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Tässä opinnäytetyössä oli tarkoituksena selvittää perehdytyksen vaikutuksia pienyrityksen työn-
tekijöiden keskuudessa, jossa laajat palvelut/tuotteet hankaloittavat syvällisemmän perehdytyk-
sen tekemistä. Saatua tietoa voidaan jatkossa käyttää järjestelmällisemmän ja syvällisemmän 
perehdyttämistavan käyttöönotossa. Järjestelmällisemmällä perehdyttämisprosessilla voitaisiin 
varmistaa jokaiselle työntekijälle tasalaatuisempi perehdytys ja lisäksi voitaisiin varmistaa jokai-
sen työntekijän saavan perehdytyksen kaikkiin heidän työssään tarvitsemiin osa-alueisiin. 

Opinnäytetyö toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, ja aineistonkeruumene-
telmä tehtiin puolistrukturoiduilla kyselylomakkeilla. Kysely suoritettiin perehdytyksessä mukana 
olleille työntekijöille kolmessa osassa. Tietoa kerättiin ennen perehdytystä tehdyllä kyselylo-
makkeella, tästä heränneellä lisäkysymyksellä ja perehdytyksen jälkeen suoritetulla kyselylo-
makkeella. 

Tämän työn tulosten perusteella havaittiin, että työntekijä nauttii enemmän työstään syvemmän 
perehdytyksen jälkeen, kun hän tiedostaa paremmin mitä on myymässä ja miten hän sen asiak-
kaalleen myy. Työn aikana tapahtunut kehitys perehdytysmateriaaleissa todettiin myös positiivi-
seksi, perehdyttämistä tukevaksi perehdytystavaksi. Opinnäytetyön tutkimusjoukko oli suppea, 
jonka vuoksi tuloksia ei voida yleistää. 
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The purpose of this thesis was to solve orientation’s effects in employees at a small business 
where extensive service/product selection complicates the making of a depth orientation. 
Recieved information can be used to obtain a systematic and more depth orientation process. 
Depth orientation process could help to obtain a more uniform orientation for all employees and 
to make sure that every employee gets orientation for all the areas where they need it. 

The research used qualitative methodology and the data was collected with semi-structured 
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1 JOHDANTO 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan työntekijän tutustuttamista työpaikkaan, -yhteisöön, -

ympäristöön ja –tehtävään (Lahden Ammattikorkeakoulu 2007). Työnopastukseen kuu-

luvat siis kaikki ne asiat, jotka liittyvät itse työn tekemiseen (Työturvallisuuskeskus 

2015). Perehdyttämistä tarvitaan jokaisessa työyhteisössä, sen koosta tai toimialasta 

riippumatta. Tarve perehdyttämiselle voi tulla myös yrityksen vanhalle työntekijälle, 

esimerkiksi silloin kun työmenetelmät muuttuvat tai palvelun laadussa havaitaan puut-

teita. (Työturva 2009a.) 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää pienyrityksen työntekijöiden saaman 

perehdytyksen vaikutusta työhyvinvointiin ja motivaatioon. Tutkimuksessa selvitettäviä 

ongelmia on havaittu yrityksen työtilanteissa vastaan tulleiden ongelmien kautta. Tut-

kimuksen tarkoituksena on selventää mitä keinoja toimeksiantoyrityksessä voidaan 

hyödyntää ja selvittää onko tällä vaikutusta työntekijöiden työhyvinvointiin sekä moti-

vaatioon. Lisäksi selvitetään syventävän perehdytyksen tarpeellisuutta työntekijöiden 

näkökulmasta. Tutkimuksen apuvälineenä käytetään toimeksiantoyritykselle teetettyä 

perehdytyskansiota.  

Lisäksi tutkimuksessa kerätään tietoa siitä, miten toimeksiantoyritys on aiemmin pe-

rehdyttänyt työntekijöitään ja mitä perehdytystyylejä yrityksellä on ollut aiemmin käy-

tössä. Kerätyn tiedon avulla tutkitaan, onko syvällisemmällä perehdyttämisellä positii-

vista vaikutusta yrityksen työntekijöiden työssä viihtymiseen, motivaatioon ja heidän 

asiantuntemuksensa kartuttamiseen. Opinnäytetyöstä kehittyneen tarpeen myötä laa-

dittiin myös perehdytyskansio. Perehdytyskansion materiaaliksi valittiin aihe, joka he-

rätti eniten perehdytystarvetta työntekijöille teetetyn kyselylomakkeen vastauksissa. 

Toimeksiantoyrityksen työntekijöitä perehdytetään asiantuntemuksen parantamiseksi 

valitsemalla yksi tuoteryhmä laajasta tuote-/palveluvalikoimasta. Näin työntekijät keskit-

tyvät hetkellisesti yhden tuoteryhmän yleisen asiantuntemuksen parantamiseen tai li-

säarvon luomiseen, ja kehittyvät näin työntekijöinä. Tutkimus tehtiin pienyrityksessä, 

joka tarjoaa erittäin laajat palvelut. Tästä johtuen myyjiltä vaaditaan laajaa asiantunte-

musta hyvin erilaisien palveluiden ja tuotteiden myymiselle. Perehdyttämisen ongelma-

na ei ole siis varsinaisesti työhön tullessa tehtävä perehdytys, vaan myöhemmässä 

vaiheessa tuotettavat mahdollisesti tuoteryhmiin syventävät perehdytykset. Kattavan 
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palvelu-/tuotevalikoiman takia työntekijöille on mahdotonta opettaa koko tuote-

/palveluvalikoimaa yhdellä kerralla. 

Tutkimuksen teoriamateriaali pohjautuu tutkittuun tietoon siitä, minkälainen on hyvä 

perehdytys sekä hyvä perehdyttäjä. Lisäksi teoria käsittelee mikä motivoi yrityksen 

työntekijöitä ja mikä vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. 

Hyvin hoidettu perehdyttäminen nopeuttaa itse perehdytysprosessia, luo perehdytettä-

välle myönteisen yrityskuvan ja muun muassa vähentää turvallisuusriskejä. Tästä joh-

tuva positiivinen suhtautuminen lisää myös työhön sitoutumista ja näin myös poissaolot 

sekä työntekijöiden vaihtuvuus vähenevät. (Työturva 2009a.) Perehdyttäminen vie ai-

kaa, mutta siihen kuluneen ajan saa myöhemmässä vaiheessa moninkertaisena takai-

sin (Kangas & Hämäläinen 2007, 2). 
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2 TYÖNTEKIJÄN PEREHDYTTÄMINEN 

2.1 Perehdyttämisen perusteet 

Uuden työntekijän tullessa uuteen työtehtävään tai työympäristöön herää tarve koulut-

tautumiselle ja valmentamiselle. Toisin sanoen herää tarve perehdytykselle. (Kupias & 

Peltola 2009, 9.) Perehdyttämisellä tarkoitetaan yrityksen johdon tapaa, jolla työntekijät 

opetetaan tuntemaan yrityksen toimintatapoja, toimintaperiaatteita, toiminta-ajatusta 

sekä yrityksen liikeideaa. Perehdyttämisen aikana työntekijä oppii myös tuntemaan 

yrityksen asiakkaat, muun henkilökunnan sekä esimiehet. Työntekijän tulisi tietää pe-

rehdytyksen päätyttyä myös häneen kohdistuvan vastuun ja odotukset koko työyhtei-

sön toiminnassa, oppia työtehtävänsä sekä niitä koskevat turvallisuusohjeet. (Kangas 

& Hämäläinen 2007, 2.) Kiteytettynä perehdyttämisessä päätavoitteena on auttaa työn-

tekijää tulemaan toimivaksi osaksi työyhteisöään. Tällöin työntekijältä odotetaan työn-

kuvansa hallitsemista ja työyhteisössä sosiaalistumista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 46.) 

Onnistunut perehdyttäminen luo perehdytettävälle myönteistä asennoitumista niin työ-

yhteisöään, kuin työtään kohtaan (Kangas & Hämäläinen 2007, 2).  

Toimeksiantoyrityksessä sekä muissa sen kaltaisissa pienyrityksissä on helposti toteu-

tettavissa yrityksen henkilöstöön ja johtoon tutustuttaminen. Tärkeämpää kuitenkin on 

varmistua työntekijän tiedostavan omat vastuunsa, odotuksensa sekä työtehtävänsä, 

sillä erityisesti pienyrityksessä yksittäiseltä työntekijältä odotetaan suhteellisen laajaa 

asiantuntemusta. Esimiehen ollessa poissa työntekijä on usein yrityksessä ainoa pai-

kalla oleva henkilö, jolta odotetaan riittävää asiantuntemusta. Järjestelmälliseen pereh-

dytykseen käytettävä aika saadaankin monin kerroin takaisin, kun työntekijä ei joudu 

kysymään tietämättömästään asiasta aina erikseen. Tämä korostuu tietämättömän 

asian tullessa eteen sopimattomana aikana, kuten silloin kun esimies ei ole itse paikal-

la opastamassa. Tällaisessa tilanteessa uuden työntekijän virheen tekemisen mahdolli-

suus on korkealla ja järjestelmällisen perehdytykseen hyödyt tulevat hyvin esille, jos 

tilanteelta vältytään. 

