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‒ Case XXL Sports & Outdoor Oy 

Tämä opinnäytetyö tehtiin XXL Sports & Outdoor Oy:lle, joka vähittäiskaupan alalla tarjoaa 
asiakkailleen välineitä ulkoiluun ja liikuntaan. Yritys on perehdyttänyt vuosien varrella uusia 
myyjiä erilaisin tavoin ja kehittänyt perehdytysprosessiaan matkan varrella jatkuvasti. 
Opinnäytetyön tavoitteena oli tutkia ja analysoida XXL Sports & Outdoor Oy:n uuden myyjän 
perehdytysprosessia. Tarkoituksena oli löytää keskeiset kehitysideat prosessin parantamiseksi. 

Teoriaosuudessa käsiteltiin perehdytystä, perehdytysprosessia sekä myynnin perusteita. 
Teoriaosuus rakennettiin siten, että siinä käsitellyt aiheet sopivat hyvin toimeksiantajayrityksen 
toimintamalliin. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti. Tutkimusosiossa haastateltiin uusia myyjiä, 
jotka ovat saaneet perehdytyksen viimeisen kuuden kuukauden aikana. Heidän lisäksi 
haastateltiin esimiehiä, jotka ovat vastuussa perehdytyksestä.  

Haastatteluiden perusteella voitiin todeta, että yrityksen uusien myyjien perehdytysprosessi on 
hyvällä tasolla, mutta siinä on kuitenkin parannettavaa. Kehitysideoita tuli paljon esille 
haastatteluiden yhteydessä.  Lopussa tuotiin esille kolme keskeistä kehitysideaa, mitkä 
korostuivat yli muiden. Kehitysideat olivat myyntikoulutusten lisääminen, seurannan 
parantaminen ja perehdytyksen keskittäminen. 

Tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyödyntää perehdytysprosessin kehittämisessä entistäkin 
tehokkaammaksi. Tarkoituksena on, että tässä työssä esiin tuodut kehitysideat auttavat yritystä 
muuttamaan perehdytystään entistä myyntipainotteisemmaksi. Kehitysideoita voidaan käyttää 
myös seurannan parantamiseksi. 
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ORIENTATION OF THE NEW SALESPERSON 

‒ Case XXL Sports & Outdoor Oy 

This thesis was done for XXL Sports & Outdoor Oy, which in the retail sector offers its customers 
equipment for outdoor activities and exercise. Over the years, the company has introduced new 
salespersons in various ways and continuously developed its orientation process along the way. 
The purpose of the thesis was to study and analyze the induction process of XXL Sports & 
Outdoor Oy's new seller. The aim was also to find key development ideas to improve the process.  

The theoretical part dealt with orientation, the orientation process and the basics of sales. The 
theoretical part was constructed in such a way that the topics fit well with the operating model of 
the client company. The research part of the work was carried out qualitatively. New sellers who 
have received induction over the past six months were interviewed in the research section. In 
addition, supervisors in charge of the orientation were interviewed.  

Based on the interviews, it could be stated that the induction process of the company's new sellers 
is at a good level, but there is still room for improvement. A lot of development ideas came up 
during the interviews. At the end, three key development ideas were highlighted, which surfaced 
more than others. The development ideas were to increase sales training, improve monitoring 
and focus on orientation.   

In the future, the results can be used to make the induction process even more effective. The 
intention is that the development ideas presented in this work will help the company to make its 
orientation more sales oriented. Development ideas can also be used to improve monitoring. 
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1 JOHDANTO 

Tämän työn tavoitteena on tutkia, miten uusia myyjiä perehdytetään ja miten sitä voidaan 

tehdä paremmin. Keinoja on monia, ja jokaisella yrityksellä on oma tyylinsä kouluttaa 

omat uudet työntekijänsä. Nykypäivänä kaikki on paljon kiireisempää ja yritykset pyrkivät 

tehostamaan omaa aikaansa niin, että kaikki ylimääräinen tekeminen saataisiin karsittua 

pois. Joissain yrityksissä voi olla jopa sama kaava, mikä toistetaan joka kerta uuden 

ihmisen kouluttamisessa. Mikäli uuden myyjän kouluttamiseen ei ole minkäänlaista ra-

kennetta tai suuntaviivaa, voi perehdyttäminen olla sekavaa ja aikaa vievää.  

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tarkastella ja analysoida, miten toimeksianta-

jayrityksessä XXL Sports & Outdoor Oy perehdytetään uusia myyjiä, sekä löytää ideoita 

yrityksen perehdytysprosessin kehittämiseen. Työssä esitetään kehitysehdotuksia, joi-

den avulla toimeksiantaja pystyy tehostamaan, parantamaan ja säästämään aikaa kou-

lutustilanteissa ja kehittämään perehdytysprosessiaan. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivi-

sena tutkimuksena haastattelemalla yrityksen esimiehiä sekä uudempia työntekijöitä. 

Aihe on erittäin mielenkiintoinen, koska uusien työntekijöiden perehdytys ei ole yksiselit-

teistä eikä siihen ole yhtä oikeaa tapaa. Perehdytykseen tulee kuitenkin panostaa. 

Ensin perehdytään kirjoitettuun materiaaliin uusien myyjien perehdyttämisestä ja myyn-

tikoulutuksesta. Teoriasta etsitään toimeksiantajalle parhaiten sopivan malli perehdytyk-

seen. Tämän jälkeen perehdytään toimeksiantajan nykyiseen malliin haastattelemalla 

uudempia myyjiä sekä esimiehiä. Haastattelujen tulokset tuodaan selkeästi esille ja käy-

dään läpi keskeisimmät tulokset. Tämän jälkeen käydään läpi kehitysideat ja annettaan 

kehitysehdotukset uuden myyjän perehdyttämiseen. 

XXL Sports & Outdoor Oy on erikoistunut urheiluvälineiden myyntiin pohjoismaissa. Yri-

tys tarjoaa myös välinehuoltoa, esimerkiksi luistimen teroitusta, pyörähuoltoja sekä suk-

sivoiteluja. XXL on kasvanut voimakkaasti viimeisten vuosien aikana ja tullut erittäin tun-

netuksi myös Suomessa. Kuten kaikilla yrityksillä, myös XXL:llä on tavoitteena jatkuva 

kasvaminen. Kasvavalle yritykselle erityisen tärkeää on jatkuva kehittyminen, ja tämän 

työn tarkoituksena on löytää siihen keinot. Uuden myyjän perehdytyksen kehittämisellä 

voi kuitenkin olla erittäin suuret vaikutukset kokonaisuuteen ja etenkin tuloksen tekemi-

seen pitkällä tähtäimellä.  
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2 PEREHDYTYS 

Monessa yrityksessä perehdyttäminen työhön on aivan arkipäiväistä ja ennen kaikkea 

äärettömän tärkeää. Perehdyttäminen varmistaa sen, että uusi työntekijä osaa työtehtä-

vänsä työnantajan vaatimien arvojen ja taitojen mukaisesti. Perehdytyksen tarkoituksena 

on saada uudet tulijat myös oppimaan yrityksen sisäiset toimintamallit, koska harvemmin 

kukaan niitä valmiiksi osaa. (Ketola 2010, 52.)  

Monissa yrityksissä on jatkuvasti kova kiire, ja perehdyttämisprosessin miettiminen ja 

suunnittelu jäävät helposti muiden asioiden jalkoihin. Mitään selvää prosessia ei ole 

saatu kokoon, ja perehdyttäminen suoritetaankin niin kuin on aikaisemmista perehdytyk-

sistä opittu. (Ketola 2010, 87.) Perehdyttäminen tulee kuitenkin hoitaa hyvin, koska se 

on yksi organisaatioiden sekä yritysten kalleimmista ja tärkeimmistä prosesseista. Pe-

rehdytyksen yhtenä tärkeänä tehtävänä on varmistaa, että työntekijä sopeutuu hyvin työ-

yhteisöönsä ja hallitsee työnsä. Hänen tulee myös oppia toimimaan hyvin tehokkaasti 

muiden organisaation työntekijöiden kanssa. (Eklund 2018, 25.) Kupias ja Peltola (2009, 

19) yhtyvät tähän perehdytyksen määritelmään kertoen, että perehdytyksen tarkoituk-

sena on nimenomaan opastaa työntekijää selviytymään työtehtävistään itsenäisesti 

mahdollisimman nopeasti. He myös mainitsevat, että laajimmassa mittakaavassa koko 

organisaatio ja työyhteisö kehittyvät samalla. (Kupias & Peltola 2009, 19.) 

