään? 

• Analysoidaanko palautteiden ja osaamisen yhteyttä? 

• Miten henkilöt tai työryhmät saavat palautetta sisäisiltä asiakkailta? 

(Ranki 1999, 98) 

 
Opiskelijoille on annettava riittävästi tilaisuuksia kokea suoritustensa tuloksellisuus ja 

tarkoituksenmukaisuus. Tämä merkitsee rakentavan ja kannustavan palautteen antamis-

ta. Palautteen on oltava 

• Oikea-aikaista (mahdollisimman pian suorituksen jälkeen) 

• Objektiivista (kohdistuttava asiaan, ei ihmiseen) 

• Hyväksyttävää (oppilaan otettava vastaan kriittinenkin palaute) 

• Ymmärrettävää (yksityiskohtaista ja konkreettista) ja 

• Rakentavaa (Suuntauduttava rakentaviin vaihtoehtoihin ja oltava luonteeltaan 

myönteistä). 

(Lepistö 1992, 12-13) 

 

4.10 Työpaikkakoulutuksen suunnittelu 

Työpaikan aikuiskoulutuksessa on seuraavia piirteitä, jotka tulee ottaa huomioon koulu-

tusta suunniteltaessa: 

• Suurin osa koulutuksesta suunnitellaan ja toteutetaan oman toimen ohella 

• Hyvin harva koulutustehtävissä toimivista on saanut kasvatus- tai käyttäyty-

mistieteellistä koulutusta 

• Kouluttajat ovat yleensä opettamiensa tehtävien todellisia asiantuntijoita 

• Työpaikkakoulutuksen tavoitteena on yleensä nopea käytännön sovelletta-

vuus 

• Työelämän koulutustilaisuuksien suunnittelijoita ja toteuttajia voi olla useita, 

jolloin yhteistyö saattaa olla koordinoimatonta 
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• Työelämän aikuiskoulutuksen tulisi olla käytännönläheistä, jolloin osanotta-

jien kokemukset rikastuttavat koulutusta. 

(Lepistö 1992, 7) 

 

Oppimistulokset voivat olla joko positiivisia eli toivottuja tai negatiivisia eli ei-

toivottuja. Koulutuksen huolellisella suunnittelulla vältetään kielteiset oppimistulokset, 

kuten virheet, väsymys ja psyykkinen kyllästyminen, ahdistuneisuus, motivaation lasku, 

kielteiset asenteet oppimista kohtaan jne. Jotta toiminnan suuntautuminen toivottuja tu-

loksia kohti varmistuisi, kouluttajalla tulee olla tietoa koulutuksen tavoitteista, koulutet-

tavista, heidän odotuksistaan ja ominaisuuksistaan. Elleivät koulutuksen tulokset vastaa 

odotuksia, on todellisuudessa useimmiten syynä koulutuksen puutteellinen suunnittelu. 

(Lepistö 1992, 11) 

 

Henkilöstön kehittämisen ja työpaikkakoulutuksen lähtökohtana ovat yrityksen yleiset 

kehittämisen perusaatteet. Se tarkoittaa miettimistä vastauksia mm. seuraaviin kysy-

myksiin:  

• Miten yrityksen henkilöstöpolitiikka vaikuttaa kehittämiseen ja kouluttami-

seen? 

• Mitä henkilöstöryhmiä kehitetään? Ovatko periaatteet ja pelisäännöt kaikille 

samat? 

• Miten kehittäminen ja koulutus organisoidaan? Miten kehittämistarpeet selvi-

tetään? 

• Miten oppimistuloksia seurataan, arvioidaan ja raportoidaan? 

• Miten yrityksen sisäiset tilastot palvelevat koulutussuunnittelua? 

• Miten kehittäminen ja koulutus rahoitetaan? 

 

Koulutus ja kehittäminen tulisi aina suunnitella prosessimaisesti. Ensin tulee selvittää 

koulutustarpeet, jonka jälkeen asetetaan tavoitteet ja päämäärät, jotka antavat rungon 

koulutuksen suunnitteluun ja arviointiin. 

 

Kuvion 11 mukaisesti prosessin osat ovat vuorovaikutuksessa keskenään; esimerkiksi 

arviointia tulisi tehdä koko ajan, jotta tarvittaviin puutteisiin voidaan reagoida välittö-

mästi. 
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Kuvio 11. Koulutusprosessin vaiheet. Hakkarainen & Kangas 1996, 14 

 

Opetuksen suunnittelu perustuu koulutustarvetutkimuksiin, jotka seuraavassa kuviossa 

on sisällytetty kohtaan esitiedot. Koulutustarvetutkimuksella selvitetään mm.  

� Ketä opetetaan 

� Mitä opetetaan 

� Milloin opetetaan  

� Missä opetetaan 

 

Kuvio 12: Opetuksen suunnittelu. (Veriö ym. 1979) 
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Esitietojen perusteella määritellään opetuksen tavoitteet, laaditaan opetusohjelmat ja 

valitaan menetelmät, joita tullaan käyttämään. Ohjelmien laatimisen ja menetelmien va-

linnan yhteydessä suoritetaan myös karkea koulutettavien analyysi (arviointi) sekä arvi-

oidaan resurssit (voimavarat) opettajien, ajan, välineiden ja tilojen suhteen. Toteutuksen 

tulee aina päättyä tulosten arviointiin. Arvioinnin pohjalta muokataan tarvittaessa uudel-

leen tavoitteita, ohjelmia ja menetelmiä. (Veriö ym. 1979, 54-55) 

 

4.11 Opetusmenetelmät ja –keinot 

Oppimista edistävät keinot liittyvät opetustavoitteisiin, motivaatioon, informaation si-

sältöön ja esitystapaan, aktiivisuuteen sekä palautteeseen. Opetustavoitteiden tulee olla 

tarkasti, realistisesti ja tarkoituksenmukaisesti laadittuja, jotta opettaminen ja oppiminen 

olisivat mahdollisimman tehokasta. 

 

Oppiminen on riippuvaista opiskelijan motivaatiosta; mitä suurempi opiskelijan halu 

oppia on, sitä suuremmat ovat myös onnistumisen mahdollisuudet. Opettajan tulee pys-

tyä herättämään opiskelijan tiedollinen ristiriita, perustella ja kytkeä uudet asiat oppijan 

odotuksiin ja kokemuksiin sekä päättää, millaisia opetusvälineitä käytetään ja miten nii-

tä tulisi hyödyntää, jotta ne mahdollisimman hyvin edistäisivät oppimista. Aikuisopetta-

jan on pyrittävä jokaisessa tilanteessa virittämään opiskelijoiden motivaatio ja suuntaa-

maan se tärkeinä pitämiinsä opiskelukohteisiin. (Lepistö 1992, 12) 

 

Opiskelun tehokkuus riippuu myös siitä, miten hyvin informaation sisällön suunnitte-

lussa ja esitystavan valinnassa on pystytty ottamaan huomioon opetuksen tavoitteet ja 

opiskelijoiden edellytykset. Uuden asian käytännön- ja elämänläheisyys ja kytkeminen 

opiskelijoiden kokemuspiiriin edistävät informaation vastaanottamista. Oppilasaktiivi-

suutta pohdittaessa on selvitettävä, mihin opetuksella tähdätään: tietojen hankintaan, 

ongelmanratkaisuun, harjaantumiseen, soveltamiskykyyn jne. Lisäksi on tiedostettava, 

mikä on oppilaiden omatoimisuuden aste sekä voidaanko opetuksessa ottaa huomioon 

yksilöllisyys, luovuus, yhteistoimintakyky ja –halu. (Lepistö 1992, 12) 
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4.12 Perehdyttäminen ja työnopastus työpaikkakoulutuksen 

muotoina – yhteenveto  

Tutkielman teoriaosuudessa on käsitelty perehdyttämisen ja sen ytimen eli työnopastuk-

sen kirjallisuutta. Jotta perehdyttämisen tavoitteet eli hyvinvoiva ja tehokas uusi työnte-

kijä saavutetaan, on perehdyttämisen ja työnopastuksen oltava suunniteltua toimintaa, 

jonka toteuttamiseen ollaan halukkaita panostamaan ja jonka onnistumista seurataan. 

Perehdyttämisen aikana tapahtuva oppiminen noudattaa oppimisen ja työkäyttäytymisen 

perusperiaatteita, jotka perehdyttämisprosessissa tulisi huomioida. Oppimistapahtumas-

sa tulee huomioida erilaiset oppimisnäkemykset, -lainalaisuudet ja –tasot sekä ihmisten 

yksilöllisyys oppimisessa. Seuraavassa yhteenveto käsitellystä teoreettisesta aineistosta.  

 

4.12.1 Perehdyttäminen 

Tutkimuksen kokoavana teoriaviitekehyksenä on perehdyttäminen laajasti ymmärretty-

nä. Tiivistettynä perehdyttäminen kattaa kaiken sen toiminnan, jolla uusi työntekijä saa-

daan mahdollisimman nopeasti sulautettua osaksi organisaation tehokasta toimintaa.  

Perehdyttämisen tavoitteita ovat sopeutuminen ja yrityskuvan muodostaminen, oppimi-

sen tehostuminen, viihtyvyys ja sen tuoma työmotivaatio sekä sitoutuminen, tuottavuus, 

kustannussäästöt ja kilpailukyky sekä työturvallisuus.   

 

Perehdyttäminen on suunnitelmallista kehitystoimintaa, jonka toteuttamiseksi on määri-

teltävä perehdyttämisen tavoitteet ja laadittava perehdyttämisohjelma. Perehdyttämiseen 

on käytettävä riittävästi aikaa, hyödynnettävä ennakkoon suunniteltuja apumateriaaleja 

sekä seurattava perehdyttämisen onnistumista.  

 

Perehdyttäminen sisältää monia eri osa-alueita ja muistettavia tehtäviä, minkä vuoksi 

perehdyttämistä varten on hyvä laatia muistilista, jotta kaikki osa-alueet tulevat huomi-

oiduiksi. Varsinaisten työtehtäviin liittyvien asioiden eli työnopastuksen lisäksi pereh-

dyttämisvaiheessa tulee muistaa käydä läpi muut organisaation osana toimimiseen liit-

tyvät asiat, kuten turvallisuus, työterveyshuolto, työaika, työpaikan tilat, organisaatio ja 

yritys.  

 

Perehdyttämisen onnistumisen edellytykset ja ongelmat voidaan listata seuraavasti 
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• Perusteet kunnossa: valmistautuminen ja suunnittelu 

• Merkityksen tiedostaminen 

• Ajanpuute 

• Tietotulva 

• Rehellisyys 

• Arvioinnin puute 

 

Perehdyttämisen kehittämisessä tulee ensin selvittää lähtötilanne, jonka pohjalta täs-

mennetään perehdyttämisen tavoitteet. Seuraavaksi valitaan kehittämiskohteet ja suun-

nitellaan toimenpiteet, joilla kehittämistavoitteet saavutetaan. Lopuksi kehittämistoi-

menpiteiden onnistumista seurataan.  

 

4.12.2 Työnopastus 

Jos perehdyttämisellä laajana käsitteenä ymmärretään kaikkea mitä tapahtuu ajanjaksol-

la rekrytoinnin ja täysipainoisen työnteon välillä, voidaan sanoa että perehdyttämisen 

ytimen muodostaa tulevaan työhön perehdyttäminen, eli työnopastus; työnopastuksella 

työntekijälle opetetaan varsinaiset työtehtävät ja niissä tarvittavat tiedot ja taidot.  

 

Työnopastuksen perusta pohjautuu Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon perusteiden poh-

jalta 1940-luvulla kehitettyyn TWI-koulutusjärjestelmään (training with industry). Jär-

jestelmän perusideana on työn jakaminen vaiheisiin sekä kunkin vaiheen kannalta olen-

naisimpien seikkojen huolellinen kirjaaminen opetussuunnitelmaan.  