Perehdyttämisellä on yritykselle suuri merkitys. Onnistuessaan se on aina niin työnteki-

jän kuin myös koko työyhteisön etu. Mahdolliset virheet saadaan minimoitua kuten 

myös niiden korjaamiseen vaadittava aika. Myös työtapaturmat ja muut turvallisuusris-

kit vähenevät. Perehdyttämisellä on lisäksi positiivinen vaikutus työntekijän motivaati-
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oon, kun työntekijä kokee itsensä ennemminkin hyödyksi, kuin muiden työntekijöiden 

taakaksi.  (Kangas & Hämäläinen 2007, 4.) Tästä voidaan todeta, että perehdyttämisel-

lä siis vältytään usein monilta ongelmilta ja parhaimmillaan jopa parannetaan työnteki-

jöiden motivaatiota sekä työtulosta. Tämä on hyvä huomioida tätä opinnäytetyötä teh-

täessä, sillä kaikki työntekijöiltä tuleva innostus vaikuttaa suuresti toimeksiantajana 

toimivassa pienyrityksessä, jossa työntekijä on usein ainoa asiakkaan kohtaava henki-

lö. 

Perehdyttämistä tarvitaan uusiin tehtäviin astumisen lisäksi myös työyhteisössä tapah-

tuvien muutoksien takia, esimerkiksi yrityksen johdon vaihtumisen, liikeidean muuttu-

misen tai työtehtävissä vaihtuvien työmenetelmien, kuten koneiden tai laitteiden muu-

tuttua. Edellä mainitut muutokset vaativat koko henkilökunnan perehdyttämistä, jotta 

työyhteisö oppii tietämään ja toimimaan tapahtuneiden muutoksien vaatimalla tavalla. 

(Kangas & Hämäläinen 2007, 3-4.) 

Käytä ensimmäisen tason (yksinumeroisissa) otsikoissa tyyliä 1 Otsikko, toisen tason 

(kaksinumeroisissa) otsikoissa tyyliä 1.1 Otsikko ja kolmannen tason otsikoissa tyyliä 

1.1.1 Otsikko. Käyttämällä otsikkotyylejä kaikissa työsi otsikoissa voit hyödyntää asia-

kirjan automaattista sisällysluetteloa. 

2.2 Perehdyttäjä, perehdyttämisprosessi ja perehdytyksen suunnitelmallisuus 

Vastuu perehdyttämisestä on aina lähimmällä esimiehellä, joka voi tarvittaessa dele-

goida perehdyttämisen toiselle asiantuntevalle perehdyttäjälle (Työturvallisuuskeskus 

2015). Yksittäisen myyjän tehtävät, toimintatavat ja asiakkaat vaihtuvat useasti. Yksi 

esimiehen tärkeimmistä tehtävistä onkin varmistua siitä, että työntekijä ymmärtää mitä 

on tekemässä ja miten hänen on toimittava. Esimiehellä on mahdollisuus kehittää työn-

tekijöitään ja yhtenä tärkeimmistä tehtävistä on varmistaa työntekijöiden tasalaatuinen 

toiminta, sekä myyjien itsevarmuus. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 170-171.) Perehdyt-

täjältä odotetaan ymmärrettäviä ohjeita, joiden avulla ohjauksessa oleva työntekijä voi 

tehdä tuottavaa ja laadukasta työtä. Lisäksi perehdyttäjä osaa ohjata työntekijän käyt-

tämään oikeanlaisia ja turvallisia työtapoja, sekä kannustaa työntekijää itsenäiseen 

tiedonhankkimiseen ja ongelmien ratkaisemiseen. Perehdyttäjä toimii myös rakentavan 

palautteen antajana. (Lahden Ammattikorkeakoulu 2007.)  
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Myynnissä toimivan esimiehen tulisi selvittää jokaisen työntekijänsä vahvuudet, heik-

koudet, sekä kannustettava työntekijöitään kehittämään itseään ja ottamaan myös 

oma-aloitteisesti selvää yrityksen tuotteista ja toimintatavoista. Lisäksi esimiehen tulee 

opastaa uuden tuotteen tai palvelun myymisessä. Myyntitekniikkaa on mietittävä tuote-

kohtaisesti ja käytävä läpi sopivia kysymyksiä asiakkaalle myynnin tukemiseksi. Järjes-

telmällisellä myynnin ohjaamisella ja työntekijän taitojen kehittämisellä voidaan kasvat-

taa myyntiä merkittävästi. Yhden tuotteen koulutuksella voidaan myös parantaa paitsi 

kyseisen, myös muiden yrityksen tuotteiden myyntiä. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 172-

174.)  

Perehdytysprosessin ymmärtäminen on avainasemassa, jotta perehdytyksestä tulee 

toimiva. Aluksi on tarpeellista määritellä sen hetkinen tilanne perehdyttämisessä ja se 

mitkä ovat yrityksen tärkeimmät kehittämistarpeet. Tämän jälkeen tulee yrityksessä 

sopia toimenpiteistä, joita tehdään perehdyttämisen hyväksi. Kun tarpeelliset toimenpi-

teet on määritelty, on vuorossa toteutus, jonka aikana perehdytys tapahtuu. Viimeisenä 

vaiheena on perehdyttämisen seuranta. (Kangas & Hämäläinen, 2007, 23.) Seuraamal-

la perehdytystä saadaan selville, saavutetaanko toivotut tavoitteet, onnistuiko perehdy-

tys kuten haluttiin ja mitä voitaisiin mahdollisesti tehdä toisin perehdytyksen parantami-

seksi (Työturvallisuuskeskus 2015). 

Perehdytystä ja opastusta tukemaan on hyvä tehdä kirjallinen suunnitelma, josta pysty-

tään helposti seuraamaan perehdytyksen etenemistä. Näin säästetään aikaa ja tuetaan 

omaa muistia. (Työturvallisuuskeskus 2015.) Perehdyttämisen suunnittelu vaatiikin 

perehdyttäjältä paitsi suunnitelmallisuutta, myös dokumentointia sekä jatkuvuutta ja 

huolellista valmistautumista (Työturva 2009a). Jos kyseessä on uusi työntekijä, on pe-

rehdyttäjän hyvä aloittaa sellaisilla valmisteluilla ennen uuden työntekijän aloittamista, 

joihin hän ei uutta työntekijää vielä tarvitse (Hyppänen 2013, 218). Ensimmäisenä työ-

päivänä tutustetaan uusi työntekijä työyhteisöön ja hoidetaan muiden työntekijöiden 

esittely, (Talouselämä 2013) tutustumisen jälkeen siirrytään varsinaiseen perehdyttä-

miseen (Hyppänen 2013, 218). Varsinainen perehdyttäminen on hyvä aloittaa selvittä-

mällä mitä kaikkea perehdytyksen aikana on käytävä läpi (Talouselämä 2013).  

On hyvä huomioida, että ennakoivalla perehdytyksen suunnittelulla voidaan välttää 

kahdelle hengelle maksettavan palkan määrää, jos perehdyttäjä hoitaa itsenäisesti 

perehdytyksen valmisteluita. Hyppänen (2013, 218) painottaa perehdytyksen suunnitte-

lussa huomioitavaksi myös sen, että jokaisella mahdollisella perehdyttäjällä olisi uuden 

työntekijän aloittaessa varmasti varattu riittävästi aikaa perehdyttämistä varten. 
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Perehdyttämisen haasteina voidaan pitää suunnitelman pysymistä ajan tasalla sekä 

perehdyttäjän motivoituneena pysymistä useiden eri työntekijöiden kanssa. Tämän 

lisäksi on myös huomioitava perehdytettävien oppimiskyky, -tavat ja asenne. (Lahden 

Ammattikorkeakoulu 2007.) Tärkeää on myös, että perehdyttämisen tuloksia seurataan 

ja arvioidaan, sillä sen avulla selviää, saavutettiinko määritellyt tavoitteet. Seurannan ja 

arvioinnin avulla saadaan tietoa, miten perehdytystä tulisi kehittää. (Penttinen & Män-

tynen, 2007, 7.) 

2.3 Perehdytyksen eri tyylilajit 

2.3.1 Vierihoitoperehdytys 

Vierihoitoperehdytyksellä tarkoitetaan työntekijöiden henkilökohtaisella tasolla toteutet-

tua perehdyttämistä, joka toimii hyvin perehdytettävien henkilöiden määrän ollessa 

riittävän pieni. Useassa työyhteisössä perehdytyksessä lähdetäänkin liikkeelle juuri 

vierihoitoperehdyttämisestä, jossa jokainen työntekijä otetaan vastaan yksilöllisesti ja 

perehdytetään kädestä pitäen. Vierihoitoperehdyttäminen tapahtuu uuden työntekijän 

seuratessa perehdyttäjän työntekoa ja perehdyttäjän samalla kertoessa yrityksestä, 

työyhteisöstä ja uuden työntekijän työtehtävistä. Tämä on tyyli, joka liittyy yleensä kaik-

kiin perehdyttämistyyleihin, mutta useasti se on myös ainut perehdyttämisen tyyli. Tä-

män tyylin onnistumiselle on erittäin olennaista, että perehdyttäjä osaa ja tietää pereh-

dyttämänsä asian mahdollisimman hyvin sekä hänellä on aikaa hoitaa tämä tehtävä. 