Hyvä perehdytys ei ole vain työntekijästä kiinni, vaan se vaatii myös yritykseltä uuden 

tiedon vastaanottamista, sopeutumista uuden työntekijän tuomaan muutokseen ja mah-

dollisesti omien toimintatapojensa muokkausta (Eklund 2018, 25). Kuviossa 1 on kuvat-

tuna perehdytyksen neljä eri näkökulmaa. Perehdytys on yhteinen prosessi työntekijän 

ja yrityksen välillä. Siksi onkin välttämätöntä, että molemmat osapuolet tutustuvat toi-

siinsa tarpeeksi hyvin mahdollistaakseen tehokkaan yhdessä työskentelyn. (Eklund 

2018, 26.)  

Työlainsäädännöllä on omat vaatimuksensa perehdyttämiselle, mutta muu sisältö ja ta-

voitteet ovat ihan yrityskohtaisia. Ihmiset ovat erilaisia, ja siksi jokainen perehdytyspro-

sessi on erilainen, joskin samankaltaisuuksia löytyy. Ihmiset oppivat eri tavalla asioita ja 

eri tahdissa, mikä itsessään vaatii jo prosessilta tietyn tasoista mukautumista. (Eklund 

2018, 26.) Lisäksi Kupias ja Peltola mainitsevat, että hyvä perehdytys tuo yleensä orga-

nisaatiolle erittäin positiivista mainetta työnantajamarkkinoilla.  Se tukee yrityksen stra-

tegian toteutumista (Kupias & Peltola 2009, 21). 
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Kuvio 1. Perehdytyksen neljä eri näkökulmaa (Pitkänen 2010, Eklundin 2018, 39 mu-
kaan).  

2.1 Perehdytysprosessi 

Perehdytyssuunnitelman tarkoituksena on tukea ja ohjata molempia, perehdyttäjää sekä 

uutta työntekijää pääsemään tavoitteeseen (Eklund 2018, 73). Yksityiskohtainen pereh-

dytyssuunnitelma, jossa on selkeästi tuotu esiin vastuuhenkilöt, ohjaa perehdytystä oi-

keaan suuntaan. Suunnitelmassa olevat kuittausmahdollisuudet auttavat tarkistamaan, 

että perehdytys hoituu juuri niin kuin on tarkoituskin. (Mironen 2018.) Perehdyttäjällä tu-

lee olla selvä visio siitä, millaiseksi koulutettava halutaan perehdyttää. Vain selvän suun-

nitelman kanssa saadaan parhaat tulokset. (Kupias & Koski 2012, 11.) Suunnitelma ei 

saa olla liian suuri eikä myöskään liian pieni. Se ei saa myöskään olla liian suuripiirteinen 

eikä myöskään liian suppea, vaan suunnitelman tehtävänä on palvella käyttäjää ja sen 

käyttötarkoitusta. Paras tapa selvittää, mikä on tehokkain tyyli perehdyttää tietyssä or-

ganisaatiossa, on keskustella ja miettiä sitä yhdessä muiden yrityksen perehdyttäjien 

kanssa. Näin saadaan mahdollisimman monta uutta näkökulmaa aiheeseen liittyen. (Ek-

lund 2018, 74.)  
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Uutta perehdytysprosessia lähdetään useimmiten työstämään jonkin vanhan suunnitel-

man pohjalta. Tällöin pitäisikin miettiä, miten jo olemassa olevasta mallista voitaisiin 

saada lisää tehoja irti. Täytyy miettiä, mitä osioita voidaan pitää, mitkä täytyy kokonaan 

poistaa ja mitä kohtia täytyy kehittää. (Eklund 2018, 75). Kuviossa 2 on kuvattu suunni-

telman kannalta tärkeät kohdat. Hyvässä perehdytyssuunnitelmassa tulee miettiä val-

miiksi, kenelle perehdytys on.  Ennalta täytyy myös miettiä, kuka perehdytyksen suorit-

taa, milloin se toteutetaan ja miten se toteutetaan. Yksi tärkeä kohta on myös miettiä, 

mitä perehdytetään. (Eklund 2018, 76.)  

 

Kuvio 2. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat näkökulmat (Eklund 2018, 
76). 

2.2 Perehdytyksen toteutus, seuranta ja arviointi 

Perehdytystä tulee seurata tarkasti, jotta voidaan varmistaa perehdytettävän eteneminen 

sovittuihin tavoitteisiin sekä hänen jatkuva kehittymisensä. Seurannan tarkoituksena on 

auttaa perehdyttäjää olemaan koko ajan selvillä siitä, minkälaista apua uusi työntekijä 

tarvitsee milläkin hetkellä. (Eklund 2018, 119.) Eklundin esitystä arvioinnin ja seurannan 

tärkeydestä tukee myös työturvallisuuskeskuksen kirjoitus, missä kerrotaan perehdytyk-

sen seurannan ja arvioinnin varmistavan annettuihin tavoitteisiin pääsemisen (Ahokas & 

Mäkeläinen 2013). Kuviossa 3 on havainnollistettu sykli perehdytyksen seurannalle. Pe-

rehdytykselle on hyvä asettaa tavoitteita, jotka käydään läpi uuden työntekijän kanssa. 

On hyvä aluksi asettaa lyhyen tähtäimen tavoitteita, jotka tuovat iloa ja onnistumisen 

tunnetta, kun niihin päästään. Pidemmän tähtäimen tavoitteistakin on hyvä keskustella, 
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koska ne lisäävät myös motivaatiota oppia uutta. Lyhyen tähtäimen tavoitteiden tulisikin 

aina linkittyä pitkän tähtäimen tavoitteisiin, jotta oppiminen olisi sujuvaa ja motivoivaa. 

(Eklund 2018, 120‒121.) 

 

 

 

Kuvio 3. Perehdytyksen seurannan sykli (Eklund 2018, 121).  

 

Seurantakeinona voidaan myös käyttää erilaisia mittareita. Tässä kohtaa mittareilla tar-

koitetaan mitä tahansa arviointikeinoja perehdytyksen edistymisestä. Mittareina voivat 

toimia esimerkiksi vertaispalaute tai asiakaspalaute. Perehdytettävän itsearviointi tai pe-

rehdyttäjän arviointi opituista asioista ovat myös hyvä keino seurata edistymistä. Mittarit 

tulee valita sen mukaan, mitä halutaan tarkemmin seurata. (Eklund 2018, 210.) Oppi-

mista ohjaavat entisestään mahdollisen palautteen antaminen päivittäin sekä jatkuva 

seuranta (Ahokas & Mäkeläinen 2013). 
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2.3 Perehdyttäjän vastuu 

Perehdyttäjänä voi toimia kuka tahansa organisaatiosta, jolle tehtävä vain delegoidaan. 

Perehdyttäjänä voi toimia myös yrityksen ulkopuolinen henkilö, mikäli niin halutaan. Kui-

tenkin päävastuu perehdytyksestä on esimiehellä. Perehdyttäjiä voi olla useitakin koko 

prosessin aikana, riippuen opetettavasta tehtävästä. Perehdytyksen osa-alueiden jaka-

minen helpottaa esimiehen työkuormaa, kun hän pystyy delegoimalla keskittymään hä-

nelle olennaisten asioiden hoitamiseen. Perehdyttäjäksi nimeäminen on myös arvostuk-

sen osoitus muille työntekijöille, kun he pääsevät opettamaan omaa asiantuntijuusaluet-

taan. Useampi perehdyttäjä on myös perehdytettävän näkökulmasta parempi, koska hän 

pääsee tutustumaan uusiin työtovereihinsa. On tärkeää käydä läpi vastuunjako pereh-

dyttäjien kesken jo perehdytyssuunnitelmaa laadittaessa, jotta jokaisella perehdyttäjällä 

on riittävästi aikaa valmistautua. (Eklund 2018, 139‒141.)  