 

TWI-järjestelmään sisältyvä käsitys työsuorituksen opettamisen ehdoista on erittäin yk-

sioikoinen. Todellisuudessa täydellisesti hallittu fyysinen työsuoritus on psykologisesti 

monimutkaisen tapahtumaketjun lopputulos. Taylorilaisen työn opettamisen suurin 

heikkous nykyaikaisen tiedon valossa on siinä, että se keskittyy opettamaan kädestä pi-

täen lopullista työsuoritusta kiinnittämättä riittävästi huomiota niiden periaatteiden ja 

perusteiden opettamiseen, jotka tuntemalla työntekijä voisi itse löytää kussakin tilan-

teessa parhaan työtavan ja pystyisi toimimaan oikein myös poikkeavissa tilanteissa. Op-

pimistulos jää sen vuoksi helposti puolinaiseksi: työntekijä ei pysty sopeuttamaan työ-

tekniikkaa joustavasti olosuhteiden muutoksiin ja omiin yksilöllisiin erityispiirteisiinsä. 

Myöhemmin onkin alettu korostaa työn teorian osaamisen ja opettamisen merkitystä. 
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Taylorilainen ajattelutapa aliarvioi selvästi henkilöstön oma-aloitteisuuden ja itsenäisen 

ongelmanratkaisun sekä organisaatiossa alhaalta ylöspäin etenevän tiedon merkitystä.  

  

Työnopastuksen päämääränä on työn hyötysuhteen nopea parantaminen mutta myös 

psyykkisen kuormittumisen vähentäminen, mikä on erityisen tärkeää asiantuntijatehtä-

vissä.  

 

Työnopastuksen yksi suurimmista haasteista on opastettavien yksilöllisyys. Opastuksen 

lähtökohtana ja keskipisteenä tulisi aina olla opastettava henkilö ja työnopastuksen tulisi 

olla yksilöllistä, opastettavan ja tilanteen mukaan sovellettua. Ihmisten yksilölliset omi-

naisuudet tulevat esiin monissa oppimiseen vaikuttavissa asioissa.  

 

Työnopastusmenetelmät voidaan karkeasti jakaa kahteen luokkaan, joita ovat fyysinen 

harjoittelu ja psyykkinen harjoittelu. Tutkimukset ja kokemukset osoittavat, että tehok-

kainta on yhdistää fyysistä ja psyykkistä harjoittelua. Opastettavat toiminnot tulee jakaa 

sopiviin osakokonaisuuksiin, jolloin oppiminen helpottuu, kun harjoiteltava työ jäsentyy 

paremmin.  

 

Työn oppimisen askelmallissa painotetaan työn oppimisen kannalta erityisen tärkeää 

sisäisen mallin muodostumista työstä. Jotta työtehtävien täydellisessä hallitsemisessa 

vaadittavaa korkealaatuista oppimista todella tapahtuisi, oppijalta edellytetään tietoista 

orientoitumista opittavan asian perusperiaatteisiin ja ehtoihin. Opastettavan on tunnetta-

va työtehtävän toimintaperiaatteet ja tiedettävä, miksi työtehtävä tulee suorittaa opaste-

tulla tavalla sekä hallittava työnsä myös teoreettisesti. Tätä kautta korkealaatuinen op-

piminen jäsentyy selkeiksi rakenteiksi ja malleiksi ja sitä voidaan soveltaa laajasti.   

 

Myyntityön opastuksessa on muutamia erityispiirteitä: ensinnäkin tehokkain koulutus 

tapahtuu päivittäisessä työelämässä, toisekseen kouluttaja voi auttaa oppimisessa vain 

osittain ja kolmanneksi tuotekoulutus ja myyntikoulutus tulisi pitää erillään ja molem-

piin panostaa riittävästi.  

 

Myyntityön koulutus voi tilanteesta riippuen tapahtua eri koulutusmuotojen avulla tai 

eri muotoja voidaan yhdistellä halutusti. Koulutusmuotoja ovat esimerkiksi tavoitteiden 

avulla harjoittelu, työssä oppiminen ja työnopastus PEDOS-kaavan avulla.  
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4.12.3 Työpaikkakoulutus ja osaamisen kehittäminen 

Jotta työntekijä pystyisi hoitamaan työnsä menestyksellisesti, on hänen paitsi tiedettävä, 

mitä häneltä työssään odotetaan, mutta myös omattava riittävät tiedot ja taidot työnsä 

hoitamiseen.  

 

Osaa ihmisen käyttäytymisestä voidaan pitää synnynnäisenä. Toisena tekijänä ovat ai-

emmin opitut käyttäytymismallit. Lopullisesti käyttäytyminen määräytyy senhetkisestä 

ympäristöstä tulevista ärsykkeistä. Voidaan siis todeta, että käyttäytyminen, erilaiset 

suoritukset ja toimintatavat ovat seurausta yksilön ja ympäristön välisestä vuorovaiku-

tuksesta. Kun edellä olevaa sovelletaan opetustilanteeseen, muodostuu oppilaan tuleva 

käyttäytyminen hänen itsensä ja opettajan välisestä vuorovaikutuksesta.  

 

Työkäyttäytymisen osatekijöihin (osaaminen, motivaatio, uskallus) pyritään vaikutta-

maan työpaikoilla mm. perehdyttämisellä ja työnopastuksella. Kulloisestakin tilanteesta 

riippuu, mihin osatekijöihin työntekijän käyttäytymisessä opastajan on erityisesti kiinni-

tettävä huomiota. Moniin tekijöihin voidaan vaikuttaa jo rekrytointivaiheessa, eli valit-

semalla työntekijöitä, jotka täyttävät tarvittavat osaamis-, motivaatio- ja uskalluskritee-

rit.  

 

Oppimisessa tarvittava tieto jakaantuu teoriatietoon, käytäntötietoon, kokemustietoon ja 

hiljaiseen tietoon, jotka yhdessä muodostavat osaamista. Informaatiota on mahdollista 

kerryttää hyvän koulutuksen avulla, mutta osaamista voidaan kehittää vain työn ja am-

matillisen käytännön kautta. Tiedon jakamisen sijaan koulutuksen pitäisikin olla koke-

muksen tuottamista. 

 

Kysymys työssä tarvittavasta osaamisesta kohdistuu myös siihen, miten työnsä ja am-

mattinsa hallitsevien osaajien hiljainen tieto kyetään jakamaan ja ottamaan yhteiseen 

käyttöön. Hiljainen tieto voi liittyä osaamiseen, yksilöiden väliseen vuorovaikutukseen 

ja yhteistoimintaan sekä organisaatiokulttuuriin. Organisaation osaaminen perustuukin 

pitkälti siihen, kuinka hyvin hiljainen tieto kyetään tavoittamaan ja hyödyntämään yh-

teisesti. Oppimista ymmärtääkseen pitää käsittää mitä tieto on. Tieto on oppimisen käy-

teaine, joka tavallisessa puheessa on jaettu teoriaan ja käytäntöön.  
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Oppiminen voidaan määritellä käyttäytymisessä ilmeneväksi muutokseksi, joka säilyy 

ainakin jonkin aikaa ja vaikuttaa yksilön tulevaan toimintaan. Olennaista on siis se, että 

yksilön valmius tiettyyn tehtävään ja/tai hänen toimintansa siinä muuttuvat.  

 

Oppiminen on kontekstuaalista, millä tarkoitetaan toisaalta oppijan omaa toimintaa ja 

kokemusta ja toisaalta kokemusta muokkaavaa toimintaympäristöä, tilanteita ja taustoja. 

Kokemusta ja osaamista hankkinut toimija voi myös muokata kontekstia, jolloin oppi-

minen, kehittyminen ja vaikuttaminen eivät ole vain yksi- tai kaksisuuntainen tapahtu-

ma vaan hyvin monisuuntainen prosessi.  

 

Oppiminen on tietenkin sitä tehokkaampaa, mitä onnistuneemmin oppimisen lainalai-

suudet ja opettamisen periaatteet on oppimistilanteessa otettu huomioon. Siksi on tärke-

ää, että perehdyttämis- ja opastussuunnitelmat sekä -ohjelmat on laadittu ja rakennettu 

näihin lainalaisuuksiin ja periaatteisiin perustuen ja että perehdyttäjät sekä työnopastajat 

osaavat soveltaa niitä perehdyttämis- ja opastustehtävissään.   

 

Oppimisen lainalaisuuksia ovat  

• vahvistaminen  

• siirtovaikutus 

• kypsyys ja valmius 

• muisti  

• harjaantuminen  

• motivaatio  

• frustraatio  

 

Erilaisia oppimisnäkemyksiä ovat behavioristinen, kognitiivinen, humanistinen ja kon-

struktiivinen näkemys. Oppimisnäkemykset eroavat toisistaan eniten oppijan yksilölli-

syyden ja omaehtoisen ajattelun osalta. Kärjistetysti voidaan sanoa, että toisessa ääri-

päässä behavioristinen näkemys on tiedon jakamista oppijalle ja vastaavasti toisessa ää-

ripäässä konstruktiivisessa näkemyksessä oppija luo tiedon itse kokemustensa perusteel-

la.  
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Ihmisen oppimisprosessi on monimutkainen ja jatkuva opittavan asian, henkisen suori-

tuskyvyn, henkilökohtaisen koulutushistorian ja sosiokulttuurisen ympäristön vuorovai-

kutus. Valmiin tiedon vastaanottaminen tai näytetyn suorituksen toistaminen eivät täytä 

hyvän oppimisen edellytyksiä. 

 

Oppimisessa on eri tasoja riippuen oppijan oman tietoisuuden mukaan  

• Ehdollistuminen 

• Mallioppiminen 

• Yritys-erehdys –oppiminen 

• Orientoitunut oppiminen 

 

Tieto tuloksista ja edistymisestä eli palaute on tärkeä yksilöä motivoiva ja oppimista 

suuntaava tekijä. Palautteen avulla tunnistetaan nykytilanteen vahvuudet ja heikkoudet. 

Erilaisissa työyhteisöselvityksissä varsin yleinen tulos on, etteivät henkilöt koe saavansa 

riittävästi palautetta, varsinkaan positiivista. Positiivinen vahvistaminen on oikeasta 

suorituksesta annettu palkkio, kun taas negatiivinen vahvistaminen on virheellisestä 

suorituksesta annettu rangaistus. Negatiivista vahvistamista on käytettävä harkiten.  

 

5 KOHDEORGANISAATIO JA PEREHDYTTÄMISEN 
KOHDE 

5.1 Gordion –talousohjaus Oy ja Primavista ™-ohjelmistot 

Gordion-talousohjaus Oy (jäljempänä Gordion) on johtamisen informaatiojärjestelmien 

asiantuntijayritys. Gordion perustettiin MBO-kaupalla avainhenkilöidensä toimesta 

vuonna 1988. Tämän taustalla on 80-luvun alusta alkanut kokemustausta yhteisenä tii-

minä. Gordionin henkilöstömäärä vaihtelee kymmenen molemmin puolin, käsittäen 

myyntihenkilöstön, tuotekehityshenkilöstön ja projektihenkilöstön sekä kaikkien esi-

miehenä toimivan omistaja-toimitusjohtajan. 

 

Gordionin keskeisin palvelu on auttaa asiakkaitaan hyödyntämään tehokkaasti nykyis-

ten tietojärjestelmien tuottamaa informaatiota sekä kehittämään tuotetun tiedon jalos-

tusprosessia johtamistehtävän tarpeisiin - suunnittelussa, analysoinnissa ja seurannassa 
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sekä konsernilaskennassa. Tämän toteuttamiseksi Gordion tarjoaa tarvittavat uudet jär-

jestelmäratkaisut Primavista-tuoteperheen avulla, käyttöönoton tukipalvelut sekä sitout-

tamisen ja sopeuttamisen konsultoinnin.  