Perehdyttämisestä muodostuu dialogi siinä vaiheessa, jossa työntekijän tarpeet määrit-

televät sen minkälaiseksi perehdytysprosessi muotoutuu. Perehdytykseen voidaan 

myös liittää mukaan koko työyhteisö tai –ryhmä, jolloin perehdytysprosessi kehittyy 

jatkuvasti. Työntekijälle on selkeää, kun hänellä on henkilökohtainen vastuuhenkilö, 

mutta samalla koko prosessi on valitun perehdyttäjän varassa. (Kupias & Peltola 2009, 

36-37.) Usein perehdytystä voidaan suunnitella tarkkaan uuden työntekijän tehtävän 

mukaan, jolloin se voidaan toteuttaa sen mukaan, mihin tehtäviin työntekijältä odote-

taan asiantuntemusta. Tällöin keskitytään tarkasti tiettyihin osa-alueisiin ja niiden pe-

rehdyttämiseen. 
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2.3.2 Malliperehdyttäminen 

Malliperehdyttäminen on vierihoitoperehdytystä huomattavasti heikommin tilanteeseen 

mukautuvaa, tiettyjä kaavoja noudattavaa perehdyttämistä, joko tiettyjen mallien tai 

materiaalien avulla. Malliperehdyttämistä käytetään yleensä yhtenä osana muuta pe-

rehdytystä tukemassa. Malliperehdyttämisessä käytetään perehdyttämisen apuvälinei-

nä malleja sekä materiaaleja. Se tuo perehdyttämiseen apuvälineitä ja materiaaleja 

työntekijöiden oppimisen tueksi, mutta hienoimmatkaan mallit eivät välttämättä varmis-

ta tämän perehdyttämisen onnistumista, mutta sen sijaan selkeät mallit tukevat hyvin 

perehdyttäjien tasalaatuista toimimista. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.) Perehdytysma-

teriaalit on hyvä antaa työntekijöille myös kirjallisessa muodossa, sillä opittavaa voi olla 

paljon ja näin työntekijä voi opiskella myös itsenäisesti. Lisäksi on tärkeää keskustella 

työntekijän kanssa itseopiskelun aikana heränneistä kysymyksistä ja näin varmistaa 

perehdytysmateriaalista opittujen asioiden olevan varmasti oikeita. Yleisimpiä perehdy-

tysmateriaaleja voivat olla esimerkiksi Tervetuloa taloon –kansio, yrityksen intranet ja 

muut yrityksen verkosta löytyvät yhteiset perehdytysmateriaalit. (Hyppänen 2013, 219.) 

Liian mallien mukaan tapahtuvan perehdytyksen heikkoutena on jäykkyys, jolloin pe-

rehdytyksen kehitystarpeita ei enää huomioida. Tässä tapauksessa vastuuta on hyvä 

siirtää takaisin työyhteisön suuntaan, jolloin perehdytystä voidaan taas kehittää ja saa-

da aikaan uusi laadukas perehdytystyyli. Tärkeintä on, että perehdytyksestä vastuussa 

olevilla työntekijöillä riittää aikaa perehdyttämiselle, sekä halua kehittää prosessia jat-

kuvasti. Jatkuva perehdyttämisprosessin kehittäminen ja toimiva perehdyttämistyyli 

pitääkin sisällään vierihoitoperehdyttämistä sekä mallien mukaan toimimista. (Kupias & 

Peltola 2009, 39-40.) 

2.3.3 Yhteiskehittely 

Yhteiskehittelyssä perehdytys tapahtuu vastavuoroisesti perehdyttäjän ja perehdytettä-

vän välillä. Tällöin yrityksen vanhoihin perehdytystyyleihin voidaan saada toimivia ideoi-

ta perehdytettävältä henkilöltä. Yhteiskehittelyssä perehdyttäjä ja perehdytettävä voivat 

yhdessä rakentaa toimivan perehtymisprosessin. (Kupias & Peltola 2009, 36.) Joissa-

kin tapauksissa yhdistämällä perehdyttäjät ja perehdytettävät työntekijät toimimaan 

keskenään, saattaa perehdyttäminen toimia myös toisin päin. Näin esimerkiksi uuden 

työmenetelmän kanssa, jolloin perehdytettävä voi yhtä hyvin perehdyttää perehdyttä-
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vää työntekijää, kun kummallakaan ei ole aiempaa tietoa asiasta. (Valpola & Åman 

2008, 27.) Tämän tarkoituksena on se, että molemmat osapuolet voivat kehittyä pereh-

dyttämisprosessin aikana. Tässä tapauksessa myös korostuu perehdytettävän työnte-

kijän kuuntelu ja tämän näkemysten hyödyntäminen. (Kupias & Peltola 2009, 41.)  

Yrityksen perehdytystä tulisi myös räätälöidä kullekin työntekijälle sopivaksi. Tällöin 

yrityksen tuotteista/palveluista muodostetaan omat moduulinsa, joita eri tavalla yhdiste-

lemällä voidaan rakentaa kullekin työntekijälle sopivanlainen perehdytys. Räätälöidyssä 

perehdyttämisessä on huomioitava työntekijän sen hetkiset osaamiset, joista saadaan 

selville osa-alueita joissa työntekijä ei välttämättä kaipaa paljoa perehdytystä ja keskit-

tyä niihin osiin, joissa on perehdytyksen tarvetta. Tällainen perehdytys vaatii toimiak-

seen työyhteisöltä jäsennettyä ja jatkuvasti kehittyvää perehdyttämistä. (Kupias & Pel-

tola 2009, 39-40.) Työntekijältä voi saada myös hyödyllistä tietoa tämän aiemmista 

työtehtävistä tai mahdollisista havainnoista joita hänelle on nykyisestä työstä perehdy-

tyksen aikana syntynyt. Tällä tavoin yritys voi saada kehitysideoita ja samalla perehdy-

tettävä työntekijä kokee saavansa arvostusta. (Hyppänen 2013, 221.) On kuitenkin 

huomioitava, että yrityksellä on usein myös pysyviä asioita, jotka on työntekijälle dialo-

gisessakin perehdyttämisessä kerrottava (Kupias & Peltola 2009, 41). 

Tyylejä perehdyttää on yhtä monia kuin paikkojakin, joissa työntekijöitä perehdytetään. 

Tämä tulee huomioida mietittäessä, minkälainen perehdytys on sopivin millekin yrityk-

selle ja millä tyylillä perehdytystä saava henkilö parhaiten oppii. Tästä johtuen tässä 

teoriaosuudessa tarkastellaan erilaisia perehdytystyylejä, jonka kautta mietitään, mikä 

perehdytystyyli on sopivin tässä opinnäytetyössä mukana olevalle pienyritykselle. 

Tässä opinnäytetyössä päädyttiin käyttämään vierihoitoperehdyttämistä yhdistämällä 

siihen massaperehdyttämistä sekä myös yhteiskehittelyä.  Pienyrityksessä työntekijöi-

den määrä on sen verran pieni, että vierihoitoperehdyttäminen toimii myös perehdyttä-

misen myöhäisemmässä vaiheessa. Tiettyjen asioiden tehostamiseksi osa perehdytyk-

sestä tuotetaan kuitenkin massaperehdyttämisellä eli perehdyttämällä useampaa työn-

tekijää samanaikaisesti. Dialogisella perehdyttämisellä saadaan työntekijältä mahdolli-

sesti uusia ideoita ja samalla työntekijä kokee itsensä arvostetuksi (Hyppänen 2013, 

221). Koska perehdytysmateriaalit toimivat ja tukevat itse perehdyttämistä, tullaan osa-

na tätä opinnäytetyötä tekemään malliperehdyttämiselle tyypillinen perehdytyskansio. 

Sen vaikutusta perehdyttämisen laatuun tullaan vertaamaan aiempaan perehdytysta-

paan, jossa minkäänlaista perehdytysmateriaalia ei ole ollut uuden työntekijän tukena. 
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2.4 Perehdyttäminen työturvallisuuden kannalta 

Työsuojelulainsäädännöstä löytyy useita työnantajaa velvoittavia määräyksiä, jotka 

vaativat perehdyttämisen järjestämistä (Työturvallisuuskeskus 2015). 