Perehdyttäjälle yksi ominaisimmista piirteistä on ja täytyy olla aito halu perehdyttää. Hä-

nen täytyy olla myös aidosti sitoutunut omaan työtehtäväänsä. Uuden työntekijän ei ole 

vaikeaa huomata, mikäli perehdyttäjä on väärällä asenteella liikkeellä. Perehdyttäjän täy-

tyy olla sitoutunut, ja hän ymmärtää tehtävänsä merkityksen. Perehdyttäjän asenteeseen 

vaikuttaa eniten hänen oma työkuormansa. Kovassa työpaineessa uusi työntekijä voi 

helposti jäädä kakkoseksi. Tämä seikka tulisikin ottaa huomioon myös ylemmällä tasolla 

ja varata perehdyttäjälle tarpeeksi aikaa perehdyttämiseen. Loppujen lopuksi uusi työn-

tekijä tulee helpottamaan todennäköisesti myös perehdyttäjän työkuormaa. (Eklund 

2018, 142‒144.) Kuviossa 4 on kuvattu perehdyttäjien vahvuudet ja kriittiset kohdat. 

Myös Ketola toteaa liiallisen työkuorman olevan yksi perehdyttäjän suoritusta heikentävä 

tekijä (Ketola 2010, 126).  
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Kuvio 4. Perehdyttäjien vahvuudet ja kriittiset kohdat perehdyttämistilanteissa (Ketola 
2010, 126).  

Perehdyttäjän toinen tärkeä tehtävä on olla uuden työntekijän tukena. Vaikka uusi työn-

tekijä kokee varmasti aluksi innostusta ja on erittäin motivoitunut, hänen stressitasonsa 

voivat olla erittäin korkeat. Stressitasoja voivat nostaa uusi toimintaympäristö, uudet työ-

toverit tai uusi päivärytmi. Perehdyttäjän vastuulle kuuluu tiedostaa nämä seikat. (Eklund 

2018, 145.)  
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3 PEREHDYTYKSEN ERI MUODOT JA OPPIMISTYYLIT 

Perehdytys voidaan järjestää ja toteuttaa monella eri tavalla. Yrityksen perehdyttäjän tu-

lisikin miettiä, mikä tapa sopii parhaiten juuri omaan työympäristöön ja sen tarpeisiin. 

Yrityskulttuuri ja perehdytyksen tavoitteet antavat aina omat edellytyksensä ja rajansa 

koulutuksen toteutukselle. (Eklund 2018, 173.) Jotta uusi työntekijä varmasti oppisi uu-

den työtehtävänsä kunnolla, vaatii se tulokkaalta aktiivista työstämistä asioiden parissa. 

Pelkkä informointi ja suullinen opetus eivät riitä. Paras tapa edistää aktiivista oppimista 

on käyttää erilaisia perehdytysmenetelmiä ja työkaluja. (Kupias & Peltola 2009, 152.) 

Kupias ja Peltola kertovat myös erilaisista oppimistyyleistä. Jokainen ihminen oppii asiat 

eri tavalla, ja perehdytyksen alkuvaiheessa on tärkeää selvittää, minkälainen oppija pe-

rehtyjä on. Paras tapa selvittää tämä on yksinkertaisesti kysyä uudelta työntekijältä, mi-

ten tämä haluaisi lähteä liikkeelle. Haluaako perehtyjä ensi luettavaa materiaalia vai ha-

luaako hän esimerkiksi ensi tarkkailla muiden työskentelyä? Haluaako hän kenties aloit-

taa heti työskentelyn ja kysyä siinä samalla? (Kupias & Peltola 2009, 120‒125.)  

Kupias ja Peltola kuvaavat erilaisia oppijoita seuraavasti: 

Konkreettinen kokija oppii parhaiten konkreettisista tapauksista ja esimerkeistä. Hänelle 

tunnusomaista on mennä avoimesti ja rohkeasti mukaan uusiin tilanteisiin. Hän käsitte-

lee uudet asiat ennen kaikkea tunnepohjaisesti. (Kupias & Peltola 2009, 123.) 

Osallistuva kokeilija sisäistää ja oppii parhaiten kokeilemalla, ja kaikki luennoiminen tur-

hauttaa häntä. Hänelle kaikkien tärkeintä on mahdollisimman pian päästä soveltamaan 

opittua asiaa. (Kupias & Peltola 2009, 123.) 

Abstrakti käsitteellistäjä oppii varminten teoriasta ja osaa hyvin muodostaa kokonaisku-

via hajallaan olevasta tiedosta. Hän lukee mielellään perehdytysmateriaalia ja pitää 

enemmän luentomaisista perehdytystilanteista. (Kupias & Peltola 2009, 123.) 

Pohdiskeleva havainnoija oppii parhaiten, kun hän pääsee ensi rauhassa perehtymään 

oppimaansa. Hän haluaa tarkastella aihetta monesta eri näkökulmasta ja tarvitsee aikaa 

oppimiseen. Oppimistilanteessa hän on enemmänkin tarkkailevassa asemassa ja suh-

tautuu uusiin asioihin kriittisesti, koska asioita on katsottava monesta eri näkökulmasta. 

(Kupias & Peltola 2009, 124.) 
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Kupias ja Peltola kertovat myös, että harva oppija on vain yhden oppimistyylin omaava. 

Oppimistyylejä on yleensä kaksi, tai yksi niistä voi olla hieman heikompi. (Kupias & Pel-

tola 2009, 124.) 

3.1 Koulutukset 

Koulutukset ovat tehokas keino opettaa kerralla isompaa joukkoa. Lisäksi paikalla on 

useita ihmisiä, ja tämä nostaa mahdollisuutta useammille kysymyksille. Koulutuksia voi-

daan järjestää sisäisesti tai työntekijät voivat osallistua ulkoisiin koulutuksiin. Sisäisten 

koulutusten hyvänä puolena on, että ne vastaavat aina yrityksen tarpeita ja niitä voidaan 

muokata tilanteisiin sopiviksi. Ulkoisten koulutusten hyötynä on, että työntekijät pääsevät 

tapaamaan ihmisiä muistakin organisaatioista ja pystyvät jakamaan kokemuksiaan. (Ek-

lund 2018, 183.)  

On ehdottoman tärkeää, että koulutuksen tavoitteet otetaan vastaan omaa toimintaa tu-

kevina ja että tavoitteet otetaan omakohtaisina. Näin osallistujat saavat suurimman annin 

koulutuksesta. Koulutuksen suunnittelussa kannattaa ottaa huomioon työntekijöiden 

omat toiveet. Kouluttajat voivatkin antaa osallistujille ennakkotehtävän, millä he pyrkivät 

selvittämään osallistujien omat toiveet koulutuksen aiheista. Koulutustilaisuuden vasta-

tessa osallistujien omia odotuksia ja toiveita siitä saada kaikkein suurin hyöty irti. Silloin 

siihen suhtaudutaan ja motivoidutaan paremmin. (Kupias & Koski 2012, 21‒22.)  

3.2 Mentorointi 

Mentorilla tarkoitetaan kokeneempaa työntekijää samasta yrityksestä, jonka tehtävänä 

on opastaa perehdytettävää käytännön asioiden kanssa. Mentorointi on tehokas pereh-

dyttämiskeino, koska se mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtymisen yrityksessä, kun koke-

neempi työntekijä kertoo omista kokemuksistaan ja ajan kanssa tulleesta tiedoista sekä 

taidoista. (Eklund 2018, 183.)  Kupias ja Koski puhuvat myöskin siitä, miten hiljaista tie-

toa siirrettään yleensä hyvin innokkaasti. He myös muistuttavat siitä, että mikäli työnte-

kijä ei ymmärrä oppimaansa, tieto ei myöskään siirry. (Kupias & Koski 2012, 25‒26.) 

Hiljaisen tiedon siirtämistä ei välttämättä kannata jättää vain yhden henkilön vastuulle, 

koska uhkana on, että tieto on vanhaa tai yksipuolista (Kupias & Peltola 2009, 151).  
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On hyvä muistaa, ettei mentorin tarvitse olla henkilö, joka on ollut yrityksessä vuosia 

vaan riittää, että hän muistaa oman perehdytyksensä haasteet ja pystyy tukemaan uutta 

työntekijää tärkeissä asioissa sekä erityisesti perehdytettävän kehittymistä. (Eklund 

2018, 183‒184). Mentorilla ei tarvitse olla erityistä koulutusta mentorointitehtävään. 

Mentorin tehtävänä on vain tuoda omat kokemuksensa ja osaamisensa käytettäväksi 

mentoroinnissa. Mentorin tehtävää kuitenkin helpottaa ja edesauttaa, mikäli hän saa 

opastusta ja koulutusta organisaatiolta mentorointiinsa. (Kupias & Peltola 2009, 149‒

150.) 