 

Gordionin itse kehittämä Primavista-ohjelmistoperhe tarjoaa toisiaan täydentävän, yhte-

näisen apuvälineistön johtamisen eri alueille – suunnitteluun, ohjaukseen ja valvontaan. 

Primavista on SQL-tietovarastojärjestelmä, joka toimii niin lähiverkoissa kuin myös 

webissä. Se on tarkoitettu hajautettuun käyttöön kautta organisaation tarjoten näin tie-

donkulkua parantavan, tietosisältöä täsmentävän ja resursseja säästävän työkalun. 

 

Primavista on aito valmisohjelmisto. Selkeiden ja epäteknisten ylläpitotoimintojensa 

avulla se mukautuu asiakkaan tarpeisiin ja tuloksena on käyttäjien käsissä ilman IT-

taitoja oleva järjestelmäratkaisu. Se täydentää mm. ERP-järjestelmiä tarjoamalla niiden 

päälle tehokkaan työkalun ko. järjestelmän tietojen suunnitteluun, joustavaan raportoin-

tiin sekä monitahoiseen analysointiin, tuoden merkittävää lisätehoa nykyisiin järjestel-

mäinvestointeihinne ja parantaen niiden ROI:ta. 

 

Ohjelmistoperhe tarjoaa kullekin organisaatiotasolle niiden omien tarpeiden mukaiset 

ohjelmistot, läpi organisaation konsernihallinnosta aina pieniin etäyksiköihin asti. Oh-

jelmistoperhe muodostuu tällä hetkellä seuraavista moduuleista: Johtamisen järjestelmä, 

Budjetointi & ennustaminen, Konsernitilinpäätös, Toiminnan suunnittelu, Toiminnan 

seuranta, Web-tuotteet ja off-line -versiona toimiva Mini-Primavista.  

 

Ohjelmiston avulla tehdään mm. monisisältöistä raportointia, budjetointia, rullaavaa en-

nustamista, moninäkökulmaista seurantaa, tietojen analysointia, raporttisettejä kom-

mentteineen sekä graafisia esityksiä niin sisäisen kuin ulkoisenkin laskennan näkökul-

masta.  

 

Gordion on toimintansa aikana toimeenpannut yli 200 projektia runsaalle 170 asiakkaal-

le. Yrityksen referenssiasiakkaita ovat (v. -04) mm. Digia Oy, Edita-yhtiöt Oyj, Haaga 

Yhtymä, Hackman Metos Oy Ab, HOK-Elanto Liiketoiminta Oy, Hollming Group, 

Huurre Group Oy, Inlook Oy, Invalidisäätiö, Instrumentarium Oyj, Instru optiikka Oy, 

Jaakko Pöyry Group Oyj, Järvi-Suomen Portti Osuuskunta, Karl Fazer Oy Ab, Kemin 

kaupunki, M-Real Oyj Simpele, NCC Rakennus Oy, Nokian Renkaat Oyj, Optiroc Oy 
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Ab, Panda Oy Ab Oy, Paperinkeräys Oy, Puolustusvoimat, Rapala VMC Oyj, Restel 

Oy, Sinebrychoff Oy Ab, Suomen Keltaiset Sivut Oy, Suomen Lähetysseura Ry, Tek-

manni Oy, Tradeka Group Oy, UPM-Kymmene Oyj, Vanajan Korppu Oy ja Viestintä-

virasto. 

 

Gordionin yhteistyöverkko tarjoaa Primavista ohjelmistoja viitenä eri kieliversiona EU-

markkinoilla sekä Baltiassa. Uusimpina vientihankkeina ovat jälleenmyyjien koulutus 

Irlannissa sekä potentiaalisten jälleenmyyjien etsiminen Tšekistä ja Unkarista. Gordio-

nin tavoitteena on olla arvostettu ja merkittävä tekijä suomalaisten organisaatioiden joh-

tamis- ja toimintamallien kehittäjänä. (www.primavista.com sekä Gordionin sisäistä 

materiaalia)  

 
5.2 Työnä konsultoiva myynti 

Konsultoivan myyjän työhön kuuluviksi tehtäviksi on määritelty toimiminen myynti-

neuvottelijana kotimaan markkinoilla, osallistuminen aktiivisesti Gordionin liiketoimin-

nan sisällön, muotojen ja ohjelmistojen jatkuvaan kehittämiseen sekä muut erikseen 

osoitetut tehtävät. Myyntineuvottelijan varsinaiset tehtävät voidaan edelleen jaotella 

seuraaviin velvollisuuksiin: 

• Uusien asiakkaiden ja asiakasryhmien aktiivinen etsiminen 

• Aktiivinen myyntityö ja myyntiprosessin edistäminen nimettyjen asiakas-

ryhmien sekä asiakkaiden osalta 

• Asiakassuhteiden pitkäjänteinen hoito ja yhteydenpito 

• Osallistuminen markkinointiin ja siinä käytettävien keinojen sekä materiaali-

en kehittämiseen 

• Uusasiakashankintakampanjoiden suunnittelu ja toteutus 

• Osallistuminen toimitusprojektien toimeenpanoon 

• Olemassaoloevien asiakkaiden seuranta lisämyyntimahdollisuuksien ja tuki- 

sekä konsultointitarpeiden selvittämiseksi 

• Asioiden hallinnointivastuu (ml. tarjousten ja sopimusten laatiminen sekä 

laskutus) 

• Tuotekehitysimpulssien tuominen kentältä 
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Myyntineuvottelijalla on siis kokonaisvastuu asiakkaasta, jolloin hän toimii ns. Account 

Managerina. Tämän vuoksi tehtävän menestyksellinen hoitaminen edellyttää monipuo-

lista tietoa ja osaamista koko organisaation toiminnasta. Jo myyntivaiheessa hyödynne-

tään tarpeen mukaan organisaation muita resursseja ja etenkin toimitusprojektivaiheessa 

myyntineuvottelija toimii osana projektitiimiä järjestelmän käyttöönotossa. Uusien asi-

akkaiden etsiminen edellyttää lisäksi markkinoiden, yrityselämän ja suhdanteiden tun-

temusta. Luonnollisesti myyntiprojektien hoitamisen edellytyksenä on yrityksen johta-

misen ja taloushallinnon roolin syvällinen ymmärtämys.  

 

Asiakaskohderyhmänä ovat pääsääntöisesti yritysten talousjohto ja controllerit, mutta 

tilanteesta riippuen myös toimitusjohtaja tai muiden funktioiden johto saattaa olla 

myyntitilanteessa keskustelukumppanina. Tämän vuoksi myyntineuvottelijan on esiin-

tymis- ja neuvottelutaitojensa avulla pystyttävä keskustelemaan laaja-alaisesti asiakkai-

den kanssa ja vastaamaan mitä erilaisimpiin kysymyksiin.  

 

Gordionilla jokaisen työntekijän edellytetään toimivan itsenäisesti ja tuloksekkaasti 

toimenkuvansa määrittelemien tehtävien toimeenpanemiseksi. Omaa tehtäväkenttää tu-

lee lisäksi kehittää sen mukaisesti, mitä teknologian kehittyminen ja asiakkaiden tarpei-

den muuttuminen edellyttää ja mahdollistaa. Henkilökohtaisten tehtävien ja vastuualu-

een hoitamisen ohessa työntekijän edellytetään osallistuvan aktiivisesti ja luovasti koko 

työyhteisön sekä sen osatiimien toiminnan kehittämiseen. 

 

6 KOULUTUS KONSULTOIVAKSI MYYJÄKSI GOR-
DIONILLA 

6.1 Tausta 

Gordionissa työntekijöiden perehdyttämiseen on aina tietoisesti panostettu. Tämä perus-

tuu yrityksen toimintatapaan ja perusfilosofiaan profiloitua nimenomaan konsultoivaan 

ja toimintaa kehittävään lähestymistapaan, eikä pelkästään ohjelmistokauppaan. Tämän 

vuoksi myöskään myyjät eivät voi olla tavanomaisia ”tavarakauppiaita”, vaan heillä on 

oltava syvällinen ymmärtämys omista tuotteista ja niiden soveltuvuudesta erilaisiin 

asiakastarpeisiin sekä kilpailijoiden tuotteista ja toimintatavoista, asiakkaiden toiminta-
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tavoista, referenssiasiakkaista jne. Nykyinen malli uusien myyjien perehdyttämisessä ja 

kouluttamisessa on havaittu vuosien mittaan parhaaksi tavaksi ammattitaitoisen henki-

löstön turvaamiseksi. 

 

Nykyiset toimintatavat ovat syntyneet vajaat kymmenen vuotta sitten, kun yrityksen 

myyntihenkilöstön vaihtuvuus alkoi nousta ja sitä kautta kokemus ja hiljainen tieto ka-

rata yrityksestä. Tällöin havaittiin tarve systemaattisesti kouluttaa uusista, uransa alku-

vaiheessa olevista tulokkaista mahdollisimman nopeasti ammattitaitoisia myyjiä. 

 

Koulutusohjelman runko ja sisältö perustuu kouluttajien, pääosin toimitusjohtajan käy-

tännön kokemuksiin sekä keskusteluihin kulloistenkin kouluttajien ja koulutettavien 

kanssa. Koulutus painottuu myyntityöhön sekä ohjelmistojen tekniikkaan ja ominai-

suuksiin. Yritykseen myyntineuvottelijoiksi rekrytoitavilla henkilöillä on opintotausta-

naan useimmiten korkeakoulutasoinen tutkinto johtamisesta tai laskentatoimesta, jolloin 

liiketoimintaosaamiseen ja talousjohdon tehtäviin ei perehdyttämisessä paneuduta. 

Useimmiten rekrytoitavat ovat vastavalmistuneita tai opintojensa loppuvaiheessa olevia 

henkilöitä, joilla ei ole vielä mainittavaa työkokemusta.  

 

6.2 Perehdyttämisen suunnittelu ja aikataulu 

Perehdyttäminen toteutetaan etukäteen laaditun suunnitelman mukaan, joka on pääosin 

toimitusjohtajan laatima. Kirjallinen suunnitelma sisältää yksisivuisen taulukon, jossa 

kaikki perehdyttämisen osa-alueet on kuvattu aikajanalla. Alkuvaiheen osalta on käy-

tössä lisäksi myös päiväkohtainen suunnitelma, jossa on kellonajoittain listattu sekä pe-

rehdyttäjä sekä perehdytyksen kulloinenkin keskeinen sisältö. Karkean tason suunnitel-

ma on kuvattu liitteessä 1. 

 
Perehdyttäminen jakautuu ajallisesti pääasiallisesti kolmeen osaan; perehdyttäminen 

ennen työsuhteen alkua, varsinainen perehdyttäminen ja työnopastus ennen omatoimi-

sen työskentelyn alkua sekä perehdyttäminen ja työnopastus työskentelyn ohella.  Työ-

suhteen alusta alkava perehdyttämissuunnitelma ulottuu usean kuukauden ajalle; varsi-

nainen perehdytysjakso ennen omatoimisen työskentelyn alkua kestää joitakin viikkoja. 
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6.3 Perehdyttämisen osa-alueet 

Perehdyttäminen jakautuu kolmeen pääosa-alueeseen: tuotekoulutukseen, konsultoivan 

myynnin koulutukseen sekä Primavista-ohjelmistojen tekniikan ja toimitusprosessin 

koulutukseen. Näitä varsinaisia perehdyttämiskokonaisuuksia ennen käydään läpi ylei-

siä asioita yritykseen ja ohjelmistoihin liittyen. Lisäksi käydään läpi toimiston arkirutii-

nit (puhelin, tietokoneet, varastot…) sekä tapauskohtaisesti muita asioita. 