Työssä mahdollisesti esiintyviin vaaratilanteisiin tulisi aina saada perehdytys. Työsuoje-

lun lainsäädännöstä löytyykin useita perehdyttämistä vaativia määräyksiä ja lakeja, 

joista esimiehen tulisi työyhteisössä vastata. Perehdyttäjältä vaaditaankin tarkkaa tie-

toa oman alansa työsuojeluun liittyvistä lainsäädännöistä ja määräyksistä. (Työturva 

2009a.) Työturvallisuuslaissa vaaditaan opetusta ja ohjausta työntekijälle. Työntekijä 

on oikeutettu saamaan riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä sekä tämän 

lisäksi on huolehdittava, että työntekijä saa riittävän yleisen perehdytyksen. Perehdy-

tyksen ajan tasalla pysymisestä on myös huolehdittava ja tarpeen vaatiessa perehdy-

tettävä työntekijän tiedot vastaamaan tätä hetkeä. (Työturvallisuuskeskus 2015.) Työ-

turvallisuuslain on tarkoitus ehkäistä työstä ja työtapaturmasta johtuvia työntekijän fyy-

sisiä ja henkisiä haittoja (Finlex 2014). Kuten työturvallisuuslaissa mainitaan ”Työnan-

taja on tarpeellisilla toimenpiteillä velvollinen huolehtimaan työntekijöiden turvallisuu-

desta ja terveydestä työssä. Tässä tarkoituksessa työnantajan on otettava huomioon 

työhön, työolosuhteisiin ja muuhun työympäristöön samoin kuin työntekijän henkilökoh-

taisiin edellytyksiin liittyvät seikat” (Finlex 2014). Tämän lisäksi puutteet perehdyttämi-

sessä tai muussa työhön opastamisessa ovat suurimpia työtapaturmien syitä (Fennia 

2015). 

Tämän opinnäytetyön pienyrityksen huomioitavana vaaratilanteena on esimerkiksi yri-

tyksessä sattuva ryöstötilanne. Tällaista ei toistaiseksi ole koskaan yrityksessä tapah-

tunut, mutta siihen on silti työntekijälle annettava riittävä perehdytys. Näin työntekijä 

osaa tarpeen vaatiessa toimia kyseisessä vaaratilanteessa oikein. Lisäksi tämänlainen 

harvoin eteen tuleva asia saattaa helposti unohtua perehdyttäessä, ellei perehdyttämis-

tä varten ole tehty järjestelmällistä pohjaa, jossa jokainen perehdytettävä asia olisi lis-

tattuna. 
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3 TYÖNTEKIJÄN MOTIVOINTI, PALKITSEMINEN SEKÄ 
TYÖHYVINVOINTI 

3.1 Motivaatio ja myyntiesteet motivaation esteenä 

Motivaatio koostuu motiiveista. Motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia ja 

ne syntyvät tarpeista, haluista, vieteistä, palkkioista ja rangaistuksista. Motivaatio on 

motiivien muodostama tila. (Terveysverkko 2011.) Hyvä fyysinen ja henkinen perus-

kunto on tärkeä pohja hyvää myyntimotivaatiota ajateltaessa. Tämän lisäksi hyvä työ-

ilmapiiri, johtaminen ja yrityskulttuuri vaikuttavat työssä viihtymiseen sekä myyjän moti-

vaatioon. Nämä eivät kuitenkaan yksin voi tuottaa myyjälle hyvää motivaatiota työtänsä 

kohtaan, jos hänellä ei ole riittävää kiinnostusta tehdä asioita työssään paremmin. 

(Adeptus 2012.) 

Kuten Hernberg (2014) mainitsee, työntekijän työssä viihtymistä voi tukea ja tehdä asi-

oita joilla työntekijöitä motivoidaan, mutta viime kädessä jokaisen myyjän motivaatio 

työntekoa kohtaan lähtee yksilötasolta. Tämän lisäksi myyjiä voidaan motivoida myös 

antamalla heidän tekemästä tuloksesta tunnustusta rahallisen palkkion muodossa. Ai-

na pelkkä rahapalkkiokaan ei takaa myyjän motivoituneisuutta, sillä samanlaisen palk-

kiojärjestelmän parissa työskentelevien myyjien tulokset vaihtelevat. Niinpä rahaa pa-

rempina motivaatioon vaikuttavina asioina voidaankin pitää myyjän itsenäistä työssä 

toimimista, mahdollisuutta kehittyä työssään ja työn merkityksellisyydessä. Näiden li-

säksi työstä saatua kiitosta ei pidä missään nimessä unohtaa. (Hernberg 2014.) Myyjiä 

on yhtä monenlaisia kuin on ihmisiäkin ja tästä johtuen jokaista myyjää motivoi jokin 

heitä kiinnostava asia. Tästä johtuen myyjien tuottamaa tulosta ei voida suoraan arvioi-

da esimerkiksi asettamalla tietyn suuruisen palkkion. Tässä opinnäytetyössä tullaan 

tarkastelemaan perehdyttämisen vaikutuksia työntekijöiden motivaatiossa. 

Voimakas motivaatio käsittää sen millaisella teholla työntekijä tekee työnsä eli työsken-

teleekö työntekijä täydellä vai puoli teholla. Vaikka työntekijät toimisivat voimakkaalla 

motivaatiolla, se ei yksin vielä takaa mitään, sillä lisäksi tulee ottaa huomioon motivaa-

tion kesto. Jos työntekijä pystyy esimerkiksi toimimaan erittäin motivoituneena pelkäs-

tään jonkin tietyn ajanjakson, saattaa tulos olla heikompi mitä toisella työntekijällä, jolla 

riittää motivaatiota tasaisesti ympäri vuoden. (Adeptus 2012.) 
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Motivoituneellakin myyjällä saattaa olla esteitä, jotka vaikuttavat negatiivisesti hänen 

tuottamaansa tulokseen. Myyjä saattaa murehtia, valmistella myyntejään liikaa, olla 

sosiaalisesti epävarma, esiintymispelkoinen tai jotenkin muuten estää itseään myymäs-

tä. Tämän välttämiseksi myyjälle on kohteliasta kertoa mahdollisista ongelmista ja koit-

taa tätä kautta etsiä näille vastauksia, jotta ne eivät enää haittaisi myyntiä. Myyjän 

heikko motivaatiotaso usein johtuu jonkin myyntiesteen olemassaolosta. (Adeptus 

2012.) Myyntityö herättää näitä pelkoja, sillä myyntiä on helppo mitata ja vertailla. Tun-

netuin ”myyntipelko” on se, että sanotaan asiakkaan ostavan, jos se ostaa. (Vuorio 

2014.) Tällöin myyjä kokee, ettei pysty vaikuttamaan asiakkaan ostopäätökseen mil-

lään tavalla, eli hän ei kykene myymään tuotettaan/palveluaan. 

3.2 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen sekä palkitseminen 

Esimiesten on tärkeää osata antaa palautetta työntekijöilleen, sekä työntekijöiden ottaa 

sitä vastaan. Palautteen antamisella on suuri merkitys, sillä ilman palautetta työntekijä 

voi kokea työnsä yhdentekeväksi. Palautetta annettaessa on myös mietittävä tarkkaan 

palautteen antotapaa. Erityisesti negatiivista palautetta annettaessa palaute ei saa olla 

haukkuvaa, vaan sen on oltava rakentavaa, koska negatiivisella palautteella ilman ra-

kentavaa parannusehdotusta ei saavuteta muutoksia. Yritykselle onkin erittäin arvokas-

ta, jos sen työntekijä osaa ottaa palautetta vastaan ja muuttaa käyttäytymistään myynti-

tilanteissa saamiensa ehdotusten mukaan. Lisäksi positiivinen palaute ja myyjän onnis-

tumisen huomioiminen osoittavat esimiehen kiinnostusta omien myyjiensä työtä koh-

taan. Tällöin myyjän on myös helpompi vastaanottaa kritiikkiä esimieheltään, kun hä-

nellä ei ole tunnetta siitä, että pelkästään hänen huonot suorituksensa tulevat huomioi-

duiksi. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 174-176.) 

Perinteinen työntekijän palkitseminen perustuu työntekijän rahalliseen tulokseen. Toi-

saalta voidaan myös huomioida työntekijän laadullisia mittareita, kuten asiakastyytyväi-

syyttä ja organisaation sisäistä toimimista. (Rubanovitsch & Valorinta 2009, 106.) 

Myyntitavoitteiden asettamiselle on olemassa kolmea koulukuntaa. Ensimmäinen näis-

tä on liian suurien tavoitteiden mukaan toimiva, joissa myyntitavoitteet ovat käytännös-

sä mahdottomia. Toisessa tavoitteet ovat realistisia ja suurin osa työntekijöistä pystyy 

saavuttamaan ne. Kolmannessa yhdistetään aiemmat kaksi tavoitteiden asetustapaa. 

(Rubanovitsch & Valorinta 2009, 109) Esimerkiksi (opinnäytetyön perehdytysosion) 

tavoitteiden asettamisten on oltava oikeanlaisia, jotta ne antavat myyjälle riittävästi mo-
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tivaatiota toimia mahdollisimman tehokkaasti. Tavoitteita asettaessa on myös hyvä 

miettiä tapauskohtaisesti minkälainen palkinto on jokaisessa tapauksessa oikeanlai-

nen, sillä palaute voi olla täysin riittävä tapa palkita työntekijä. 