3.3 Itsenäinen opiskelu 

Yrityksellä tulisi olla käytössään tarpeeksi koulutusmateriaalia uuden työntekijän pereh-

dyttämiseen. Nykyaikaisin tapa on ladata aineistot digitaaliseen muotoon, jolloin työnte-

kijän on helppo opiskella itsenäisesti. Yrityksen sisäiset koulutusmateriaalit ja ohjelmistot 

ovat tehokkaita keinoja edistää uuden oppimista. Digitaalinen muoto mahdollistaa proak-

tiivisen toiminnan, jolloin työntekijä voi hakea niistä itselleen olennaisimmat osat ja hän 

pystyy palamaan niihin aina tarvittaessa. Perehdytysmateriaalit voivat olla itsearviointia, 

videoita, pelejä, ohjekirjoja tai testejä. (Eklund 2018, 182.) 

3.4 Pelillistäminen 

Pelillistäminen on nykyaikainen tapa tehdä perehdytyksestä virkistävää, helpompaa, no-

peampaa ja miellyttävämpää. Tarkoituksena on muokata jotain olemassa olevaa toimin-

taa enemmän pelimuotoon. Opettaminen tehostuu, kun apuna käytetään pelien meka-

niikkaa ja dynamiikkaa. Pelillistäminen ei kuitenkaan toimi kaikessa, ja perehdyttäjän tu-

lee tarkoin miettiä, mihin sitä voi soveltaa ja mihin ei.  Kaikkein parhaiten pelit soveltuvat 

rakenteiden harjoitteluun ja työohjeiden opetteluun. Pelillistäminen edesauttaa myös luo-

vuuden syntymistä sekä uusien ideoiden syntymistä. (Eklund 2018, 184‒186.) Pelejä, 

joita käytetään nimenomaan työelämässä, kutsutaan hyötypeleiksi, koska niiden tarkoi-

tuksena on olla hyödyksi eikä niinkään viihteeksi. Pelien tarkoituksena on olla hyödyksi 

siis myös niiden ulkopuolella. Pelillistämisen tarkoituksena on lisätä houkuttavia ja moti-

voivia piirteitä esimerkiksi oppimisalustoihin ja ohjeistuksiin. (Järvensivu 2017, 258‒

259.) Yhtenä hyötynä perehdytyksessä käytetyistä peleistä on, että niillä voidaan antaa 
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työntekijöille personalisoituja haasteita. Pelit voivat saada uudet työntekijät myös ajatte-

lemaan uudella tavalla asioita. Parhaimmillaan pelit nostavat työntekijöiden motivaatiota 

ja mielenkiintoa työtä kohtaan. (Lundahl 2019, 18, 21.) 
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4 MYYNTITYÖ 

Perusolemukseltaan myynti on vaihtokauppaa. Ihminen antaa toiselle jotain ja saa vas-

tineeksi jotain. (Kokonaho 2011, 9.) Myynti on myös ihmisiin vaikuttamista, minkä takia 

jotkut kokevatkin sen kielteisenä asiana. Heidän mielestään ihmisiin vaikuttaminen on 

väärin, mutta on kuitenkin muistettava, että vaikuttamisen keinoja on monia erilaisia. 

Myynti on myös vuorovaikuttamista, ja huippumyyjä omaakin vuorovaikutuksen eri mallit 

sekä toimintatavat ja haluaa kehittää niitä jatkuvasti. Myyjän on oltava asiakaspalvelu-

henkinen ja asiantunteva. (Kokonaho 2011, 10.) Yksi huippumyyjän tunnusmerkeistä on 

myös tuotetietous. Kyse ei ole siitä, kuinka paljon teknistä ja turhaa tietoa myyjä osaa 

kertoa, vaan siitä, että myyjä osaa kertoa, miten asiakas hyötyy tuotteesta. Mitä enem-

män myyjä tietää omasta tuotteestaan tai palvelustaan, sitä enemmän hän löytää siitä 

asioita, mistä asiakas voi hyötyä. (Rummukainen 2012, 44.) 

4.1 Myynnin portaat 

Jotta uusi myyjä välttäisi mahdollisimman hyvin todennäköiset sudenkuopat, olisi hyvä 

noudattaa toimivaksi testattua myyntiprosessia, missä edetään asteittain tavoitetta kohti. 

Myynninportaiden noudattaminen ja seuraaminen auttavat hallitsemaan myyntiproses-

sia. Kun portaat ovat hallussa, myyjä muistaa käydä kaiken tarpeellisen läpi, eikä vahin-

gossa hyppää itsensä esittelystä suoraan tarjoukseen. (Vuorio 2008, 40, 58.)  

Ensimmäiseen niin sanottuun kontaktivaiheeseen kuuluu aloitus ja silta. Aloitusvai-

heessa myyjä esittäytyy ja kertoo mitä edustaa. On tärkeää, että myyjä tavoittaa oikean 

päättäjän. Niin yritys- kuin kuluttajamyynnissäkin saattaa olla välikäsiä, joiden ohi myyjän 

tulee päästä. Toiseksi aloitusvaiheessa myyjän tulee varmistua siitä, että aika on oikea 

ja että asiakas oikeasti kuuntelee. (Vuorio 2008, 43.)  

Kontaktivaiheen toisessa kohdassa eli sillassa tarkoituksena on siirtyä kartoitukseen. 

Silta-kohdassa kerrotaan aihealue sekä lisätään kiinnostusta. Silta on vain apuporras 

eikä ole aina välttämätön, mutta se auttaa siirtymisessä seuraavalle portaalle ja parhaim-

millaan lisää asiakkaan kiinnostusta aiheeseen ja myyjää kohtaan. (Vuorio 2008, 44‒

45). 
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Seuraavana vaiheena on kartoitus, missä selvitetään asiakkaan tarpeet (Väänänen 

2014). Parhaimpia kartoituskysymyksiä ovat avoimet kysymykset, joihin ei voi vastata 

kyllä tai ei. Tarkoituksena on saada asiakas puhumaan ja kertomaan enemmän hänen 

tarpeistaan ja ongelmistaan. Kartoituksessa kaikkein tärkeintä on asiakkaan kuuntelemi-

nen. Myyjän on osattava vastata nimenomaan asiakkaan esittämiin ongelmiin ja tarpei-

siin. (Vuorio 2008, 45, 66.) 

Neljäntenä portaana on tuote-esittely. Pahin virhe, minkä myyjä voi tehdä on, että hän 

yrittää kertoa tuotteesta aivan kaiken. Tarkoituksena tuote-esittelyssä on tuoda esille ne 

hyödyt ja ominaisuudet, joita asiakas tarvitsee. Asiakkaan kuuntelu kartoituksessa ko-

rostuu tuote-esittely -kohdassa. Mikäli myyjä on kuunnellut tarkkaan, hän on saanut asi-

akkaalta tärkeää tietoa siitä, miksi tämä on ylipäätään ostamassa kyseistä tuotetta tai 

palvelua. (Vuorio 2008, 47, 68, 70.) 

Viidennessä portaassa tulee tarjous. Tarjousvaiheessa on tarkoituksena nostattaa asi-

akkaan ostohalua (Väänänen 2014). Hinta kannattaa mainita lauseen sisällä. Näin toi-

mittaessa hinta ei jää viimeisenä asiana pyörimään asiakkaan mieleen. Myyjän pitää 

muistaa pyytää kauppaa, jonka jälkeen myyjän tulee rauhassa odottaa asiakkaan rea-

gointia. Mikäli tässä kohtaa ilmenee vastaväitteitä, tulee myyjän palata myynnin por-

taissa takaisin ja käsitellä asiat. (Vuorio 2008, 73, 75‒76.)  

Kuudentena ja viimeisenä myynnin portaana on kertaus. Tässä vaiheessa myyjä varmis-

tuu siitä, että asiakas ymmärtää kaupan syntyneen. Ostopäätöksen jälkeen asiakkaalle 

tulee yleensä ostokrapula. Myyjän tehtävänä onkin kertausvaiheessa auttaa asiakas os-

tokrapulan ohi kertaamalla kaikki hyödyt, mitä asiakas tuotteen mukana saa. (Vuorio 

2008, 78‒80.)  