 

Tuotekoulutus sisältää perehtymisen Primavista-ohjelmistoperheeseen ja sen kuhunkin 

irralliseen moduuliin. Tämä tapahtuu ensin tutustumalla ohjelmistoihin ja niiden omi-

naisuuksiin yleisemmällä tasolla kouluttajan läpikäymänä ja sen jälkeen demojen läpi-

käynnillä niin opastuksen avulla kuin itsenäisestikin. Ohjelmistoihin tutustumiseen on 

koulutuksessa varattu huomattavan paljon aikaa.   

 

Konsultoivaksi myyjäksi kouluttautuminen tapahtui lukuisien kurssimappien ja kirjojen 

avulla, joista lukemisen jälkeen tuli laatia kirjallinen yhteenveto, jotka käytiin keskus-

tellen läpi yhdessä toimitusjohtajan ja muiden myyjien kanssa. Lista kirjallisesta materi-

aalista luvussa 6.4.  

 

Tekniikkaan ja toimitusprosessiin perehdyttäminen tapahtui ”koulumaisella” luennoin-

nilla, jossa asiat käytiin läpi tietoteknisistä perusteista alkaen. Laajimmillaan tekniikan 

osalta läpikäytäviä asioita olivat mm. ohjelmointitekniikat, tekniseen ympäristöön liit-

tyvät perustermit, IT-arkkitehtuuri sekä tietokannat ja palvelimet yleisellä tasolla sekä 

Primavistan vaatimusten osalta. Primavistan toimitusprosessi asiakkaalle käytiin sanal-

lisesti läpi vaihe vaiheelta, joitain osa-alueita harjoiteltiin myös käytännössä. Toimitus-

prosessista on olemassa kirjallinen prosessikuvaus vaihtoehtoisine etenemismahdolli-

suuksineen.  

 

Arkirutiineihin perehtyminen tapahtui kirjallisen perehdyttämisoppaan avulla, joka käy-

tiin yhdessä perehdyttäjän kanssa läpi ja joka jäi perehdytettävälle itselleen muistiksi. 

Lisäksi asioihin tutustuttiin käytännössä, esim. miten kopiokoneet, tulostimet, sähkö-

postijärjestelmät, sähköiset kalenterit, ruokailut, turvajärjestelmät yms. toimivat. 
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Edellä mainittujen asioiden lisäksi kouluttajasta ja koulutettavasta riippuen käydään lä-

hemmin läpi yrityksen toteutuneita myyntiprojekteja, kilpailijoita, myyntiprosessin 

haasteita, käytännön vinkkejä jne. Näitä ei ole kuitenkaan suunnitelmassa konkreettises-

ti otettu perehdyttämisohjelmaan mukaan. 

  

6.4 Perehdyttäjät ja perehdyttämismateriaali 

Perehdyttäjinä toimivat yhteensä kuusi eri henkilöä Gordionilta, jolloin kukin perehdytti 

parhaiten hallitsemaansa osa-aluetta aikataulujen puitteissa. Suurimman osan perehdy-

tyksestä hoitivat toimitusjohtaja sekä myynnin puolelta kokeneempi myyntineuvottelija 

ja tekniikan puolelta yksi tai kaksi henkilöä. Koulutustehtäviin pääsee mukaan vasta 

kun itse omaa riittävän kokemuksen perehdytettävästä työstä. Koulutusjakson jälkeen 

on tarkoitus keskustella molempien osapuolien kanssa koulutuksen sujumisesta. 

 

Suurin osa perehdyttämisen perustana olevasta materiaalista koskien Gordionia ja Pri-

mavistaa oli kopioitu paperiversioiksi. Lisäksi käytössä olivat demoaineistot ohjelmis-

toihin tutustumiseksi ja muuta materiaalia yrityksen verkkoasemilla. Myyntityön koulu-

tusta varten olevat kurssimapit ja kirjat ovat lainattavissa toimistolta. Osa koulutusmate-

riaalista on Gordionin henkilöstön laatimaa, osa ulkopuolista materiaalia.  

 

Konsultoivaa myyntiä varten läpikäytävä kirjallinen materiaali muodostui seuraavista 

kirjoista, kurssimapeista ja muusta materiaalista. Laajimmillaan materiaali oli seuraava: 

• Mercuri Urvalin myyntikurssimapit 

− Myy tehokkaasti 

− Tuloksellinen neuvottelutaito 

− Myyntityön suunnittelu 

− Kannattavuuden argumentointi 

− Myynti- ja asiakaspsykologia 

− Tuloksellinen neuvotteluprosessi 

• Gordionin omat myyntioppaat 

− Hyvin suunniteltu on puoleksi tehty 

− Konsultoiva myyntitaito 

− Mitä kaikkea pitääkään kysellä 
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− Myyntityön menetelmät 

− ”Muistilista” Konsultoiva myyntityö – mitä se onkaan 

• Ammattikirjallisuus 

− Iloinen myyntimies 

− Vaikuttava esiintyminen 

− Menestyksellinen esitystaito liike-elämässä 

− Counsellor selling - neuvotteleva myynti 

− Hintastrategia ja -taktiikka 

− Miten saada aikaan kaupan päätös 

− 44 vastaväitettä ja parhaat vastaukset 

− Asiantuntijapalveluiden markkinointi 

• Muut 

− Rastor: Vakuuttava esiintyminen 

− Säljbearbetningsmodell 

 

Näistä materiaaleista laadittiin lukemisen jälkeen referaatti ja/tai keskusteltiin sisällöstä 

useimmiten esimiehen kanssa. Materiaalit oli purettu loogiseen järjestykseen muun kou-

lutuksen sekä käytännön työhön osallistumisen kannalta ja läpikäynti oli jaettu useam-

man kuukauden ajalle.  

 

7 TULOKSET 

7.1 Tausta 

Perehdyttämisen (myöhemmin myös koulutuksen) onnistumisen arviointi ja kehittämis-

ehdotukset perustuvat neljän 2000-luvun alkupuolella Gordionille palkatun myyntineu-

vottelijan/myyntikonsultin sekä yhteensä kuuden perehdyttämiskoulutusta toteuttaneen 

henkilön näkemyksiin. Taustana on käytetty toimitusjohtajan kokonaisnäkemystä pe-

rehdyttämisen suunnittelusta ja toteuttamisesta. Lisäsyvyyttä tuloksiin sekä koulutetta-

van että kouluttajan näkökulmasta antaa oma työskentelyni yrityksessä lähes kolmen 

vuoden ajan, minä aikana olen toiminut organisaatiossa kummassakin roolissa, niin pe-

rehdytettävänä kuin perehdyttäjänäkin. 
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Uuden työntekijän tulo yritykseen koetaan Gordionissa kautta linjan positiivisena asia-

na. Uusien työntekijöiden koetaan tuovan mukanaan tuoreita ajatuksia ja kokemuksia, 

jolloin vanhat työntekijät kokevat itsekin kehittyvänsä työssään. Lähtökohta uuden hen-

kilön saapumiselle on asenteellisesti hyvä.  

 

Koulutustehtävistä ilmoitetaan perehdyttäjille pääsääntöisesti pari viikkoa ennen koulu-

tustehtäviä, mikä haasteltavien mielestä riittää valmistautumiseen hyvin. Kaikki koulut-

tajat suhtautuvat tuleviin koulutustehtäviin myönteisesti; lähinnä sen koetaan tuovan 

vaihtelua omiin työtehtäviin. Toisaalta tässä korostuu koulutustehtävien määrä, eli kun 

koulutusta on vain vähän eikä sen suunnitteluun tarvitse niin kovasti nähdä vaivaa, ei 

kouluttamista koeta työläänä. Samalla kuitenkin tiedostetaan, että mikäli koulutuksen 

eteen pitäisi nähdä itse enemmän vaivaa etenkin suunnitteluvaiheessa tai perehdyttämi-

sen toteuttaminen veisi häiritsevästi aikaa omilta töiltä, ei sitä välttämättä koettaisi niin 

mielekkäänä tehtävänä.   

 

7.2 Koulutuksen suunnittelu ja organisointi 

Koulutuksen ohjelmarunko on toimitusjohtajan suunnittelema, eikä tähän ole koulutta-

jilla mahdollisuutta vaikuttaa. Ohjelmarunko sisältää koulutuksen pääteemat kouluttajit-

tain ja aikatauluittain. Tarkempi sisältö kutakin koulutustapahtumaa varten on kuitenkin 

kouluttajan itsenäisesti toteutettavissa. Kouluttajilla ei juuri ole tietoa koulutuksen tar-

kemmasta kokonaissisällöstä, eli mitä muiden kouluttajien osuus sisältää. Mikäli koulut-

tajan oma osuus on täysin irrallinen muista teemoista, ei koeta tarpeelliseksikaan tietää 

kokonaisuudesta. Jos kuitenkin asiat liittyvät läheisesti toisiinsa, kuten monien osioiden 

kohdalla tapahtuu, kouluttajat näkevät tarpeellisena yksityiskohtaisemman koulutus-

suunnitelman olemassaolon, joka vielä käytäisiin yhdessä kaikkien kouluttajien kanssa 

läpi. Näin vältettäisiin asioiden turha toisto, mutta ennen kaikkea mitään oleellista asi-

oiden ymmärtämisen tai koulutuksen tavoitteiden saavuttamisen kannalta ei jäisi käsitte-

lemättä. Sisällöllisiä asioita ei oikein voi kysyä koulutettavaltakaan, koska hän ei toden-

näköisesti ainakaan alkuvaiheessa osaa sanoa, mitä kaikkea pitäisi kouluttaa ja mihin 

laajempaan kokonaisuuteen mikäkin asia liittyy. 
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7.3 Koulutuksen toteutus käytännössä 

7.3.1 Sisältö 

Edellä kuvatusta kolmen asiakokonaisuuden koulutusrungosta pidetään perehdyttämi-

sessä suurelta osin kiinni, joskin loppua kohden yksittäisiä asioita jää usein tekemättä, 

kun ajankäyttö ei enää täysin fokusoitu perehdyttämiseen, jos tulokas on jo aloittanut 

varsinaisen työnteon. Suurempi ongelma on se, että jotain olennaisia pienempiä koko-

naisuuksia saattaa jäädä kokonaan hoitamatta, jos henkilöt ja heidän koulutusvastuualu-

eensa ovat muuttuneet edellisen koulutuskerran jälkeen, eikä näiden vaikutukset koulu-

tuksen sisältöön  tule koulutettavien tietoon.  

 
7.3.2 Menettelytavat 

Perehdyttämisen menettelytapoina käytetään keskusteluja, itsenäistä lukemista ja mate-

riaaleihin tutustumista, kirjallisuusreferaattien laatimista ja läpikäyntiä, demomateriaa-

liin tutustumista sekä case-harjoituksia. Kukin perehdyttäjä saa vapaasti päättää millä 

tavalla oman asiakokonaisuutensa haluaa perehdytettävän kanssa käydä läpi. Ainoastaan 

tietynlaisina väli- ja loppukokeina suoritetut case-harjoitukset ovat ennalta kaikkien 

osallistujien tiedossa ja niihin valmistaudutaan etukäteen yhdessä. 

 
7.3.3 Perehdyttäjät 

Perehdyttäjinä toimivat jo jonkin aikaa Gordionissa työskennelleet henkilöt, kukin 

oman erikoisalueensa osalta. Kouluttajat ovat motivoituneita opettamaan ja heiltä uskal-

taa aina kysyä jos ei ymmärtänyt jotain asiaa. Pääosin kouluttajat myös hallitsevat ope-

tettavan asian erittäin hyvin. Tähän tulee kuitenkin kiinnittää erityistä huomiota, koska 

jos kouluttaja on hiemankin epäröivä, vie se uskottavuutta koko koulutusosuudelta. Pää-

osin kouluttajat olivat myös suunnitelleet koulutuksen sisällön ja toteuttamistavan huo-

lellisesti. 