3.3 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi käsittää työntekijän turvallisen, terveellisen ja tuottavan työn, jonka työn-

tekijä ja työyhteisö kokevat mielekkäänä ja palkitsevana (Työturva 2009b). Työntekijän 

työhyvinvoinnin kannalta on erittäin tärkeää työntekijän työssä oppiminen, osaaminen 

ja sitä kautta onnistuminen (Työturva 2009a). Työssään viihtyvän työntekijän asenne 

työtään kohtaan paranee ja työhyvinvointia pidetäänkin avaimena tuloksellisuuteen. 

(Jytyliitto 2015). 

Työturvan (2009b) internetsivuilla oleva työhyvinvoinnin portaikko (Kuva 1.) kuvaa hy-

vin asteittain ihmisen tarpeita, jotka tulee täyttyä myös hyvän työhyvinvoinnin saavut-

tamiseksi. 

 

Kuva 1. Työhyvinvoinnin portaat (Työturva 2009b). 
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Osana työhyvinvointiin kuuluu työnantajan huolehtia myös työntekijöiden ergonomias-

ta. Kuten työturvallisuuslaissa määritellään, tulee työpisteen rakenteet sekä työssä 

käytettävät työvälineet valita ja mitoittaa sen mukaan, mitä työn luonne ja työntekijän 

edellytykset vaativat. Tärkeää on, että työ pysytään tekemään aiheuttamatta työnteki-

jälle vaarallista kuormitusta tai aiheuttamatta työntekijälle terveydellistä haittaa. (Finlex 

2014.) 
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4 KYSELYN TOTEUTUS 

Tutkimuksen tarkoituksena on etsiä keinoja työntekijöiden syvällisemmän perehdyttä-

misen tueksi. Tarkoituksena on erilaisen perehdyttämisen vaikutuksen lisäksi tutkia sen 

vaikutusta työntekijöiden motivaatioon sekä työhyvinvointiin. 

Tutkimusongelmana on saada selville: 

1. Mitä perehdytyksen eri tyylejä voidaan toimeksiantajayrityksessä hyödyntää? 

2. Voiko kyseessä olevassa pienyrityksessä lisätä työntekijöiden työhyvinvointia ja 

motivaatiota perehdyttämällä myyjiä syvällisemmin? 

3. Kokevatko myyjät syvällisemmän, tarkasti tiettyyn aiheeseen paneutuvan pe-

rehdyttämisen tarpeelliseksi? 

Ensimmäiseen tutkimusongelmaan haetaan vastausta opinnäytetyön teoriaosuudesta. 

Opinnäytetyön toiseen ja kolmanteen osaan haetaan vastausta työntekijöille teetettyjen 

kyselylomakkeiden vastauksia vertailemalla, ennen perehdytystä ja perehdytyksen 

jälkeen. 

Tässä työssä syventävällä perehdyttämisellä tarkoitetaan pidempi aikaista jaksoa, jol-

loin työntekijä perehdytetään yksityiskohtaisemmin johonkin tiettyyn osa-alueeseen. 

4.1 Kohdejoukko 

Tutkimusjoukko muodostui kahdeksasta henkilöstä, jotka käsittelevät kyseisten tuottei-

den/palveluiden myymistä päivittäin. Joukko kattaa 80 prosenttia työyhteisön työnteki-

jöistä. Ulkopuolelle jäi ainoastaan toimitusjohtaja sekä kaksi automekaanikkoa, jotka 

eivät ole tekemisissä opinnäytetyössä käsiteltävän asian kanssa. Tutkimusjoukon hen-

kilöt työskentelevät yrityksessä joko pääasiallisesti myyjinä, mutta osa tutkimusjoukon 

henkilöistä toimii muissa tehtävissä, joiden ohella he kuitenkin tekevät myös väliaikai-

sesti myyjän tehtäviä. Tästä syystä kaikki tutkimukseen osallistuvat tarvitsivat perehdy-

tyksessä läpikäytyjä asioita jossakin työnsä vaiheessa. Joukossa oli vanhoja, useita 

vuosia työtä tehneitä, kuin myös lyhyempiaikaisia tuuraajia, joka tullaan huomioimaan 

tutkimuksen tuloksissa. 
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4.2 Aineistonkeruumenetelmä 

Tässä opinnäytetyössä aineisto kerättiin tekemällä työntekijöille lyhyt puolistruktuurinen 

kyselylomake. Ennen perehdytystä sekä perehdytyksen jälkeen jokaiselle työntekijälle 

teetettiin kyselylomake, joista kerätyillä tiedoilla selvitettiin onko menetelmällä ollut vai-

kutusta myyjien tuotetuntemuksen, itseluottamuksen, motivaation ja työhyvinvoinnin 

parantumiseen. Lomake tehtiin puolistrukturoiduksi, jotta vastauksiin saatiin riittävää 

joustavuutta, niin vastaajien kuin myös opinnäytetyön tekijän takia (Virsta 2015). Lo-

makkeessa käytettiin monivalintakysymyksiä sekä avoimia kysymyksiä. Monivalintaky-

symyksillä pyrittiin keräämään helposti käsiteltäviä ja vertailtavia vastauksia. Tämän 

lisäksi avoimilla kysymyksillä pyrittiin keräämään tietoa, jota ei välttämättä osattu ajatel-

la tai ottaa huomioon. Spesifisillä kysymyksillä pyrittiin vähentämään tulkinnan mahdol-

lisuuksia ja ohjaamaan työntekijä vastaamaan siihen aiheeseen, jota on alunperin ha-

luttu selvittää. (Hirsjärvi ym. 2009, 199-202.) Kysymykset asetettiin siten, että työnteki-

jän oli helppo vastata ja vastauksista voitiin tehdä johtopäätöksiä tutkimuksen hyödystä 

ja vaikutuksesta yrityksen työntekijöiden työmotivaatioon ja työhyvinvointiin. Tutkimus-

tulosten, johtopäätösten ja pohdinnan pohjalta tehtiin tarvittavia muutoksia yrityksen 

nykyisten sekä uusien työntekijöiden perehdytyskäytäntöihin. 

Tutkimuksen eettisyydestä huolehdittiin noudattamalla yleistä huolellisuutta ja tarkkuut-

ta kyselylomakkeen suunnittelussa (Hirsjärvi ym. 2009, 24). Perehdytys ja kyselylo-

makkeet teetettiin jokaiselle työntekijälle samalla tavalla, jotta tiedonkeruulla ei ole vai-

kutusta saatuihin tuloksiin. Tutkimus pilotoitiin ennen varsinaisen tutkimuksen aloitta-

mista, jolloin varsinaiseen kyselylomakkeeseen tehtiin tarvittavat muutokset ja näin 

lisättiin tutkimuksen luotettavuutta. Suppea tutkimusjoukko huomioitiin tuloksia ana-

lysoitaessa ja pohdittiin sen vaikutusta saatuihin tuloksiin. Tulokset käsiteltiin sellaise-

naan kuin ne saatiin, jotta tutkimus täyttää myös tältä osin eettiset ehdot. Hirsjärven 

ym. (2009 23-24) mukaan toimeksiantajan kanssa tulee sopia erikseen mitkä tiedot 

ovat julkisia ja mitkä tulee pitää salassa. Näin tehtiin myös tässä opinnäytetyössä. Tut-

kimuksessa kerätty aineisto hävitettiin asianmukaisesti ja tutkimuksessa mukana olleet 

henkilöt esitettiin anonyymeinä. 
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4.3 Tutkimuksen toteutus 

Tutkimus tehtiin pienyrityksessä, joka tarjoaa erittäin laajat palvelut. Tästä johtuen myy-

jiltä vaaditaan laajaa asiantuntemusta hyvin erilaisien palveluiden ja tuotteiden myymi-

selle. Perehdyttämisen ongelmana ei ole siis varsinaisesti työhön tullessa tehtävä pe-

rehdytys, vaan myöhemmässä vaiheessa tuotettavat mahdollisesti tuoteryhmiin syven-

tävät perehdytykset. Kattavan palvelu-/tuotevalikoiman takia työntekijöille on mahdo-

tonta opettaa koko tuote-/palveluvalikoimaa yhdellä kerralla. 