4.2 Vuorovaikutus myynnissä 

Vuorovaikutustaidoilla on iso merkitys myynnissä. Myyntityössä ihmisiin vaikutetaan 38 

% äänensävyllä, vain 7 % sanoilla ja jopa 55 % ilmeillä ja kehonkielellä. Kehonkieli, eleet 

ja äänensävy kertovat asiakkaalle hyvin paljon siitä, kuinka varma myyjä on tuotteestaan 

ja itsestään. (Kokonaho 2011, 57.) Mitä tulee äänensävyyn ja sen merkitykseen, on eri-

tyisen tärkeää, ettei kuulosta myyjältä, ja täytyy muistaa ohjata keskustelua (Vuorio 

2008, 61). Äänenkäytössä on hyvä muistaa myös puhua rauhallisesti. Aloitteleva myyjä 
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paasaa usein hyvin nopeasti, mikä antaa helposti asiakkaalle kuvan, että hänestä yrite-

tään päästä eroon. Rauhallisessa puherytmissä asiakkaalla on myös tarpeeksi aikaa 

ymmärtää kuulemansa. On tärkeää puhua matalalla äänellä, varmuudella ja kuitenkin 

innokkaasti. Matala ääni saa aikaan luottamusta ja varmalle myyjälle on vaikeampi sa-

noa ei. (Vuorio 2008, 61, 62.) 

Artikuloinnilla on myös merkitystä. Sanojen, konsonanttien ja vokaalien ääntäminen tu-

lee tehdä huolellisesti. Myyjän sanoma menee paremmin perille, kun artikulointi hoide-

taan huolellisesti. Myyjän mumina osoittaa asiakkaalle kiinnostuksen puutetta, mutta 

hyvä ääntäminen taas osoittaa myyjän pitävän asiaa tärkeänä. Turhat täytesanat ja huo-

kailut tulee myös jättää pois. (Vuorio 2008, 83.) Myös Kokonahon mielestä kaikki epä-

varmuutta osoittavat sanat, kuten esimerkiksi sana ”ehkä” tulisi jättää kokonaan pois 

(Kokonaho 2011, 71). Kokonahon mielestä on tärkeää kiinnittää huomiota, puhuuko asi-

akkaalle itsekeskeisesti vai asiakaslähtöisesti. Asiakaslähtöinen sanasto kielii siitä, että 

myyjä on paikalla asiakkaan vuoksi. Itsekeskeinen puhuminen kertoo taas siitä, että 

myyjä on myymässä vain itsensä vuoksi. (Kokonaho 2011, 70‒71.) Tehokkaalla tauotuk-

sella on myös suuri vaikutus. Tauottamalla lause oikeassa kohdassa voidaan alleviivata 

haluttuja asioita. (Vuorio 2008, 85.)  

Kehonkielellä on iso merkitys myyntityöhön. Myyjän tulee tiedostaa peruseleiden merki-

tys, koska niitä käytetään monesti tiedostamatta. (Kokonaho 2011, 61.) Esimerkiksi nis-

kan hierominen on merkki jäykkyydestä ja stressistä. Liike saattaa olla asiakkaalle 

merkki turhautumisesta. Huonon kuvan asiakkaalle antaa myös sivuprofiili. Tämä ele 

kertoo asiakkaalle, ettei myyjä halua kommunikoida. On hyvä asettua niin, että koko 

keho on asiakkaan suuntaan, kun hänelle puhutaan. Asiakkaalle puhuttaessa seisaal-

taan on hyvä seistä ryhdikkäästi ja kädet selän takana, sillä se antaa kuvan itsevarmasta 

asenteesta. (Kokonaho 2011, 62, 68‒69.) Myyjän tulee peilata asiakaan elekieltä. Puhu-

essaan asiakas saattaa käyttää tiettyjä pään asentoja tai käden liikkeitä. Kun myyjä käyt-

tää samoja kehonkielen viestejä omalla puheenvuorollaan, hänelle tulee olo, että häntä 

ymmärretään. (Rummukainen 2012, 103.)  

4.3 Vastaväitteiden käsittely 

Vastaväitteet ovat osa kaupankäyntiä, eikä myyjän kannata niitä siksi pelätä. Vastaväit-

teet harvemmin kaatavat kauppaa, kunhan ne vain osataan käsitellä oikealla tavalla. 

(Vuorio 2008, 120.) Vastaväitteet ovatkin myyjälle enemmänkin mahdollisuus kuin uhka. 
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Se on myyjän tilaisuus syventää hänen ja asiakkaan välistä luottamusta. (Rubanovitsch 

& Aalto 2012, 117.) Syitä siihen, miksi asiakas esittää vastaväitteitä, voi olla monia. Tär-

keintä kuitenkin on, ettei myyjä omilla toimillaan aiheuta lisää vastaväitteitä. Pahimmat 

sudenkuopat myyjä välttää esittelemällä riittävän hyvin tuotteen tuomat hyödyt ja ennen 

kaikkea kuuntelemalla asiakasta. Myyjän on myös tärkeää osata löytää vastaväitteistä 

epäolenaiset ja olennaiset asiat. Se, että asiakas ylipäätään esittää vastaväitteitä, kertoo 

hänen olevan tuotteesta kiinnostunut. Olennaiset vastaväitteet kaupan kannalta liittyvät 

yleensä hintaan tai ominaisuuksiin. Epäolennainen vastaväite voi olla esimerkiksi, että 

asiakas sanoo, ettei osta mitään. Mikäli epäolennaisia vastaväitteitä tulee koko ajan, 

kannattaa harkita keskustelun päättämistä. (Vuorio 2008, 120‒122.) 

Asiakkaan kuunteleminen on myyntityön yksi tärkeimmistä taidoista. Etenkin silloin, kun 

asiakkaalta tulee olennaisia kysymyksiä, ne täytyy kuunnella tarkkaan ja vastata. (Vuorio 

2008, 123.) Rubanovitsch ja Aalto ovat kirjassaan samaa mieltä Vuorion kanssa ja lisää-

vät, että on tärkeää kuunnella pienimmätkin vastaväitteet. Tämän lisäksi täytyy heti pyy-

tää tarkennusta, mikäli ei heti ymmärrä asiakasta. Selventävien ja tarkentavien kysymys-

ten esittäminen asiakkaalle kertoo ammattitaidosta, vilpittömästä välittämisestä sekä 

myyjän sitoutumisesta.  Yleinen sanonta kuuluu, että kaupankäynti alkaa vasta, kun asia-

kas sanoo ei. (Rubanovitsch & Aalto 2012, 118, 136.) 

4.4 Kaupan päättäminen 

Kaupan päättäminen on monelle myyjälle pelottava hetki ja kysyy rohkeutta. Myyjä saat-

taa pelätä kaupanteon olevan asiakkaalle epämiellyttävää. Mikäli myyjä on kuitenkin teh-

nyt tarvekartoituksen huolellisesti ja tuonut selkeästi esiin kaikki hyödyt, kaupan pyytä-

misen tulisi olla helpoin osuus. (Rubanovitsch & Aalto 2012, 121.) Rummukainen on sa-

maa mieltä siitä, että kaupan päättäminen kysyy rohkeutta. Se on kuitenkin taito, jonka 

voi oppia. Samoin kuin oikeiden ostosignaaleiden huomaamisen voi oppia. Ostosignaa-

leja voivat olla esimerkiksi, kun asiakas kysyy toimitustapaa, yksityiskohtia tai hintaa. 

Signaalit huomatessaan myyjän tulee aloittaa kaupanpäätös. (Rummukainen 2012, 

116‒117.) Toisena pelkona kaupan päättämisessä on, että asiakas sanoo, ettei halua 

tuotetta tai palvelua. Myyjän tavoitteena pitäisikin aina olla tilanne, jossa asiakas itse 

haluaa päättää kaupan ja siihen päästään vain vakuuttamalla ostaja. (Ormio 2016.)  

Kaupan päättäminen tapahtuu yleensä tarjousvaiheessa, missä asiakas antaa päätök-

sensä. Myyjän tulee huolehtia siitä, että hän varmasti saa tarjoukseensa vastauksen. 
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Myyjä ei myöskään saa unohtaa pyytää päätöstä eli kauppaa. (Kortelainen & Kyrö, 2015, 

55.) Asiakkaalta voi kysyä suoran päätöksentekokysymyksen, esimerkiksi ”otatko tä-

män?” tai enemmän vaihtoehtoja tarjoavan kysymyksen, missä kysytään esimerkiksi 

kahden eri tuotteen väliltä parempaa vaihtoehtoa (Väänänen 2018).  
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5 TUTKIMUS MYYJIEN PEREHDYTTÄMISESTÄ 

Tutkimus myyjien perehdyttämisestä toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa 

haastateltiin XXL:n vakituisia ja osa-aikaisia työntekijöitä teemahaastattelun avulla. Tee-

mahaastattelua käytettiin, jotta saataisiin kattavampia vastauksia kuin kyselyssä ja jotta 

aiheeseen pystyttäisiin syventymään paremmin. Haastatteluiden pohjalta on laadittu 

analyysi, missä kerrotaan perehdytyksen nykyisestä tasosta. Lopuksi verrataan saatuja 

tuloksia nykyiseen toimintamalliin ja tuodaan esille kehitysideoita.  