 

Kouluttajilla ei ole juurikaan muodollista opetuskoulutusta tai tietoa opettamisen ja op-

pimisen periaatteista. Koulutuksen toteuttaminen perustui näin pitkälti kouluttajien 

omiin empiirisiin kokemuksiin koulutus- ja oppimistavoista. Kouluttajat totesivat, että 

kun oma osuus koulutuksesta on pieni ja toistuu harvoin, ei ole tarvetta tai haluakaan 

hallita mitään erityisiä koulutusmetodeja. Kuitenkin, mikäli koulutustehtävillä olisi suu-
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rempi osuus omassa työssä, olisi hyödyllistä hallita ainakin perusteet opettamisesta ja 

oppimisesta. 

 

Kouluttajat tietävät etukäteen opetettavan tieto- ja taitotasosta vain sen verran, mitä pe-

ruskoulutuksesta ja muista taustatiedoista pystyy päättelemään. Osa koulutettavista asi-

oista on niin spesifejä, ettei niistä voikaan olla tietoa etukäteen, mutta osassa koulutus-

tehtäviä olisi auttanut, jos olisi esimerkiksi tiennyt, mitä muut kouluttajat ovat kyseiseen 

aiheeseen liittyen opettaneet. Koska koulutustilanteet ovat pääosin kouluttajan ja koulu-

tettavan kahdenkeskisiä tilaisuuksia, pystyy pienellä interaktiivisuudella paikkaamaan 

ennakkotiedon puutteen. Haastateltavat totesivat, että isommassa ryhmässä olisi tarpeen 

tietää etukäteen paremmin, jotta koulutus ei nojaisi olettamuksiin perehdytettävien etu-

käteistasosta. 

 

Koulutuksen sisältö toteutetaan perehdyttäjien omien ajatusten mukaisesti. Materiaalina 

käytetään olemassa olevaa aineistoa, jota on käytetty lähinnä asiakaskoulutuksissa tai 

aiemmissa perehdyttämistilanteissa.  

 

7.3.4 Materiaalit 

Perehdyttämiskoulutuksessa käytetään pitkälti valmista materiaalia, jota on tehty Gor-

dionin toimesta asiakkaita ja sisäistä käyttöä varten. Varsinaista perehdyttämisopasta 

työntekijöille ei ole olemassa, koska perehdytys on aina hieman tilanne- ja henkilökoh-

taista. Kouluttajat laativat lisämateriaalia oman osa-alueensa läpiviemiseksi tarpeen 

mukaan. Omaehtoista tuotteisiin ja järjestelmän teknologiaan tutustumista varten on 

runsaasti materiaalia yrityksen omassa lähiverkossa.  

 

Myyntityön koulutuksessa käytettiin Mercuri Urvalin myyntikoulutuksen kurssimappeja 

sekä aiheeseen liittyviä kirjoja sekä yrityksen omaa myyntimateriaalia. Nämä materiaa-

lit on listattu aiemmin.  

 

Organisaation työtapoihin perehtymisen apuna on n. 10-sivuinen dokumentti, jossa käy-

dään läpi mm. tulostimiin, kopiointiin, ruokailuun, turvajärjestelyihin yms. liittyvät käy-

tännön asiat.  
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7.3.5 Aikataulu 

Koulutusta ja perehdyttämistä on normaalisti ensimmäinen kuukausi täysipäiväisesti ja 

sen jälkeen lähes vuosi oman toimen ohella, painottuen kuitenkin ensimmäiseen puo-

leen vuoteen.  Perehdyttämisen aikataulu on toimitusjohtajan etukäteen suunnittelema ja 

tässä pitäydytäänkin aika hyvin. Joskus tulee poikkeamia yllättäenkin, jolloin etukäteis-

valmistelut perehdyttämistilanteeseen eivät voikaan olla niin huolellisia.  Koulutusosa-

alueen tarkempi sisältö suunnitellaan sen mukaan, paljonko aikaa on etukäteen annettu. 

Haastatellut perehdyttäjät olivat yhtä mieltä siitä, että tarpeen vaatiessa he olisivat voi-

neet järjestää lisäkoulutusta, vaikkakaan tätä ei suoranaisesti pyydetty. Koulutettavien 

näkökulmasta aikataulua ja perehdyttämisen rytmitystä voisi edelleen kehittää, tästä li-

sää myöhemmin.  

 

7.4 Koulutuksen seuranta ja palaute 

Osa kouluttajista seuraa oppimista erilaisilla kysymyksillä, mutta lähinnä seuranta on 

vain satunnaista havainnointia. Palautetta ei kahdenkeskisissä koulutustilaisuuksissa 

juurikaan anneta kumminkaan puolin. Laajemmin koulutuksen tuloksia seurataan kah-

den kuvitteellisen asiakas-casen avulla, jossa koulutettava on yksin vastuussa ennalta 

osittain käsikirjoitetun asiakastapaamisen läpiviennistä. Case-harjoitusten yhteydessä 

käydään perusteellisempi palautekeskustelu kaikkien caseen osallistujien kesken. 

 

7.5 Perehdytettävien kokemukset perehdyttämisestä ja työn-

opastuksesta  

7.5.1 Tieto ennen työhöntuloa 

Ennen työhaastattelua työntekijöille annetaan tietoa yrityksestä puhelinkeskusteluissa 

esimiehen ja muiden työntekijöiden kanssa sekä kehotetaan katsomaan yrityksen inter-

net-sivut ja niillä olevia PowerPoint-esityksiä yrityksen tuotteista ja toimintaideologias-

ta. Näitä oli kaikkien haastateltujen mielestä kiinnostava katsoa ja kaiken kaikkiaan oli 

hyvä että haastatteluun tullessa oli melko selkeä kuva yrityksestä, sen toiminnasta ja 

tuotteista. 
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Haastattelussa näitä yritystietoja syvennettiin ja kerrattiin sekä kerrottiin haastateltaville 

syvällisesti yrityksen historiasta, nykyisestä toiminnasta ja asiakkaista sekä yrityksen 

nykyisistä ja entisistäkin työntekijöistä. Haastattelun jälkeen hakijalla oli siis melkoisen 

kattava kuva yrityksestä ja sen toiminnasta. Epävirallista tietoa yrityksestä sai keskuste-

lemalla muiden työntekijöiden kanssa. Epävirallisen tiedon nähdään monesti antavan 

hieman kielteisemmän, mutta ehkä samalla realistisemman käsityksen yrityksestä, joten 

sekin koettiin tärkeäksi osaksi organisaatioon tutustumista. 

 

7.5.2 Töiden aloittaminen 

Ennen työhön tuloa esimies antoi sähköpostitse ja puhelimitse ohjeita ensimmäistä päi-

vää varten. Ensimmäisenä aamuna esimies tai kukaan muukaan tuttu ihminen ei välttä-

mättä ollut työpaikalla vastassa töihin tultaessa, eivätkä muut työkaverit välttämättä ol-

leet tietoisia uuden työntekijän tulosta. Vastaanotto muun henkilöstön taholta Gor-

dionissa on kuitenkin aina erittäin ystävällistä. Työntekijän tuloon oli kuitenkin varau-

duttu melko huolellisesti varaamalla mm. oma huone, tietokone yms. työvälineet uudel-

le työntekijälle valmiiksi.  

 

7.5.3 Tutustuminen työyhteisöön 

Työyhteisöön tutustumiseksi järjestetään joskus, mutta ei aina, virallinen tapaaminen, 

jossa kaikki työntekijät kertovat itsestään ja toimenkuvastaan Gordionissa. Tämäntyyp-

pinen tutustumistilaisuus nähtiin tärkeänä pohjana työtovereihin tutustumisessa, koska 

sen jälkeen on helpompi syventää tuttavuutta itsenäisesti. Työyhteisö Gordionissa on 

suhteellisen pieni ja tiivis ja yhdessä käydään esimerkiksi lounaalla, joten työkaverit 

tulevat nopeasti tutuiksi. Muut työntekijät ovat myös erittäin avuliaita vastaamaan ky-

symyksiin tarvittaessa ja antavat tulokkaalle sellaisen kuvan, että hän on ensihetkestä 

lähtien tasavertainen ja odotettu kollega. 

 

7.5.4 Aikataulu 

Koulutuksen järjestämisessä tulisi huomioida se, että koulutuksen päätyttyä on mahdol-

lisuus päästä nopeasti kiinni varsinaiseen työntekoon, jotta opittuja asioita voi soveltaa 

käytäntöön ja kerrata tarvittaessa. Intensiivisimmän koulutusjakson päättyminen esi-
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merkiksi kesälomien alkaessa koettiin huonoksi, koska tauon aikana teoreettisesti opitut 

asiat helposti unohtuvat.  

 

Aikataulussa ongelmana olivat ajoittain myös liian pitkät päivät ja ohjelman monotoni-

suus koulutustapojen osalta, eli kahdeksan tuntia kuuntelemista päivässä koettiin puu-

duttavaksi, jolloin asioita ei enää pysty omaksumaan parhaalla mahdollisella tavalla. 

Muuten koulutusjakson pituutta pidettiin sopivana, se antoi kuvan että uuteen työnteki-

jään ollaan valmiita panostamaan.  

 

Asioiden esittämisjärjestykseen ja erilaisten koulutustapojen rytmittämiseen tulisi kiin-

nittää entistä enemmän huomiota, koska asioiden sisäistäminen heikkenee, kun liian 

paljon uutta asiaa opetetaan liian pitkään, etenkin jos oppimistapana on lähinnä passii-

vinen kuunteleminen. 

 

7.5.5 Koulutuksen sisältö 

Koulutuksen sisältö oli pääpiirteissään ihan hyvä; läpi käytiin lähes kaikki olennaiset 

asiat ja toisaalta mitään ei ollut varsinaisesti liikaa. Koulutuksen alussa tulisi kuitenkin 

entistä enemmän korostaa kokonaisuuksia ja asioiden linkittymistä toisiinsa, eikä mennä 

heti yksityiskohtaiselle tasolle Käytännön harjoitusten todettiin olevan erityisen hyviä, 

eli sellaiset kokonaisuudet, joissa sai itse aktiivisesti miettiä ja tehdä asioita. Tämän-

tyyppisiä käytännön harjoituksia ja testejä toivottiinkin huomattavasti enemmän, erityi-

sesti ohjelmistoihin tutustuttaessa. Suurin osa ohjelmistoihin tutustumisesta tapahtui 

seuraamalla asioita kouluttajan näytöltä, jonka jälkeen kehotettiin tutustumaan ohjelmis-

toihin oma-aloitteisesti. Ohjelmistojen omaksuminen on kuitenkin niin oleellinen osa 

työtä, että koulutettavat kokivat tarpeelliseksi perusteellisemman tutustumisen ohjelmis-

toihin itse, mutta kouluttajan opastuksella.  

 

Osana koulutusta käytettiin myös kuvitteellista asiakastapahtumaa, jonka todettiin ole-

van erittäin hyödyllinen, mutta tilanteesta tehtiin turhaan liian jännittävä puhumalla siitä 

viikkoja etukäteen ja painottamalla sen merkitystä. Ehdotuksena oli, että tämänlainen 

case-harjoitus olisi hyvää suorittaa aluksi pienemmissä osissa ja kerrata jokaista osako-

konaisuutta niin kauan että sen suorittaminen on luontevaa, ja vasta sitten siirtyä seu-

raaviin osiin ja laajempaan kokonaisuuteen.   
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Koulutettavien mielestä osittain liikaakin painotettiin perusmyyntityön osaamista, kuten 

neuvottelu- ja argumentointitaitoja käsittelevien kurssimateriaalien läpikäyntiä. Etenkin, 

kun varsinaisten neuvottelutaitojen ei ole käytännössä todettu olevan Primavista-

ohjelmistojen myynnin lopputuloksen kannalta merkittävässä asemassa (Saarno 2002, 

6). Näiden kurssimateriaalien läpikäynnin todettiin toki olevan hyödyllisiä, mutta niiden 

opiskelua voitaisiin kenties ulottaa hieman pidemmälle aikavälille ja painottaa alussa 

vähemmän. Toinen puute tähän osa-alueeseen liittyen koettiin olevan materiaalin van-

hanaikaisuus ja sisällön keskittyminen enemmän ”kaupparatsu-tyyppiseen” myyntiin 

kuin Gordionin konsultoivaan myyntitapaan. Enemmän toivottiin myös keskustelua sii-

tä, minkälainen on asiakaskohderyhmän päivittäinen työsarka ja miten Primavista-

ohjelmistot siihen soveltuvat, jotta ensimmäisiin asiakaskeskusteluihin olisi luontevam-

paa lähteä.  