Aiemmin työntekijä on saanut perehdytyksen jolla pärjää työtehtävissä, mutta mitään 

syventävää perehdytystä ei ole tämän jälkeen annettu, vaan ongelmista on kerrottu 

siinä kohtaa, kun myyjä on jossain vaiheessa kohdannut uuden ongelman myydessään 

tuotetta/palvelua, jota hän ei ole aiemmin päässyt käsittelemään. Kun yrityksessä myy-

dään polttoainetta, lounasta, ravintola-annoksia, veikkauksen palveluita, monenlaisia 

autotarvikkeita, -pesuja, -huoltoja ja perävaunujen vuokrauksia, eivät tuotteet keske-

nään tue toisiaan. Näin yhden tuoteryhmän tunteminen ei tue toista tuoteryhmää, vaan 

jokainen tarjottu palvelu on opeteltava erikseen alusta alkaen. Tällöin myyjät jäävät 

helposti vaille syvällisempää perehdytystä ja joutuvat itsenäisesti, oman motivaationsa 

mukaisesti syventämään tuotetuntemustaan. Tutkimuksessa myyjien asiantuntemusta 

kehitettiin perehdyttämällä heitä myytäviin autotarvikkeisiin, joka havaittiin ennen pe-

rehdytystä teetetyn kyselylomakkeen eniten kysymyksiä herättäneeksi kohdaksi. Jo-

kainen myyjä sai perehdytyskansion ja kaikille järjestettiin myös henkilökohtainen, noin 

puolentunnin kestoinen, perehdytyskansiota täydentävä käytännönohjaus. Kyseisessä 

perehdytyksessä hyödynnettiin siis vierihoito- ja malliperehdytyksen tyylejä. Käytän-

nönohjauksessa käytiin läpi perehdytyskansion herättämiä kysymyksiä, kerrottiin tar-

kemmin autotarvikkeiden myymisestä ja siitä minkälaiselle autolle ja asiakkaalle ne 

sopivat. Tämän tarkoituksena oli auttaa myyjää palvelemaan paremmin asiakkaitaan, 

sekä lisätä työhyvinvointia onnistuneiden kokemusten kautta. 

Tutkimustulokset kerättiin työntekijöillä teetettyjen kyselylomakkeiden avulla. Kyselyt 

teetettiin ennen työntekijöiden perehdytystä sekä sen jälkeen. Kyselylomakkeessa 

päädyttiin käyttämään monivalintakysymyksiä, joiden avulla työntekijöiltä saatiin riittä-

västi keskenään vertailtavia tuloksia, sekä avoimia kysymyksiä, joiden avulla voitiin 

havaita muita mahdollisia yhtenäisiä ongelmia. 
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4.4 Perehdytyskansion laatiminen 

Opinnäytetyötä varten tehdyn perehdytyskansion aihe saatiin ensimmäisen 

kyselylomakkeen viidennen kysymyksen ”mihin osa-alueeseen kaipaisit lisää 

perehdytystä?” saatujen vastausten pohjalta. Näin pystyttiin toimeksiantoyrityksen 

kannalta keskittymään ensimmäisenä asiaa, johon työntekijät kokivat eniten 

perehdytystä kaipaavan.  

 

Perehdytyskansion sisältö valitun osa-alueen osalta rakennettiin omien kokemusten 

perusteella siten, mitä kysymyksiä itselle ko. aiheesta ovat asiakkaat useimmiten 

esittäneet. Lisäksi huomioitiin se mitä kysymyksiä työntekijöille useimmiten ko. 

aiheesta herää. 

 

Perehdytyskansion sekä kyselylomakkeiden voidaankin todeta onnistuneen, sillä 

perehdytyksessä pystyttiin keskittymään eniten perehdytystä kaipaavaan osa-

alueeseen ja lisäkysymyksenä toteutetun autotarvikkeiden tuotetuntemusta kartoittavan 

kysymyksen vastauksista voitiin havaita, että perehdytys oli autotarvikkeiden osalta 

onnistunut. 
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5 TULOKSET JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tuloksia tarkastellaan seuraavaksi tutkimuksen kulun mukaisesti, ensin ennen pereh-

dytystä, jonka jälkeen perehdytyksen jälkeen tehdyn kyselyn perusteella ja lopuksi 

näistä saatuja tuloksia vertaamalla. Lisähuomiot havainnoinnista tullaan käsittelemään 

omana kappaleenaan. Kaikkiin kysymyksiin vastasi kahdeksan henkilöä. 

5.1 Ennen perehdytystä, kyselylomake 1 

 

Kuvio 1. Oletko Saanut riittävän perehdytyksen? 

Tutkimuksen kyselylomakkeessa ennen perehdytystä kartoitettiin työntekijöiden käsi-

tystä aiemmin saamastaan perehdytyksestä, joka näkyy myös yllä olevassa kuviossa 

(Kuvio 1). Tästä havaittiinkin perehdytyksessä olevan osittaisia puutteita ja osan jopa 

kokevan, ettei riittävää perehdytystä ole ollut. Kyllä olen vastanneissa huomio kiinnittyi 

siihen, että 100% näin vastanneista työskentelivät täysiaikaisesti muissa, kuin myyjän 

tehtävissä. 
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Kuvio 2. Työntekijöiden työsuhteen keston prosentuaalinen jakautuminen. 

Toisessa kysymyksessä (Kuvio 2.) käy hyvin ilmi yrityksessä työskentelevien 

työntekijöiden työsuhteiden pituudet. Työsuhteen kestojen voidaankin todeta olevan 

prosentuaalisesti suhteellisen pitkiä, sillä 50 prosenttia vastanneista on työskennellyt 

yrityksessä kahdesta viiteen vuoteen ja 37,5 prosenttia yli viisi vuotta. Vain yksi 

kyselyyn vastanneista oli työskennellyt yrityksessä alle kaksi vuotta. 

Kolmannessa, avoimessa kysymyksessä jossa kysyttiin millaisena työntekijät kokivat 

perehdytyksensä yritykseen tullessa, puolet vastanneista kertoivat ongelmaksi laajojen 

tuotteiden/palveluiden määrän, jolloin kaikkia asioita ei työhön tultaessa tehtävässä 

perehdytyksessä ole mahdollista käydä läpi. 

”Pikainen perehdytys. Ajan myötä oppisin asioita enempi.” 

”Perus perehdytys oli ihan hyvä, mutta näin montaa asiaa ei 2 päivän ai-

kana opita.” 

”Minulle riittävä perehdytys, koska työvuosia jo paljon takana. Nuorille toi-

voisin pidempää perehdytystä, koska kaikki asiat ovat uusia.” 

Kysyttäessä millaiseksi myyjät kokivat saamansa perehdytyksen uusiin tuotteisiin oli 

havaittavissa selkeää hajontaa. Puolet työntekijöistä (50 prosenttia) kokivat saavansa 

hyvän perehdytyksen uusista tuotteista, kun taas toinen puoli (50 prosenttia) tunsi ettei 

uusiin tuotteisiin saa minkäänlaista perehdytystä. 
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Kuvio 3. Mihin osa-alueeseen kaipaisit lisää perehdytystä? 

Kyselylomakkeessa kartoitettiin myös sitä mihin osa-alueeseen myyjät kaipaisivat en-

simmäisenä syvällisempää perehdytystä, jota voitaisiin käyttää hyödyksi tutkimuksessa 

ja tämän jälkeen miettiä onko muihinkin osa-alueisiin aiheellista tehdä syvällisempi 

perehdytys. Kyselylomakkeen avoimessa kysymyksessä kysyttiin, mihin osa-alueeseen 

kaipasit lisää perehdytystä. Kahdeksasta kyselyyn osallistuneesta kuusi kaipasi lisäpe-

rehdytystä myynnissä oleviin autotarvikkeisiin, kuten moottoriöljyihin (Kuvio 3). Tästä 

tuloksesta pystyttiin helposti näkemään se osa-alue, jota tutkimuksessa lähdettiin myy-

jille perehdyttämään.  

”Autotarvikkeet, lähinnä öljyt yms. jääneet hieman vähemmälle.” 

”En mihinkään. Paitsi autotarvikkeisiin.” 

”Myymälän autotarviketuotteisiin. Niistä on koe tuntevani oikeastaan mi-

tään.” 

Kaksi eriävää vastausta tulivat henkilöiltä joista toinen on työskennellyt yrityksessä vain 

puoli vuotta ja  toinen jo useamman vuoden. Suoraa yhteyttä ei siis tullut työsuhteen 

pituuteen, mutta lyhyimmän ajan työskennelleellä työntekijältä ei voida vielä odottaa 

samanlaista näkemystä siitä, mihin tämä kaipaisi syventävää perehdytystä, koska ol-

laan vasta perehdyttämisen alkuvaiheessa.  

Koska perehdytyksessä havaittiin puutteita autotarvikkeita kohtaan, teetettiin erillisellä 

kyselylomakkeella vielä yksi lisäkysymys ennen perehdytystä (Kyselylomake 2), jossa 
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kysyttiin myyjien tuotetuntemusta autotarvikkeista, yhdestä viiteen asteikolla. Näin 

voitiin lisäksi tarkastella paremmin perehdytyksen vaikutusta siinä osa-alueessa, johon 

perehdytys opinnäytetyössä kohdistui. Tällä kysymyksellä havaittiin kuvio 5:n mukainen 

parannus 1.75:stä 2.75:een. 

Työntekijöitä motivoivat asiat erosivat toisistaan suhteellisen laajasti. Motivoiviksi 

asioiksi mainittiin muunmuassa hyvä työilmapiiri, hyvät työajat, erilaiset työpäivät ja 

helposti vaihdettavissa olevat työvuorot. Yhtä vastanneista ei motivoinut mikään.  