Haastattelussa oli kolme teemaa, jotka ovat perehdytysprosessi, myynnillinen puoli pe-

rehdytyksessä ja myyjän perehdytyksen kehittäminen. Jokaisessa teemassa oli run-

saasti tukikysymyksiä, jotka käytiin kaikki läpi. Kaikki haastattelut käytiin kasvotusten. 

Haastatteluun osallistui yhteensä kuusi XXL:n työntekijää. Kolme heistä olivat osasto-

vastaavia ja toimivat toimeksiantajayrityksessä esimiehinä ja näin ollen myös perehdy-

tyksestä vastaavina henkilöinä. Esimiehet toimivat yrityksessä myös vakituisina työnte-

kijöinä. Kolme muuta olivat uudempia työntekijöitä, ja he olivat käyneet perehdytyksen 

läpi viimeisen kuuden kuukauden aikana. Uudemmat työntekijät olivat kaikki osa-aikaisia 

työntekijöitä, jotka kaikki toimivat tehtävänimikkeellä myyjä. Haastattelukysymykset vaih-

telivat hieman riippuen siitä, oliko haastateltava esimiesasemassa vai tavallisen myyjän 

roolissa. Tässä tutkimuksessa ei käytetä haastateltavien nimiä, koska haastattelut suo-

ritettiin nimettömästi ja luottamuksellisesti. Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuun ai-

kana 2020.  

5.1 Haastatteluiden tulokset 

Perehdytysprosessi 

Kaikki haastateltavat ovat käyneet läpi perehdytysprosessin, mutta osastovastaavilla pe-

rehdytysprosessi on ollut aikoinaan joiltain osin erilainen kuin mitä se on nykyään. Haas-

tattelun tarkoituksena oli kuitenkin selvittää, minkälainen perehdytysprosessi yrityksellä 

on tällä hetkellä käytössä. Tarkoituksena on myös hahmottaa, millä tavalla näkemykset 

perehdytyksestä eroavat esimiesten ja myyjien näkökulmista.  

Perehdytyksestä on vastuussa jokaisen osaston osastovastaava. Osastovastaava ei kui-

tenkaan aina ole läsnä, koska kyseessä on pitkälti vuorotyö. Mikäli osastovastaava ei 
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itse ole läsnä, hän delegoi perehdytyksen monesti osastovastaavasta seuraavalle. Yri-

tyksen perehdytysprosessiin kuuluu alkuun vähintään kolme perehdytysvuoroa, joissa 

käydään yhdessä perehdyttäjän kanssa läpi tärkeitä perusasioita. Perehdytyksen alkuun 

kuuluu myös koulutuksia. Yksi koulutuksista on myyntikoulutus, mikä järjestetään uusille 

työntekijöille kerran vuodessa. 

Kun uusi myyjä tulee, niin meillä on muutaman päivän, sanotaan kolme päivää, 

kestävä niin sanottu koulutusvuoro. Nyt on ollut vähän eri ihmisillä eri ajat, mutta 

ainakin on pyritty siihen, että kaikki saisivat sellaisen kunnon perehdytyksen. (Hen-

kilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Perehdytyksen tukena on myös perehdytyslista, josta löytyvät kaikki asiat, mitkä uuden 

myyjän tulisi osata. Listaa seuraamalla pysytään kartalla siitä, mitkä asiat ovat käyty läpi 

ja mitä tulee vielä katsoa. Lisäksi listan avulla pyritään seuraamaan, mitkä asiat uusi 

myyjä osaa. Perehdyttäjä laittaa listaan merkinnän, kun asia on opetettu uudelle työnte-

kijälle, ja kun uusi työntekijä kokee osaavansa asian, hän laittaa oman merkintänsä ky-

seiseen kohtaan. Yksi seurantakeinoista on myös koeaikakeskustelu, jonka mainitsi yksi 

haastateltavista. Koeaikakeskustelussa käydään samoja asioita läpi mitä listallakin, ja 

esimies pystyy puuttumaan asiaan, mikäli jossain asiassa myyjä tarvitsee vielä apua. 

Yrityksellä yleisesti on käytössä lista, osastovastaavan perehdytyslista tai myyjän 

ja sitä käytetään perehdytyksen apuna. Sitä listaa apuna käyttäen varmistetaan, 

että jokainen saa tietyt asiat perehdytyksessä tietoonsa. Siinä on ihan axaptan 

käytöstä työturvallisuuteen asioita ja sitten kun kesätyöntekijät tulee, niin pyritään 

järjestämään sellainen uusien koulutus, missä käydään enemmän ja syvällisem-

min asioita läpi. Siinä käydään meidän konseptiamme, historiaa ja arvoja. Sitten 

on myös ihan myyntikoulutus uusille. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Haastatteluista kävi ilmi, ettei minkäänlaista suoraa arviointia tehdä uudesta myyjästä. 

Mitään numeraalista ei ole käytössä, mutta yksi osastovastaavista kertoi tekevänsä sa-

tunnaisesti leikkimielisiä pistokokeita uusille myyjille.  

Suurin osa haastateltavista kertoi, että tiedon ja taidon ylläpitäminen tulee työssä täysin 

luonnostaa. Työ itsessään on tekemistä paljolti, joten he kokivat parhaan ylläpidon tule-

van vain työvuorissa. Kaksi osastovastaava kertoivat myös tuotekoulutusten olevan osa 

tiedon ja taidon ylläpitämistä: 

Meidän työmme on kuitenkin sellaista tekemistä, että uskon sen kaiken tulevan 

koko ajan ja kyllä sen sitten huomaa, jos jollain ei onnistu vaihto ja palautus. 

Sitten tietysti yleisesti meillä on myyntikoulutusta, tuotekoulutusta ja niillä sitten 

ylläpidetään sen porukan, joka täällä on enemmän duunissa, taitoa. Sitten kun 

tulee tuotekoulutuksia, niin se idea on siinä, että ne, jotka sinne koulutukseen 
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sitten menevät tuovat sen koko infon sinne osastolle kaikille ja siinä tulee siltä 

osin sitä ylläpitoa. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

 

No tulee näitä koulutuksia sitten jossain kohdin, mutta kaikki ei tietenkään osu 

aina kohdilleen, että tekstiili osastolla nyt on aina tietty hyvä, että uusi pääsisi 

aina koulutuksiin. Jatkuvasti siellä saa tietysti uutta oppia ja meillähän on jatku-

vasti osastopalavereita missä käydään sitten asioita läpi mitä on koulutuksissa 

käyty, että siellä tulee sitten paljon kaikkea uutta yleensä. Nämä osastopalaverit 

sitten sijoittuvat juuri näiden tuotekoulutusten jälkeen. Siellä käydään sitten yh-

dessä läpi niitä juttuja mitä siellä koulutuksessakin on käyty. (Henkilökohtainen 

tiedonanto 03.02.2020.) 

 

Yksi perehdytyksen haasteista tuli esiin muita enemmän, ja se oli puhtaasti aika. Erityi-

sesti perehdyttäjät kokivat, että aikaa on todella rajallisesti perehdyttämiseen. Osasto-

vastaavilla on monesti hyvin paljon muitakin työtehtäviä, ja näin ollen perehdyttäminen 

hieman kärsii. Koettiin myös, että aika ja käytettävät resurssit olivat ongelmia myös yh-

dessä. Yksi myyjistä koki haasteeksi sen, että jotkin haastavat asiakastilanteet ja toimen-

piteet tulevat muita tilanteita harvemmin, eikä niitä voida sen vuoksi erikseen harjoitella. 

Tähän asiaan ei kuitenkaan pystytä vaikuttamaan, ja siksi vastauksissa toistuikin lause, 

että parhaiten oppii vain tekemällä. Pääasia kuitenkin on, että uudet myyjät osaavat pyy-

tää apua ja tietävät myös, mistä sitä voi pyytää. 