 

Lisäkoulutusta olisi toivottu myös erilaisista asiakas-caseista, eli miten myyntiprojektit 

todellisuudessa etenevät, mitkä ovat prosessin kriittisiä kohtia jne. sekä tutustumista 

enemmän kilpailijoihin. Myös asiakastapaamisiin mukaan pääsy ja kokeneiden myyjien 

työskentelyn seuraaminen entistä enemmän jo alussa olisi ollut hyödyllistä. Kaiken 

kaikkiaan käytännönläheisyyden lisääminen koulutukseen nähdään tarpeellisena. 

 

7.5.6 Koulutusmateriaali 

Koulutusta varten perehdytettävä sai ohjelmarungon, jota ei koettu erityisesti räätä-

löidyksi koulutettavaa varten. Varsinainen perehdyttämismateriaali koostuu joistakin 

tulostetuista esitteistä ja ohjeista sekä omista muistiinpanoista näihin liittyen. Näihin 

oltiin sisällön puolesta ihan tyytyväisiä ja joitakin tuli käytettyä myös jälkikäteen. Olisi 

kuitenkin hyvä, jos irrallisista esitteistä olisi koottu jonkinlainen järjestelmällisempi 

opas, jotta olisi aina selvää, miten asiat liittyvät toisiinsa. Se auttaisi myös kouluttajia 

tietämään mitkä asiat on jo käsitelty toisen kouluttajan toimesta. 

 

Myyntityön materiaalina käytettyjä kurssimappeja pidettiin selkeinä, mutta osittain 

opiskeltavaan kokonaisuuteen nähden sopimattomina. Lisänä luettavat kirjat olivat joil-

tain osin vanhentuneita ja hieman asian vierestä. Joskus koulutettavat hankkivat itsenäi-

sesti kirjallista lisämateriaalia tarpeellisiksi kokemistaan aihepiireistä. 
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Ehdotuksina uudemmasta ja hyväksi koetusta materiaalista olivat mm. seuraavat kirjat:  

• Sipilä, Jorma: Asiantuntijapalveluiden markkinointi  

• Järvenpää, Marko: Modernin taloushallinnon haasteet ja mahdollisuudet 

• Hovi, Ari: Tietovarastot liiketoiminnan tukena 

• Granlund, Markus: Tietotekniikan mahdollisuudet taloushallinnon kehittämi-

sessä  

 

Tässä yhteydessä tulisi huomioida entistä selvemmin tulokkaan tausta, esimerkiksi 

opintojen perusteella voi päätellä, mihin osa-alueeseen olisi hyvä saada lisää kirjallista 

perehdyttämismateriaalia. 

 

7.5.7 Kouluttajat 

Opettajia pidettiin hyvinä ja motivoituneina, vaikkakin luonnollisesti toisten tyyli miel-

lyttää enemmän kuin toisten. Perehdytettävät toivoivat kouluttajien tekevän enemmän 

yhteistyötä suunnitteluvaiheessa, jotta päällekkäisyyksiltä tai aukkokohdilta vältyttäisiin 

ja asioiden etenemisjärjestys olisi looginen.  

 

Kouluttajilta toivottaisiin myös yhteneväisempää näkemystä opettamisen luonteesta ja 

ennen kaikkea enemmän omaehtoiseen ja interaktiiviseen oppimiseen perustuvaa koulu-

tustapaa. 

 

7.5.8 Palaute 

Positiivista palautetta ei koulutusvaiheessa saa kovin paljoa, mutta toisaalta työstä saa 

palautetta suoraan asiakkailta ja työn onnistumisesta. Negatiivinen palaute on runsaam-

paa ja sen nähdään heikentävän työilmapiiriä. Rakentavaa kritiikkiä sen sijaan oltiin 

valmiita ottamaan enemmänkin vastaan. 

 

7.5.9 Koulutuksen seuranta ja onnistuminen 

Oppimista seurataan case-harjoituksilla, joissa simuloidaan todellisia asiakastapahtu-

mia. Myyntitekniikan oppimista seurataan kertaamalla jokainen kurssimateriaali kirjal-

lisen yhteenvedon ja keskustelun avulla. Asioita kerrataan tarpeen vaatiessa ja todelli-

seen asiakastyöhön pääsee mukaan vasta kun nämä asiat ovat hallinnassa. Koulutuksen 
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lopulliset tulokset riippuvat ennen kaikkea kyseisen henkilön persoonasta, eli tuloksissa 

saman koulutusohjelman jälkeen on suuriakin eroja. 

 

Case-harjoitusten avulla tapahtuva oppimisen seuranta on erittäin tehokasta ja moti-

voivaa, eli näitä saisi sekä koulutettavien että kouluttajien mielestä olla enemmänkin. 

Palautteen antamiseen tällaisten vaativien seurantamuotojen yhteydessä tulee kuitenkin 

kiinnittää erityistä huomiota. Kielteistä palautetta tulisi antaa vain harkiten ja enem-

mänkin kiinnittää huomioita kritiikin antamiseen rakentavassa hengessä sekä positiivi-

sen palautteen korostamiseen. 

 

Töiden aloitusvaiheessa haastatellut uudet työntekijät kokivat olonsa melkoisen epä-

varmaksi oman osaamisensa suhteen, koska hallittavien asioiden kokonaisuus on niin 

laaja. Töiden aloittaminen koulutusvaiheen jälkeen tuntui kuitenkin mukavalta, joskin 

koetaan ehdottoman tärkeäksi, että mukana asiakastapaamisissa on kokeneempi myyjä. 

Alussa tulee aina asioita ja kysymyksiä, joihin ei tiedä vastauksia, eikä oikein koulutuk-

sessa voi paneutuakaan, koska asiakkaat ongelmineen ovat aina ainutlaatuisia. Työt läh-

tivät kuitenkin yleisesti liikkeelle ihan hyvin, eikä suurempia ongelmia esiintynyt. 

 

Jatkokoulutusta ei juurikaan tarjottu, eikä sitä juuri nähty tarpeelliseksikaan. Ongelmien 

esiintyessä niistä kysyttiin asiasta eniten tietävältä ja asiat selvitetään tilannekohtaisesti. 

 

7.6 Perehdyttäjien kokemukset perehdyttämisestä ja työn-

opastuksesta  

7.6.1 Suunnittelu 

Kouluttajalle ilmoitetaan koulutustehtävistä samaan aikaan samalla ohjelmarunkopape-

rilla kuin koulutettavallekin. Tosin kouluttajat osasivat etukäteen aavistaa tulevat koulu-

tustehtävät, koska tietyn osa-alueen osaajia yrityksessä on tyypillisesti vain yksi. Kou-

luttajalle ilmoitetaan, mitä hänen on koulutettava ja milloin, eli aikatauluun ja asiakoko-

naisuuteen ei itse pääse vaikuttamaan. Sisällön ja toteutustavan osalta kouluttajalla sen 

sijaan on vapaus päättää toteutuksesta itsenäisesti. 
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Muiden kouluttajien kanssa koulutustehtävistä ei ole keskustelua, eikä muutenkaan aina 

ole selvää, mitä asioita kukakin on jo käsitellyt/tulee käsittelemään. Näitä asioita pitikin 

kysyä koulutettavalta itseltään, mutta hän ei välttämättä osaa vastata, koska hänellä ei 

ole kokonaiskuvaa työtehtävästä eikä näin tarvittavista koulutustoimenpiteistäkään.  

 

Koska koulutettavan tausta oli ennalta tiedossa, eivät perehdyttäjät kokeneet tarpeelli-

seksi keskustella koulutettavan aiemmista tiedoista ja taidoista, joilla saattaisi olla vai-

kutusta kouluttamisen sisältöön tai asioiden käsittelytapaan. 

 

7.6.2 Aikataulu 

Ennalta annetut aikataulut eivät aina pitäneet kovin hyvin paikkaansa ja koulutustilai-

suudet saattoivat tulla ex tempore “no nyt teillä on tunti aikaa”. Tämä luonnollisesti 

vaikeutti koulutuksen suunnittelua ja esim. materiaalien valmistelua. Toisaalta tämä ei 

niin paljon haitannut, kun koulutettavia oli vain yksi kerrallaan. Kaiken kaikkiaan kou-

luttajille jäi hieman kuitenkin sellainen olo, että koulutus ei ole täysin koordinoitua. 

 

7.6.3 Opetuskoulutus ja -koulutusmotivaatio 

Opettamiseen ei annettu mitään neuvoja tai koulutusta, joita ei myöskään koettu hirveän 

tärkeäksikään asiaksi. Omat kokemukset työstä ja koulutettavana olemisesta auttoivat 

suunnittelemaan koulutuksen sisältöä ja toteuttamista.  

 

Kouluttaminen koettiin mukavaksi vaihteluksi, joka ei suuremmin häirinnyt muuta 

työntekoa. Kouluttajat olivat motivoituneita tehtäväänsä ja halusivat koulutettavan op-

pivan asiat mahdollisimman hyvin. 

 

7.7 Gordionin perehdyttämisen koetut vahvuudet  

Gordionin perehdyttämisessä on paljon hyviä asioita (kuvio 13), joista tärkeimpänä nou-

see esiin kulttuuri ja asenne uutta työntekijää ja perehdyttämistä kohtaan. Perehdytettä-

vä huomaa heti työuransa alussa, että hänen tulemistaan on odotettu ja sen eteen on näh-

ty vaivaa. Perehdyttämismalli on hyvin monipuolinen ja laaja. Se että uusi tulokas ko-

kee itsensä tärkeäksi ja joukkoon kuuluvaksi, kantaa työuran alussa monien mahdollisi-

en karikoiden yli sekä vaikuttaa motivaatioon ja yhteistyöhön jatkossakin. Seuraavan 
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• Panostus

• Monipuolisuus

• Ajankäyttö

• Motivaatio

• Auttamisen ilmapiiri

• Etukäteen mietitty rakenne; koulutusrunko

Vahvuudet

sivun kuviossa yhteenveto haastateltavien kokemista Gordionin perehdyttämismallin 

vahvuuksista.  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Kuvio 13: Gordionin perehdyttämisprosessin vahvuudet 

 

7.8 Gordionin perehdyttämisen kehityskohteet 

Kehittämistäkin Gordionin perehdyttämisessä toki on. Alla olevassa kuviossa olevat asi-

at voidaan suhteellisen pienelläkin vaivannäöllä muuttaa vahvuuksiksi. Suurimpia kehit-

tämiskohteita ovat ajankäytön ja opettamismenetelmien kehittäminen vastaamaan pa-

remmin ihmisen tehokasta oppimistapaa sekä materiaalin yhtenäistäminen ja tietyiltä 

osin uudistaminen.   

 

 

Kuvio 14: Gordionin perehdyttämisprosessin kehityskohteet 

 

• Koordinointi ja seuranta

• Valmiimpi ”manuaali”

• Asioiden painotukset; myyntityö vs. konsultoiva myynnin kokonaisuus

• Moderni oppimisnäkemys

• Teorian ja käytännön suhde

• Palautteen määrä ja laatu

• Räätälöinti henkilön mukaan

Kehityskohteet
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Seuraavassa alaluvussa avataan muutamia näistä kohdista ja esitetään kehittämisideoita 

joilla perehdyttämismallia saadaan entisestään tehostettua.  