Puolet vastanneista (50 prosenttia) mainitsivat heitä motivoiviksi asioiksi mukavat 

työkaverit sekä –asiakkaat ja asiakkailta saatavan positiivisen palautteen. 

 “Hyvä työilmapiiri ja hyvät työajat.” 

“Mukavat asiakkaat, positiivinen palaute asiakkailta ja joskus 

työnantajalta.” 

“Ei mikään.” 

Arvostetuksi tulemisen kokemista lisäisi kyselyn mukaan kiitoksen ja palautteen saami-

nen. Perehdyttäminen ei esiintynyt ensimmäisen kyselylomakkeen kymmenennen koh-

dan vastauksissa, jossa kysyttiin mikä voisi lisätä arvostetuksi tulemisen tunnetta. 

5.2 Perehdytyksen jälkeen, kyselylomake 3 

Kolmannen, perehdytyksen jälkeisen kyselylomakkeen vastaukset kuvaavat sitä, miten 

hyödylliseksi syvällisempi perehdyttäminen koettiin. Ensimmäisessä kohdassa kysyttiin 

tuntevatko perehdytetyt työntekijät perehdyttämisen jälkeen paremmin myymiään tuot-

teita/palveluita ja vastaus oli 100 prosenttisen yhtäläisesti kyllä.  

Toisena kysymyksenä kartoitettiin, voisiko teetetyllä perehdytystavalla parantaa yrityk-

sessä aiemmin käytössä ollutta perehdyttämisprosessia, johon saadut vastaukset olivat 

myös 100 prosenttisen yhtäläisesti kyllä. 
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Kuvio 4. Kaipaisitko jatkossa myös laajempaa perehdyttämistä, millaista ja mihin? 

Kolmannessa, avoimessa kysymyksessä pyrittiin saamaan tietoa jatkossa kehitettäviin 

ja perehdytyksessä keskityttäviin ongelmakohtiin (Kuvio 4.). Kysyttäessä mihin työnte-

kijät jatkossa kaipaisivat laajempaa perehdytystä havaittiin vastanneista kolmen kai-

paavan lisäperehdytystä veikkausmyyntiin, kahden kaipaavan perehdytystä kaikkiin 

osa-alueisiin ja kahden kaipaavan jatkossa perehdytystä uusiin tuotteisiin. Vaikkei täs-

sä kohtaa vaihtoehtoja sen enempää rajattu, vaan käytettiin täysin avointa kysymystä, 

olivat vastaukset kuitenkin erittäin samankaltaisia. Lisäksi saatiin yksittäisiä vastauksia, 

joissa kaivattiin lisää perehdytystä puheluiden yhdistämiseen ja yksi vastanneista ei 

kaivannut perehdyttämistä mihinkään. Verrattaessa tämän kysymyksen vastauksia 

ensimmäisessä kyselylomakkeessa kerättyyn tietoon siitä missä tehtävässä työntekijä 

pääasiallisesti toimii havaittiin myös se, että pääasiallisesti myyjän tehtävissä olevat 

henkilöt vastasivat kyselyyn samankaltaisesti ja kaipasivat perehdytystä juuri veikkauk-

seen liittyen. Ei mihinkään vastaus saatiin puolestaan henkilöltä, joka ei työskentele 

pääasiallisesti myyjän tehtävissä. 

Opinnäytetyön aikana heränneen kehittämistarpeen johdosta koottu perehdytyskansio 

sai vastanneilta myös positiivista palautetta. Kysyttäessä onko perehdytyskansiosta 

hyötyä myynnintukena vastanneista 100 prosenttia oli sitä mieltä, että siitä on hyötyä 

myynnintukena. 

Kysymyksessä viisi, kysyttäessä nostiko perehdyttäminen työmotivaatiota tai työhyvin-

vointia havaittiin vastauksissa samankaltaista hajontaa pääasiallisesti myynnissä työs-

kentelevien sekä pääasiallisesti muissa tehtävissä työskentelevien välillä. Jokainen 

pääasiassa myynnissä työskentelevistä henkilöistä koki perehdytyksen nostaneen 
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myös motivaatiota sekä työssä viihtymistä, koska asiantuntemus myytäviin tuotteisiin 

kasvoi. 

”Kyllä, koska on huomattavasti mukavampaa myydä tuotteita joista tietää 

jotain, jolloin itsevarmuus myymisessä nousee.” 

”Jep. Nyt on helpompaa mennä asiakkaan avuksi.” 

”Kyllä. Sain itsevarmuutta tilanteisiin, koska tunnen tuotteita paremmin.” 

 

Kuvio 5. Miten hyvin tunnet nykyisin myytävät tuotteet/palvelumme (asteikko 1-5)? 

Kysyttäessä miten hyvin tunnet nykyisin myytävät tuotteet/palvelumme (Kuvio 5.) 

saatiin vastauksesta myös positiivinen. Koska jatkokysymyksenä esitetty vastaava 

kysymys autotarvikkeista kohdistuu kuitenkin paremmin opinnäytetyössä 

perehdytettävään asiaan, päädyttiin keskittymään tähän osa-alueeseen laajemman 

katsonnan sijasta. Näin opinnäytetyössä annettavan perehdytyksen vaikutusta saatiin 

verrattua tarkemmin perehdytettävään asiaan eli autotarvikkeisiin. 
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Kuvio 6. Miten hyvin tunnet myymäsi autotarvikkeet? 

Lisäkysymyksenä toteutetun autotarvikkeiden tuotetuntemusta kartoittavan 

kysymyksen vastauksista kootun kaavion (Kuvio 6.) avulla voidaan havaita 

autotarvikkeiden asiantuntemuksessa selkeä kasvu. Kasvu nousi reilusta 

puolestatoista melkein kolmeen, kun asiantuntemusta tuli arvioida asteikolla yhdestä 

viiteen. 

Jokainen työntekijä sai myös henkilökohtaisen ohjauksen, joka varmistettiin kolmannen 

kyselylomakkeen kahdeksannella kysymyksellä, jotta saatuja tuloksia voitiin verrata 

tältä osin tasavertaisesti, kun kaikille työntekijöille muodostettavasta henkilökohtaisesta 

perehdyttämisestä ei aluksi ollut täyttä varmuutta. 

 

Kuvio 7. Miten arvostetuksi tunnet itsesi työntekijänä? 

Perehdytyksellä ei havaittu kehitystä siinä miten arvostetuksi työntekijä itsensä 

työyhteisössä kokee, joka voidaan havaita myös yllä olevasta kaaviosta (Kuvio 7). 
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Arvostetuksi tulemisen tunnetta lisäisikin avoimissa kysymyksissä havaittu kiitoksen ja 

palautteen saaminen. 

5.3 Johtopäätökset 

Tässä opinnäytetyössä johtopäätöksenä havaittiin, että myyjä nauttii enemmän työs-

tään, kun tiedostaa mitä on myymässä ja miten hän sen asiakkaalleen myy. Tämän voi 

todeta vaikuttavan myös positiivisesti myyjän motivaatioon ja työhyvinvointiin, joka saa-

tiin selville kyselylomakkeen monivalintakysymyksillä. Siinä miten arvostetuksi myyjä 

kokee itsensä työyhteisössä, ei perehdyttämisellä ollut vaikutusta, vaan tähän koettiin 

kiitoksen ja palautuksen saaminen tärkeimmiksi asioiksi, joka puolestaan havaittiin ky-

selylomakkeen avoimien kysymyksien avulla. 

Johtopäätöksenä voidaan todeta, että eri tyyleillä perehdyttäminen kasvatti selkeästi 

myyjien asiantuntemusta. Malliperehdyttäminen eli tässä tutkimuksessa perehdytys-

kansio toimi hyvänä perehdyttämisen tukena ja sen avulla oli myös helppo pitää huoli 

siitä, että jokainen työntekijä sai varmasti riittävän perehdytyksen kaikkiin työssään 

tarvitsemiinsa osa-alueisiin. Vierihoitoperehdyttämisellä puolestaan saatiin henkilökoh-

taisempaa ja selkeästi keskenään eriävää perehdyttämistä, koska tämä tapa huomioi 

paremmin työntekijöiden keskenään eriävät lähtökohdat. 

Yrityksessä työntekijöille aiemmin teetettyjen, uusiin tuotteisiin perehdyttämisissä ha-

vaittiin puoliin jakoa, joista toinen puoli sai ja toinen puoli ei saanut perehdytystä uusiin 

tuotteisiin. Tutkimuksen ongelmat osoittautuivat aiheellisiksi sekä tutkimuksessa käytet-

tävät menetelmät havaittiin työntekijöiden vastauksien perusteella hyödyllisiksi. Johto-

päätöksenä tästä tuloksesta voidaan sanoa, että yrityksen nykyinen perehdytystapa 

olisi korvattavissa järjestelmällisemmällä mallilla, jolla varmistettaisiin jokaiselle myyjäl-

le tasalaatuinen perehdytys uusiin tuotteisiin. Tässä järjestelmällisemmässä mallissa 

voitaisiinkin hyvin hyödyntää kaikkia opinnäytetyössä tutkittuja perehdyttämisen tyylejä. 
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6 POHDINTA JA KEHITTÄMISEHDOTUKSET 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää syvällisemmän perehdytyksen vaiku-

tuksia pienyrityksen työntekijöiden keskuudessa, jossa laajat palvelu-/tuotevalikoimat 

hankaloittavat syvällisen perehdytyksen tekemistä. Saaduilla tuloksilla voidaan jatkossa 

miettiä järjestelmällisemmän ja syvällisempää perehdyttämistä tukevan perehdyttämis-

tyylin käyttöönottoa. Järjestelmällisemmällä perehdyttämisprosessilla voitaisiin varmis-

taa jokaiselle työntekijälle tasalaatuisempi perehdytys ja lisäksi voitaisiin varmistaa 

jokaisen työntekijän saavan perehdytyksen kaikkiin heidän tarvitsemiinsa osa-alueisiin. 