Ratkaisuina näihin haasteisiin osa haastateltavista oli sitä mieltä, että kyse on omasta 

ajankäytönhallinnasta. Ehdotuksena tuli myös, että perehdyttäjänä toimisi joku muu kuin 

osastovastaava: 

Valitsisin jonkun muun perehdyttäjäksi, kun osastovastaavan, koska hänellä on 

ihan hirveästi muutenkin töitä ja vaikka niin, että kun uusi työntekijä aloittaa niin 

hänellä olisi vaikka yhden ihmisen kanssa suunniteltu vuorot sen kolme tai neljä 

päivää mikä meillä on mahdollista perehdyttää, jolloin se perehdytys vastuu olisi 

yhdellä ihmisellä ja voitaisiin säännöllisesti täyttää sitä taulukkoa ja sitten tietyt 

asiat voisi olla niin että ne on osastovastaavan kanssa käytäviä asioita. (Henkilö-

kohtainen tiedonanto 12.02.2020.) 

Haastattelun Perehdyttämisprosessi teemassa kysyttiin lopussa kaksi erilaista kysy-

mystä, riippuen siitä oliko kyseessä esimies eli perehdyttäjä vai myyjä eli perehdytettävä. 

Esimiehiltä eli osastovastaavilta kysyttiin, kokevatko he, että heillä on tarpeeksi aikaa 

perehdyttää. Kaikki kolme osastovastaavaa olivat sitä mieltä, että aikaa voisi olla enem-

mänkin, mutta melko hyvin perehdytys on onnistunut ajan puutteesta huolimattakin. Yksi 

haastateltavista kertoi tärkeintä olevan, että jokainen uusi myyjä tietää mistä tietoa voi 
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hakea ja keneltä apua voi pyytää, jos sitä tarvitsee. Haastateltavat esimiehet myös koki-

vat kolmen yhteisen perehdytysvuoron olevan aivan tarpeeksi, kunhan ne vain toteutu-

vat.  

Sitä voisi olla enemmänkin, mutta en nyt koe, että työnnettäis suoraan tositoimiin. 

Ainakin se palaute mitä itse olen saanut omilta perehdytettäviltäni, niin on tuntunut, 

että on ihan tarpeeksi. Tämä työ on ehkä vähän sellaista, että sitä oppii tekemällä 

ja sitten, että ehkä ne työkalut mitä se perehdyttäjä antaa on, että uusi työntekijä 

osaa kysyä ja tietää mistä etsiä. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Myyjiltä eli perehdytettäviltä kysyttiin, kokivatko he saaneensa tarpeeksi perehdytystä. 

Melkein kaikki perehdytettävät kokivat saaneensa tarpeeksi perehdytystä. Yksi uusista 

myyjistä oli kuitenkin sitä mieltä, ettei välttämättä olisi saanut, ellei olisi sitä vaatinut. 

Vaikkakin perehdytys tuli ajan kuluessa ja välillä hieman osissa se oli kuitenkin tehokasta 

ja kattavaa. 

Koin saaneeni, mutta se oli aika pitkälti myös oma-aloitteista. Pyysin ja vaadin 

sitä ja ihan oma-aloitteisesti kysyin paljon. Minulle ei suoraan annettu sitä kuiten-

kaan ihan niin paljon. Mielestäni minut olisi voitu ottaa hieman enemmän juuri 

kaikkiin tilanteisiin mukaan. (Henkilökohtainen tiedonanto 20.03.2020.)  

 

Myynnillinen puoli perehdytyksessä 

 

Haastattelun toisessa teemassa käytiin läpi sitä, miten myynnillinen puoli näkyy pereh-

dytyksessä ja mitä mieltä haastateltavat itse ovat mieltä myynnistä yrityksessä. Myynnil-

linen puoli esimerkiksi näkyy myyntikoulutuksissa ja jokapäiväisessä arjessa. Kaikki 

haastateltavat olivat samaa mieltä asiasta, että myynnillinen puoli näkyy prosessissa 

erittäin vahvasti:  

Koulutuksissa se ainakin näkyy ja sitten todella monessa asiayhteydessä tuli sel-

väksi et asiakas on meille se ykkönen ja myynti on tosi tärkeätä. Mielestäni yrityk-

sen ideologia iskostuu jo heti kun tulet tänne töihin, että asiakas on ykkönen ja 

kaikki muu sen jälkeen. (Henkilökohtainen tiedonanto 12.02.2020.) 

Kyllä uskon sen näkyvän, siitä puhutaan paljon ja koulutuksissakin siitä puhutaan, 

että me olemme myyjiä eikä mitään tuote-esittelijöitä vaan nimenomaan me 

olemme täällä myymässä. Yritetään nimenomaan painottaa sitä, että se kaikki mitä 

me täällä tehdään, tähtää siihen myyntiin. Sitten toki se, että on suurin osa käy 

myynnin koulutuksen. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Yksi esimiehistä kertoi myös perehdytyksen ja työskentelyn yhteydessä painottavansa 

lisämyynnin ja ylös myynnin tärkeyttä. Perehdytys tapahtuu aina työvuoron yhteydessä. 

Asiakastilanteiden jälkeen edellä mainittu esimies pyrkii avaamaan käydyn tilanteen eli 

miksi toimittiin näin. Myöhemmin kun tulee tilanteita, joissa uusi myyjä on myynyt jotain, 
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hän kysyy, että mitä muuta myit. Näin hän pystyy myös antamaan vinkkejä hyvistä lisä-

myynti tuotteista. 

Jos tulee asiakas niin voi jälkikäteenkin selittää, että mitä teki, sanoi ja miksi. Pe-

rusasioihin kuitenkin kuuluu ihan lisämyynti ja ylös myynti mitä seurataan. Sitten 

kun uusi työntekijä on osastolla ja olen samaan aikaan töissä, niin kun hän tulee 

kertomaan, että hei, myin kuntolaitteen niin kysytään että mitäs myit lisää. (Henki-

lökohtainen tiedonanto 05.03.2020.) 

Haastateltavat kokivat myyntikoulutukset hyödyllisiksi. Esimiesten mukaan koulutuksista 

saa joka kerta jotain uutta tietoa. Koulutus ei ole koskaan samanlainen. Yritykseen tulee 

usein uusia työntekijöitä, joilla ei välttämättä ole työkokemusta kaupanalalta ja siksi kou-

lutuksista on paljon hyötyä nimenomaan uusille työntekijöille. Kaksi esimiestä kuvailivat 

myyntikoulutusten hyödyllisyyttä seuraavasti: 

Kyllä näkisin niistä olevan hyötyä, koska täällä kuitenkin on sellaisia ihmisiä, jotka 

eivät ole ikinä olleet sellaisissa koulutuksissa ja sellaisia, jotka eivät välttämättä 

ole olleet juuri kaupanalalla. He tulevat muista asiakaspalvelu tehtävistä, että 

kyllä niistä on paljon hyötyä ja sieltä saa paljon hyviä vinkkejä. (Henkilökohtainen 

tiedonanto 03.02.2020.) 

 

Kyllä koen, että ne ovat hyödyllisiä. Aina sieltä jotain saa irti ja aina koitetaan 

jotain vähän uutta tuoda niihin. Käydään läpi sellaisia hyviä työkaluja, miten lä-

hestyt asiakasta niin ettei asiakas sano ei. (Henkilökohtainen tiedonanto 

03.02.2020.) 

Uudemmat myyjät, jotka aivan vähän aikaa sitten ovat olleet myyntikoulutuksessa koki-

vat koulutukset myös hyödyllisiksi. Parhaaksi asiaksi koettiin muiden työntekijöiden vinkit 

myymiseen eli niin sanottu hiljainen tieto. Yhden uudemman myyjän mielestä kaikkein 

paras asia koulutuksissa ovat olleet luvut. Myyjä kertoi motivoituvansa erityisen paljon 

kaikista luvuista. Nimenomaan kun saa tietoonsa mikä on luvullinen tavoite ja miten myy-

jät voivat henkilökohtaisesti vaikuttaa siihen. Yksi uudemmista myyjistä kuitenkin häm-

mästyi tavasta järjestää kyseinen koulutus ja siitä miksi niitä on niin harvoin: 

Kyllä se oli todella hyödyllinen, harmi että sitä järjestetään todella harvoin. En oi-

kein ymmärrä miksi sen pitää olla niin että kaksi ihmistä jostain kaupasta lähtee 

tallaiselle kierrokselle, että he käyvät monta kauppaa läpi. Miksei vaikka joku 

meiltä täältä voisi pitää sitä useammin täällä. (Henkilökohtainen tiedonanto 

12.02.2020.) 