 

7.9 Kehityskohteiden käytäntöönvienti 

Monia kehittämisehdotuksia on käsitelty jo aiemmin, mutta seuraavassa vielä yhteenve-

tona sekä perehdyttäjien että perehdytettävien näkemyksiä siitä, miten Gordionin pereh-

dyttämisprosessia voitaisiin entisestään tehostaa.  

 

7.9.1 Sisällön koordinointi 

Perehdyttämisohjelman läpikäynnissä tulisi pitää huolta siitä, että kaikki suunnittelut tai 

aiemmin hyviksi havaitut osa-alueet ja toimenpiteet toteutetaan jokaisen perehdytettä-

vän kohdalla. Perehdyttäjien olisi hyvä pitää yhdessä palaveri, jossa nämä asiat käydään 

läpi, ettei tule tilannetta jossa luullaan jonkun toisen tekevän asioita, jotka itse pitäisi 

hoitaa. Koulutuksen päätyttyä olisi hyvä pitää yhteispalaveri sekä perehdyttäjien että 

perehdytettävän kanssa, ja tarkastaa onko kaikki suunnitellut ja tarpeelliset osiot yli-

päänsä käyty läpi ja mikä tärkeämpää, sisäistetty.  

 

Eri osakokonaisuuksia tulisi koordinoida selkeämmin, jotta kaikki kokonaisuudet tule-

vat hoidettua loogisessa järjestyksessä. Kouluttajankin tulisi tietää, mitkä asiat on jo kä-

sitelty ja mitkä vielä tullaan käsittelemään, jotta tietää oman osuutensa roolin kokonai-

suudessa ja sen tason, kuinka yksityiskohtaisesti asioita missäkin vaiheessa käsitellään. 

Tämä auttaisi myös siihen, että koulutettava osaisi liittää asiat toisiinsa ja kokonaisuus 

selventyisi.  

 

7.9.2 Kokonaisuuden korostaminen 

Koulutuksen alussa pitäisi antaa selkeämpi kokonaiskuva käsiteltävästä aihealueesta, 

jonka jälkeen vasta mentäisiin yksityiskohtaisempiin asioihin tarpeen ja tilanteen mu-

kaan. Helposti esim. tekniikkapuolen asioiden esittämisessä pienet yksityiskohdat ko-

rostuvat liikaa, eivätkä ne alkuvaiheen tietotulvassa jää muistiin. Tämän tyyppiset asiat 

eivät alkuvaiheessa ole vielä työn suorittamisen kannalta tarpeenkaan, joten näihin voi-

taisiin hyvin palata vasta hieman myöhemmin, kun myyntineuvottelijalla on jo hieman 

kokemusta käytännön työn teosta ja siinä esiin nousevista asioista. Osa-alueista voisi 
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siis mahdollisuuksien mukaan olla alkuvaiheessa perustason läpikäynti ja myöhemmin 

syvällisempi ja yksityiskohtiin menevämpi koukutus.  

 

7.9.3 Koulutusmateriaali 

Koulutuksen pohjalla olisi hyvä olla jokin tarkemman tason sisällöllinen perusmateriaa-

li, jota voisi käyttää uudestaan soveltamalla tilannekohtaisesti. Esim. jonkinlainen ma-

nuaali, jossa olisi kaikki koulutusmateriaali sisällöllisesti ja ajallisesti loogisessa järjes-

tyksessä, jolloin asioiden rooli suhteessa muihin on selvää sekä perehdyttäjälle että pe-

rehdytettävälle. Koulutettavalle tämä varmasti auttaisi selventämään asioiden suhteita 

toisiinsa, kun ne olisi paremmin jäsennetty ja helposti löydettävissä jälkikäteen.  

 

Koulutusmateriaalia ja –ohjelmaa on hyvä yhtenäisestä taustamateriaalista huolimatta 

muokata henkilön taustan ja persoonan mukaan. Yhtenäisellä mallilla ja ohjeilla taataan 

kuitenkin jokaisen uuden työntekijän tehokas koulutus kouluttajasta riippumatta. 

 

Myyntikoulutusmateriaalien osalta kehittämisideoita on kuvattu jo aiemmin.  

 

7.9.4 Opettamiskoulutus ja opettamistavat 

Osa perehdyttämistehtävissä toimineista henkilöistä toivoi jonkinlaista tukea ja oppia 

kouluttamisen perusteista, jotta voisi olla itse luottavaisempi omaan tekemiseensä. Kou-

luttajille tulisi antaa neuvoja tai opastusta asioiden esittämisestä ja opettamisesta, eten-

kin jos koulutustehtäviä on enemmän. Luonnollisesti tähän ei voi panostaa niin paljon 

eikä opastuksen tarvitse olla niin formaalia, koska organisaatio on pieni, eli organisaati-

ossa ei ole vakituisia kouluttajia. 

 

Parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamiseksi koulutusvaiheessa ei saisi olla lii-

kaa valmiiksi pureskeltua teoriaa tai muiden ajatuksien pintapuolista sisäistämistä. Te-

hokkaampaa olisi tekemällä oppiminen, käytännönläheisten tehtävien ja case-

harjoitusten lisääminen, joiden avulla asiat sisäistetään paremmin ja käytännön tekemi-

seen tulee rutiinia. Esimerkkeinä mainittiin roolipelit, joissa myyntineuvottelijan ja asi-

akkaan roolit voitaisiin myös kääntää toisinpäin. Koulutuksessa tulisi ottaa entistä vah-

vemmin huomioon käytännön työssä ja erityisesti alkuvaiheessa tärkeät asiat. Erityisen 
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hyödyllistä olisi tietää mahdollisimman monipuolisesti erilaisista asiakas-caseista ja nii-

den toteuttamisesta kokonaisuudessaan, esiintyneistä haasteista ja onnistumisista.  

 

7.9.5 Aikataulu 

Aikataulua suunniteltaessa tulisi entistä paremmin huomioida eri koulutusosioiden ryt-

mitys, jotta liian teoreettista tai vaikeaa asiaa ei joudu kuuntelemaan kahdeksaa tuntia 

päivässä. Koulutuksen ajoittamista tulisi miettiä tarkemmin, jotta koulutuksen aikana tai 

viimeistään sen päättyessä opittua pääsee kokeilemaan ja syventämään käytännön työs-

sä.  Koulutusvaiheessakin koulutettavat tulisi ottaa riittävän ajoissa mukaan yksinkertai-

simpaan käytännön työtehtäviin, jotta tuntuma työntekoon tulee mahdollisimman var-

hain. 

 

7.9.6 Palaute 

Positiivisen palautteen ja kannustamisen määrää olisi hyvä pyrkiä lisäämään. Toisaalta 

tulisi myös keskittyä erottamaan rakentava kritiikki ja negatiivinen palaute. Negatiivista 

palauteta koettiin joskus saatavan liian runsaasti, mikä sekä heikentää oppimista että 

vaikuttaa jatkossakin kielteisesti työilmapiiriin. 

 

7.9.7 Seuranta 

Oppimista tulisi kontrolloida ja seurata tarkemmin, käyttämällä säännöllisesti kysymyk-

siä ja pienimuotoisia testejä. Säännöllisellä ja riittävän usein tapahtuvalla seurannalla 

asioihin voidaan reagoida nopeasti.  

 

Koulutuksen päätyttyä olisi hyvä pitää kaikille koulutukseen osallistuneille yhteinen 

palaveri, jossa kerättäisiin yhteen kaikkien näkemyksiä koulutusjakson onnistumisista, 

haasteista ja kehittämisideoista. Näitä voitaisiin jatkossa hyödyntää perehdyttämisoh-

jelman ja -materiaalien kehittämisessä. Koulutuskokonaisuuden hahmottaminen auttaisi 

myös työskentelyä jatkossa, kun kaikki tietäisivät koulutettavan sen hetkisen tieto-

/taitotason, eli mitä hänen voi olettaa osaavan kun jatkossa työskennellään yhdessä. 

 



88 

7.10 Yhteenveto Gordionin perehdyttämisprosessista  

Gordionin perehdyttämisohjelma on huolella suunniteltu ja se on pääpiirteittäin 

kaikkien tiedossa. Suunnitelma on tosin hyvin pitkälti toimitusjohtajan laatima, eikä 

muilla ole siihen juurikaan mahdollisuuksia vaikuttaa. Perehdyttämisen tavoitteeksi on 

määritelty konsultoivan myyjän tieto- ja taitotason saavuttaminen ja tavoitteen 

saavuttamista seurataan perehdyttämisjakson loppuvaiheessa case-harjoituksella. 

Perhedyttämisohjelmassa on riittävän laajasti huomioitu kaikki perehdyttämisen osa-

alueet, tosin painotuksia eri osioiden välillä voisi miettiä hieman erilaisiksi. 

Perehdyttämiseen on varattu riittävästi aikaa, mutta toisinaan asioiden rytmitystä olisi 

voitu suunnitella hieman eri tavalla, jotta ohjelma ei ole sisällöllisesti ja 

ajankäytöllisesti liian raskas. Runsas ajankäyttö on kuitenkin omiaan parantamaan 

uuden henkilön motivaatiota työtä ja yritystä kohtaan. Perehdyttämismateriaalit ovat 

vähän hajanaisia ja osittain vanhahkoja, mutta materiaali on melko laajaa ja selkeää.  

 

Perehdyttäjät ovat hyvin motivoituneita perehdyttämiseen. Pääsääntöisesti perehdyttäjät 

olivat kouluttamansa asiakokonaisuuden asiantuntijoita, sen sijaan opettamiskoulutusta 

kenelläkään ei varsinaisesti ollut.  Oppimisen perusteita ei ole perehdyttämisohjelmassa 

huomioitu ja näiden mukaan ottamisella voitaisiinkin helposti saada tulokkaan oppimis-

ta vielä entisestään tehostettua. Koulutusmenetelmiä oli useita, mutta osittain perehdyt-

tämisjaksolla koettiin hieman liikaa painottuvat yksisuuntainen kuuntelu, eli kehittämäl-

lä opiskelumenetelmiä nimenomaan myyntityötä ja sen oppimista tukevaksi, saadaan 

opituista asioista varmasti enemmän ja nopeammin tehoa irti. Tällä hetkellä Gordionin 

perehdyttämisprosessin näkökulma on, todennäköisesti tiedostamatta, melko behavioris-

tinen. Näkemyksen kehittäminen enemmän tulokkaan yksilöllisiä ominaisuuksia ja 

omaa aktiivisuutta korostavaksi prosessiksi voitaisiin saavuttaa parempi lopputulos.  

 

Palautteen antaminen ja saaminen ovat olennainen osa oppimista ja niin myös perehdyt-

tämistä. Positiivisen palautteen ja myös rakentavan kritiikin antoon tulisikin entisestään 

panostaa ja välttää negatiivista palautetta. Koulutusta olisi hyvä myös pilkkoa pienem-

piin seurattaviin osakokonaisuuksiin, jolloin oppimista voi seurata säännöllisesti ja pa-

lautetta pystyisi antamaan usein ja suhteellisen pienistä osakokonaisuuksista.  
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Perehdyttämismalli on jo pitkään ollut sama, eikä sen tehokkuutta ole ennen tätä tutki-

musta järjestelmällisesti tutkittu tai mietitty kehittämistarvetta. Onnistumisen arviointi 

ja mallin edelleen kehittäminen olisikin hyvä ottaa systemaattiseksi osaksi jokaista pe-

rehdyttämistapahtumaa. Muuta työpaikkakoulutusta yrityksessä ei juurikaan toteuteta, 

joten perehdyttäminen on avainasemassa osaavan henkilöstön turvaamisessa.  