Opinnäytetyön ongelmana oli selvittää, minkälaisia perehdytystapoja toimeksiantoyri-

tyksessä voitaisiin ottaa käyttöön ja tässä onnistuttiinkin tekemällä perehdytyskansio, 

joka sai työntekijöiden keskuudessa todella positiivisen vastaanoton. Perehdytyskansi-

on laatiminen on ollut askel eteenpäin toimeksiantoyrityksen perehdytyskäytännöissä. 

Perehdytyskansio on selkeä ja asiasisällöltään ytimekäs, joka helpottaa niin työssä 

aloittavaa työntekijää, kuin myös vanhaa työntekijää. Perehdytyskansiossa olevat asiat 

on esitelty lyhyesti, mutta kattavasti. Kuitenkin jälkikäteen ajateltuna, olisi perehdytys-

kansiosta voinut tehdä sisällöltään laajemman, mutta siihen ei ollut mahdollisuuksia 

työn aikataulujen vuoksi. Perehdytyskansion ohella myös opinnäytetyön teoriaosuutta 

pystyy jatkossa hyödyntämään työelämässä perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuk-

sessa. 

Lisäksi tässä opinnäytetyössä tutkittiin voiko perehdyttämisellä parantaa myyjien työ-

hyvinvointia ja motivaatiota. Opinnäytetyön tulosten perusteella perehdyttämisellä voi-

daan todeta olevan vaikutusta myyjien työhyvinvointiin sekä motivaatioon, sillä työnte-

kijöiltä saaduista vastauksista nousi selkeästi esiin työntekijöiden työhyvinvointi, kun 

asiantuntemus myytäviin tuotteisiin kasvoi. Onkin hyvä pohtia, kuinka paljon perehdyt-

täminen todellisuudessa vaikuttaa myyjien motivaatioon ja olisiko aiemmin tapahtuneel-

la perehdytyksellä ollut vaikutusta myyntitulokseen. Perehdytyksen hoiti kohdeyrityk-

sessä työskennellyt opinnäytetyön tekijä. 

Perehdyttämiseen käytettiin opinnäytetyössä suhteellisen vähän aikaa, joten positiivisia 

tuloksia saataisiin varmasti vielä parannettua antamalla työntekijöille jatkossa laajem-

paa syvällistä tuotteisiin/palveluihin perehdyttämistä. 
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6.1 Reliabiliteetti ja validiteetti 

Asetettuihin tutkimusongelmiin saatiin kyselylomakkeen avulla vastattua, joten kysely-

lomake oli onnistuneesti laadittu ja validi. Tarkempiin tuloksiin oltaisiin päästy, jos  ky-

symykset olisivat olleet vielä spesifisempiä. 

Tulosten luotettavuutta varten muodostettiin lisäkysymys, jonka avulla voitiin tarkemmin 

mitata myyjien tuotetietämystä siinä tuoteryhmässä, johon perehdytys kohdistui. Jälki-

käteen pohdittuna, tämän lisäkysymyksen avulla perehdytys onnistuttiin pitämään ai-

heesta, josta suurin osa työntekijöistä hyötyi. Lisäksi myös tiedonkeruu saatiin toteutet-

tua tarkemmin, kun kysymys oli spesifisempi, juuri perehdyttävään asiaan pohjautuva. 

Työn reliabiliteettiin vaikuttaa osaltaan myös kohdejoukon suppeus, sillä perehdytettä-

vään asiaan liittyvissä tehtävissä olevia työntekijöitä ei toimeksiantoyrityksessä ollut 

enempää. Suppea määrä voi vaikuttaa myös tutkimustulokseen, eikä tuloksia voida 

tästä syystä yleistää. Tämän lisäksi suppeassa tutkimusryhmässä yhdenkin negatiivi-

sen vastaajan tulokset voivat vaikuttaa paljon lopullisiin tuloksiin. 

Kyselylomake pilotoitiin, sillä haluttiin varmistaa aineistonkeruun luotettavuus ja tehdä 

opinnäytetyö oikeaoppisesti. Lisäksi opinnäytetyössä kiinnitettiin huomiota, että tutkit-

tavien henkilöiden anonymiteetti säilyi läpi prosessin. Tämä taattiin sillä, että tutkimuk-

seen osallistuneet henkilöt täyttivät kyselylomakkeet anonyymisti ja kerätty aineisto 

hävitettiin asianmukaisesti, kun opinnäytetyö oli valmis. 

Opinnäytetyö on ollut pitkä, mutta antoisa prosessi. Lisäksi opinnäytetyöprosessi on 

ollut hyvä oppimiskokemus tutkimuksen tekemiseen. Työn tekemisen aikana kehitystä 

tapahtui käytännöntutkimuksen toteuttamisessa, vaikka jälkikäteen ajateltuna olisi voitu 

tehdä asiat eri järjestyksessä ja näin välttyä turhalta työltä. Haastetta tähän työhön toi 

kyselylomakkeen tekeminen, sillä kyselylomake oli avainasemassa tämän työn onnis-

tumiseen. Yhteistyö toimeksiantajan kanssa on ollut antoisaa ja ongelmatonta koko 

opinnäytetyöprosessin aikana. 

6.2 Kehittämisehdotukset 

Tutkimuksen perusteella toimeksiannon antaneessa yrityksessä tulisi kehittää pereh-

dyttämismateriaaleja sekä tehdä suunnitelmallinen lista asioista, joihin uusi työntekijä 
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tulee perehdyttää. Tiettyjä perehdytyksen osia voitaisiin pitää syventävinä ohjauksina, 

joita tultaisiin toteuttamaan vain pidempiaikaisille työntekijöille, jolloin tuuraajien tai ly-

hyempiaikaisten työntekijöiden perehdyttämiseen ei kuluisi kohtuuttomia aikoja. Selkeä 

perehdytyslista pitäisi huolen kaikkien tasapuolisesta perehdyttämisestä ja siitä olisi 

helppo tarkistaa ovatko kaikkien myyjien tiedot jokaisella osa-alueella varmasti ajan 

tasalla. 

Perehdyttämiseen olisi helppo yhdistää myös palautteen antaminen ja varmistaa näin, 

ettei sekään pääsisi esimieheltä unohtumaan. Palaute auttaa työntekijää tuntemaan 

itsensä tärkeäksi (Rubanovitsch & Aalto 2008, 174).  Tutkimuksen mukaan palautteen 

ja kiitoksen saaminen lisäisivät myyjien arvostetuksi tulemista, joten tämä olisi hyvä 

huomioida jatkossa paremmin. 

Kahdeksasta vastanneesta kuusi koki tarvitsevansa lisää opastusta autotarvikkeisiin, 

eli myyjiltä voitaisiinkin kysyä useammin mielipiteitä ja saada selville tämänkaltaisia, 

selkeästi parannusta kaipaavia osa-alueita. Myyjät kuitenkin näkevät ja kokevat useasti 

työyhteisön eri tavoin mitä sen esimiehet. Perehdytyskansio puolestaan antaa hyvän 

rungon perehdyttämiselle, kunhan se on ajan tasalla. Jatkossa kun työntekijä on tutus-

tunut perehdytyskansioon, voitaisiin myös kysyä, työntekijän mielipidettä onko kansios-

sa kaikki tarpeellinen tieto ja onko tieto työntekijän mielestä ajan tasalla. Näin perehdy-

tyskansiota voitaisiin muokata jatkuvasti ja sinne saataisiin varmasti ne asiat joita työn-

tekijät tarvitsevat. Perehdytyskansion päivityksen ja tietojen lisäämisen ottaisi hoitaak-

seen kauppias, joka voisi saada tietojen lisäämiseen vinkkejä muilta perehdytystä an-

tavilta työntekijöiltä. 

Opinnäytetyöprosessin aikana heräsi ajatus, että toimeksiantoyrityksessä tulisi olla 

perehdytyskansio jokaisesta tuoteryhmästä. Jatkotutkimuksissa tulisikin perehtyä työn-

tekijöiden tietoihin eri tuoteryhmistä ja perehdyttää heitä tarpeen mukaan lisää, jos tie-

toa ei jostakin yrityksessä myytävästä palvelusta/tuotteesta riittävästi ole. 
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