 

8 JOHTOPÄÄTÖKSET  

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on ollut tutkia perehdyttämistä ja erityisesti työnopas-

tusta keinona kouluttautua asiantuntijaorganisaation konsultoivaksi myyjäksi. Ensin tar-

kasteltiin perehdyttämisen, työnopastuksen sekä koulutuksen ja oppimisen teoriaa aikai-

semman kirjallisuuden valossa, jonka jälkeen perehdyttämisen tilaa tarkasteltiin tutki-

muksen kohteena olevassa organisaatiossa. Empiirisessä osiossa pyrittiin tuomaan esiin 

kohdeorganisaation nykyisen koulutusmallin vahvuudet, mahdolliset heikkoudet sekä 

esittämään käytäntöön vietäviä kehittämisideoita.  

 

Perehdyttäminen on varsin käytännönläheinen sekä yritys- ja henkilökohtainen aihe, 

jolloin kovin suuria yleistyksiä yhden yrityksen perehdyttämismallin ja menettelytapo-

jen perusteella ei voida laajempaan käyttöön tehdä. Toisaalta myöskään mikään teoreet-

tinen malli ei sellaisenaan sovi yhden yrityksen perehdyttämismalliksi, vaan kullekin 

yritykselle tulisi muokata se sopivin tapa soveltamalla erilaisia teorioita ja kehittämällä 

käytäntöjä kokemuksen myötä. Uudet teoriat ja muiden testaamat menettelytavat anta-

vat kuitenkin hyödyllisiä ideoita ja uusia näkökulmia oman perehdyttämistoiminnan ke-

hittämiseen. Perehdyttämismallia olisi hyvä organisaatioissa aika ajoin tarkastella kriit-

tisesti sekä uusien teorioiden että käytännön kokemusten ja tulosten valossa, mutta ko-

kemuksen kautta hankittuja vahvuuksia ei tule hävittää vain jotta tilalle saataisiin jotain 

uutta.  

 

Järjestelmällinen ja huolellinen perehdyttämiskoulutus on jokaisen työntekijän perusoi-

keus. Perehdyttämistä tarvitaan monessa eri tilanteessa; uuden työntekijän tullessa ta-

loon, työtehtävien muuttuessa, työympäristön tai teknologian muuttuessa jne. Huolelli-

sella perehdyttämisellä turvataan sitoutunut, motivoitunut sekä osaava henkilöstö ja no-

peutetaan tehokkaan työskentelyn aloittamista. Liian usein perehdyttäminen kuitenkin 
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hoidetaan ns. vasemmalla kädellä. Perehdyttäminen koetaan turhana kulueränä, joka 

vain vie turhaa aikaa. Uuden työntekijän oletetaan oppivan uudet asiat kantapään kautta. 

Perehdyttämisen roolista nykypäivän asiantuntijayrityksessä kertonee jotain myös se, 

että kirjallista aineistoa tästä näkökulmasta on saatavilla melko vähän. Olemassa oleva 

aineisto painottaa perehdyttämisen tärkeyttä lähinnä tuotannollisen työn turvallisuusnä-

kökulmasta. Uudempi materiaali tarkastelee aihetta kuitenkin jo monipuolisemmin, 

esimerkiksi kilpailukyvyn tai työviihtyvyyden näkökulmasta. Kirjallisen materiaalin 

painotus ei kuitenkaan saisi vaikuttaa siihen, että perehdyttäminen koetaan vaan konei-

den ja laitteiden käytön opastukseksi ja työturvallisuuden takaajaksi tehdasympäristös-

sä. Tämän päivän korkeasti koulutetut asiantuntijat ovat yhtä lailla oudossa tilanteessa 

aloittaessaan uudessa työpaikassa, eikä täysitehoinen ja sitoutunut työskentely ilman 

järjestelmällistä perehdyttämistä onnistu.  

 

Perehdyttämisen kehittämisessä tulee ensin selvittää nykytilanne niin yrityksen kuin pe-

rehdytettävän henkilönkin osalta sekä asettaa tavoitteet perehdyttämiselle. Sen jälkeen 

määritellään näiden tilojen välinen mahdollinen ero ja suunnitellaan toimenpiteet eron 

pienentämiseksi tai poistamiseksi. Perehdyttämisen käytännönläheisyydestä johtuen ke-

hittämisessä olennaisinta on huomioida siinä mukana olevat ihmiset ja organisaatio, jos-

sa perehdyttäminen tapahtuu. Uudesta mallista ei ole hyötyä, mikäli se ei ota riittävästi 

huomioon ihmisiä erilaisina persoonina, ainutlaatuisine näkemyksineen, kokemuksineen 

ja ominaisuuksineen sekä kyseisen organisaation kulttuuria, toimintaympäristöä ja ta-

voitteita. Perehdyttämisen kehittämisen tulisi olla jatkuva prosessi, jossa toimintatapoja 

muutetaan joustavasti tilanteen mukaan, ei kertarysäyksellä vain uudistamisen vuoksi. 

 

Siitä kun itse olin tämän tutkielman kohdeyrityksessä perehdytettävänä, on kulunut jo 

useita vuosia. Tänä aikana olen oppinut entisestään arvostamaan Gordionin perehdyttä-

misjaksoa. Sekä omalle että ystävieni kohdalle on sattunut monia haastavia hetkiä, kun 

perehdyttäminen hoidetaan antamalla työpaikan avaimet ja tietokone käyttöön. Olen 

myös kuullut erään yrityksen edustajan avoimesti sanovan, että muutamat uudet työnte-

kijät ovat lähteneet yrityksestä jo koeajalla, koska heitä ei perehdytetty työhönsä riittä-

västi. Perehdyttämisen puute näkyy sekä yritykselle että työntekijälle niin osaamisen 

puutteena kuin ennen kaikkea henkilön hyvinvoinnin laskuna, mistä on pidemmän pääl-

le monia kielteisiä vaikutuksia henkilön työuraan yrityksessä. Perehdyttäminen ja työn-

opastus nähdään Gordionissa tärkeänä tehtävänä, jossa kaikki ovat motivoituneena mu-
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kana. Perehdyttämiseen ja työnopastukseen käytetään paljon aikaa ja yrityksen resursse-

ja. Opastustoiminta ei yrityksessä ole ehkä kaikkien opettamis- ja oppimisteorioiden 

mukaisesti suunniteltua ja toteutettua, mutta kokonaisuudessaan perehdyttämisjakso on 

poikkeuksellisen hyvin järjestetty.  

 

Gordionin toimitusjohtajalta tullut ehdotus pro gradu –tutkielmani aiheeksi kertoo jo 

paljon siitä, mikä on perehdyttämisen ja työnopastuksen koettu tärkeys Gordionissa. 

Myös muut työntekijät osallistuivat erittäin mielellään tutkimuksen toteuttamiseen. 

Gordionin näkökulmasta tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, onko nykyisessä pereh-

dyttämismallissa osa-alueita, joita pitäisi kehittää ja toisaalta selvittää, ovatko koulutet-

tavien näkemykset perehdyttämisen toteutuksesta samansuuntaiset kuin koulutuksen 

toteuttajien.  

 

Tämän tutkimuksen tuloksena voidaan lyhyesti sanoa, että kokonaan uuden perehdyt-

tämismallin luominen Gordionissa ei ole tarpeen. Nykyinen malli on suurilta osin toi-

miva ja ennen kaikkea perehdyttämisen tärkeys on ymmärretty kautta organisaation. 

Aiemmin kuvatuilla pienillä muutoksilla ja tarkennuksilla Gordionin perehdyttämispro-

sessista on mahdollista saada entistäkin parempi.  

 

Monissa muissa yrityksissä tilanne on valitettavasti toinen. Varsinkin asiantuntijaor-

ganisaatioissa tunnutaan oletettavan, että kyllä koulutuksen saanut fiksu ihminen työnsä 

oppii. Monia asioita voitaisiin kuitenkin tehdä tehokkaammin ja motivoivammin ja mo-

nilta ristiriidoilta vältyttäisiin, jos uuden työntekijän alkuun pääsemiseen käytettäisiin 

edes murto-osa siitä ajasta ja panostuksesta mitä Gordionissa tehdään. 

 

Jatkossa olisi mielenkiintoista selvittää, mikä on perehdyttämisen yleinen tila suomalai-

sissa asiantuntijayrityksissä, onko siinä tapahtunut muutoksia viime vuosien aikana ja 

miten käytännöt eri toimialoilla poikkeavat toisistaan.   
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Liite 1. Koulutuksen ohjelmarunko 
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Liite 2. Haastatteluteemat, -kysymykset perehdytetyille. 
 
1. Työhön tulo 
 
Muiden kannalta 
 

• Miten tiedotettiin uuden työntekijän tulosta? 
• Kysyttiinkö mielipiteitä, neuvoja? 
• Annettiinko ohjeita miten toimitaan? 
• Kerrottiinko työntekijän ominaisuuksista, työtehtävistä? 
• Miltä uuden työntekijän tulo tuntui? 

 
Tulokkaan kannalta 
 

• Tunsitko itsesi tervetulleeksi? 
• Miten muut suhtautuivat? 

 
2. Perehdyttäminen työyhteisöön 
 

• Aikataulu? 
• Laajuus? 
• Mikä hyvää? 
• Mikä huonoa/turhaa? 
• Mitä kehitettävää? 
• Materiaalit? 
• Metodiikka? 

 
3. Koulutus ja työnopastus 
 

• Aikataulu? 
• Laajuus? 
• Sisältö? 
• Metodiikka? 
• Mitä lisää? 
• Mitä vähemmän? 
• Oliko teorian ja käytännön suhde hyvä? 
• Mitä erilailla? 
• Tuntuiko riittävältä aloittaa omatoiminen työnteko? 
• Oliko työskentelyn aloittaminen miellyttävää? 

 
4. Seuranta 
 

• Miten oppimista seurattiin? 
• Oliko jatko-/täydennyskoulutusta? 
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Liite 3. Haastattelukysymykset, -teemat perehdyttäjille 
 
1. Valmistautuminen 
 

• Milloin tiedotettiin koulutustehtävistä? 
• Kuka suunnitteli sisällön? Miten suunniteltiin? 
• Mitä tiesit koulutettavan tieto-/taitotasosta? 
• Tiesitkö ketkä muut perehdyttävät/kouluttavat, mitä?  
• Olisitko toivonut enemmän apua esimieheltä/muilta perehdyttäjiltä? 

 
 
2. Koulutus 
 

• Käytettiinkö vakiomallia vai muokattiinko koulutettavan mukaan? 
• Koulutitko mielelläsi vai häiritsikö omia töitä? 
• Miten aikataulusta sovittiin? 
• Mitä olisit halunnut/voinut tehdä toisin? 
• Pyritkö vaikuttamaan koulutettavan oppimismotivaatioon? Minkälainen moti-

vaatiotaso oli? 
• Minkälainen oli oma motivaatiosi opettamiseen? 
• Käytitkö tietoisesti jotain työnopastusmenetelmää/koulutusmetodeja? 
• Koitko hallitsevasi työn riittävästi pystyäksesi opettamaan sitä?  

 
3. Seuranta 
 

• Miten seurasit oppimista? 
• Pyydettiinkö seuraamaan/antamaan lisäkoulutusta tarvittaessa? 

 
4. Palaute 
 

• Saitko palautetta? Pyysitkö? 
• Millaista palautetta olisit toivonut? 
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Liite 4. Kysymykset esimiehelle 
 
1. Onko panostus perehdyttämiseen tietoista? 
 
2. Mihin perehdyttämis-/koulutusohjelma perustuu, miten se on syntynyt? 
 
3. Miten laadusta ja tuloksista huolehditaan?  
 
4. Nykyisen mallin vahvuudet/heikkoudet? 
 
5. Onko suunnitelmia muuttaa tai kehittää mallia, mihin suuntaan? 