Kaikki haastateltavat olivat myös sitä mieltä, että myyntikoulutuksia voisi olla enemmän-

kin. Koettiin myös, ettei koulutuksen tarvitse olla välttämättä mikään isompi vaan, että 

vaikka aivan oma osasto voisi järjestää joitain pienempiä koulutuksia useammin. Toi-

sena vaihtoehtona olisi, että pidettäisiin oma talon sisäinen osastosta riippumaton myyn-

tikoulutus mihin voisi osallistua kaikki halukkaat. 
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Voisi olla kyllä enemmänkin, kun ajattelee että itsekin olen ollut seitsemän kuu-

kautta töissä ja olen ollut vain yhdessä myyntikoulutuksessa. Useamminkin voisi 

olla, vaikka kerran neljässä kuukaudessa. Ei nyt mitään älyttömän montaa, mutta 

se lisää sellaista motivaatiota. (Henkilökohtainen tiedonanto 20.03.2020.) 

Kysymykseen liittyen myyntitaitojen tärkeydestä omassa työtehtävässään, olivat kaikki 

voimakkaastikin sitä mieltä, että kyllä pitää omata myyntitaitoja. Yksi haastateltavista oli, 

jopa sitä mieltä, että taito myydä on tärkeämpi kuin tuotetietous, koska hyvä myyjä voi 

myydä mitä vain. Yksi esimiehistä kertoi myös, ettei uuden työntekijän tarvitse olla mi-

kään huippumyyjä työt aloittaessaan, mutta kun kyseinen henkilö joskus talosta lähtee, 

niin on varmasti myyjä. Samaa mieltä oli myös haastateltu uudempi myyjä, joka kertoi 

olevansa myymisessä vielä alku taipaleella. Hän kertoi kuitenkin tiedostavansa, että ke-

hitys tulee ajan mittaan ja hän on jo nyt kehittynyt huimasti siitä hetkestä, kun aloitti työt 

yrityksessä. 

Kaikilta haastateltavilta kysyttiin osaavatko he kertoa mistä he pystyvät itseopiskele-

maan lisää tuotteista. Haastattelukohdan tarkoituksena oli myös selvittää, onko tieto 

yhtenäistä esimiesten ja uudempien myyjien kesken. 

 

Tieto oli yhtenäistä, esimiehet ja myyjät tiesivät kaikki mistä tietoa oli haettavissa. Yri-

tyksessä pystyy itseopiskelemaan tuotteista tietokoneella olevista tiedostoista, mistä 

löytyy kaikki esitykset ja koulutusmateriaalit. Tämän lisäksi jokaisella infopisteellä pitäisi 

olla kansio, mistä löytyy vielä lisää tietoa tuotteista. Kolmanneksi mainittiin Workplace 

kanava mistä saa myös lisää tietoa. Uudet myyjät kertoivat myös uransa alussa mo-

nesti lukeneensa tuotteista tietoa kotona internetistä. Suurin osa kertoi myös itsenäisen 

opiskelun vaativan paljon motivaatiota ja omaa mielenkiintoa, mitä heiltä kyllä löytyy. 

Itsekin olen ollut perehdytettävänä ja se on paljon siitä omasta mielenkiinnosta 

kiinni. Itse kokee sen oman osaston niin lähellä sydäntä, että se on aina kiinnos-

tanut. Se helpottaa omaa työtä. Minun on helpompi myydä joku juttu asiakkaalle, 

kun tiedän että mitä eroa sillä on toiseen tuotteeseen ja se tietysti kasvattaa sel-

laista itseluottamusta siihen myymiseen. (Henkilökohtainen tiedonanto 

03.02.2020.) 

 

Myyjän perehdytyksen kehittäminen 

 

Haastattelun kolmannessa teemassa käytiin läpi ideoita ja ajatuksia siihen miten uusien 

myyjien perehdytystä voitaisiin kehittää entistäkin paremmaksi. Ensin käsiteltiin koko pe-

rehdytysprosessia ja kysyttiin, lisäisivätkö tai jättäisivätkö he jotain asioita pois proses-

sista. Esimiehet toivat esille seuraavia asioita: 
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Siitä hetkestä, kun työntekijä tulee ihan uutena niin ehkä ihan sellaista rauhaa sii-

hen alkuun. Semmoista ehkä vaikka, että kun käydään axaptaa läpi niin se on 

sellaista katkeamatonta. Nyt kun se tapahtuu tuolla myymälässä niin kun joku asia-

kas tulee, niin sehän katkeaa aina ja sittenhän meidän pitäisi koko ajan vähän 

purkaa tuossa niin se saattaa olla vähän sellaista rönsyilevää uuden mielestä, kun 

kaikki on tosi uutta, vaikka se välttämättä ei sen perehdyttäjän mielestä olisi. Ja 

sitten pikkuhiljaa tätä tuoteperehdytystä aktiivisemmin, se on ehkä se vahvin mitä 

painottaisin. (Henkilökohtainen tiedonanto 26.02.2020.)  

Ehkä sellaista, miten sen sanoisi, seurantaa siihen, että se on sitten jokaisen osas-

tovastaavan hallussa nimenomaan se perehdytys. Että meillä olisi nimenomaan 

enemmän mustaa valkoisella näyttää, että nämä on käyty. Ehkä sellainen seuranta 

vois olla hyvä. Sovittaisi vaikka yhdessä joku sellainen, että kuukauden päästä tai 

kahden kuukauden päästä katsotaan mitä on opittu. Usein se sitten vaan jää, että 

on aluksi se lista ja sitten se unohtuu. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Uudet myyjät toivat esille, että prosessi voisi olla tavoitteellisempi ja myyntikoulutusta 

voisi olla heti alussa enemmän. Yksi haastateltavista oli sitä mieltä, että voisi olla hyö-

dyllistä saada lisää kokemusta myös muista osastoista: 

Tekisin siitä tavoitteellisemman niin, että myyjälle tehtäisiin selväksi, että hän on 

ihan huippu myyjä jo nyt, mutta sitten kun hän on tämän perehdytyksen käynyt, 

niin hän on täysin valmis. Siten olisi selvä tavoite mihin pyrittäisiin. Sitten että se 

olisi yhden, ei osastovastaavan vastuulla, vaan jokaiselta osastolta löytyy ihan var-

masti pätevää henkilökuntaa, että joku muu voisi olla vaikka perehdytysvastaava. 

(Henkilökohtainen tiedonanto 12.02.2020.)  

Kävisin vähän enemmän osastoja läpi, koska me ollaan iso talo ja sitä täällä ole-

tetaan, että täällä osataan olla joka osastolla. Siksi kävisin jollain tavalla alkuun 

kaikki uudet työntekijät niin että olisi vaikka viikon jokaisella osastolla. Siten osaisit 

edes vähän kertoa jokaiselta osastolta jotain. (Henkilökohtainen tiedonanto 

20.03.2020.) 

Myynnillistä puolta perehdytysprosessissa haastateltavat kehittäisivät painottamalla uu-

delle työntekijälle erityisesti, että työn tarkoituksena on tehdä rahaa. Haastateltavat esi-

miehet olivat sitä mieltä, että uusille myyjille pitäisi myös nopeammin saada myyntikou-

lutusta ja erityisesti niille, joilla ei ole myynti taustaa. 

Sitä voisi painottaa enemmän, että sillä uudella työntekijällä olisi heti sellainen 

kuva, että me ollaan täällä sitä varten, että me tehdään rahaa ja sitä myyjältä tul-

laan myöhemmin myös odottamaan. Nimenomaan sellaiset ihmiset tarvitsisivat 

sitä ihan perus myyntikoulutusta, joilla ei ole mitään myynti taustaa. Pitäisi olla 

sellainen tason mukainen myyntikoulutus, että uusilla pitäisi olla siinä perehdytyk-

sen yhteydessä minkä saisi ujutettua siihen alkuun, jos olisi enemmän aikaa ja jos 

olisi enemmän perehdytys päiviä.  (Henkilökohtainen tiedonanto 05.03.2020.) 
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Haastatellut uudemmat myyjät olivat samalla linjalla esimiesten kanssa, että myyntikou-

lutusta olisi hyvä saada lisää heti alkuun. Tällä tavoin uusi työntekijä pääsee paremmin 

heti kiinni myymiseen ja alkaa tekemään nopeammin parempaa tulosta.  

On monia, jotka tekevät kesällä paljon töitä ja sitten syksyllä vähän vähemmän. 

Sitten he tulevat taas uudestaan kesällä ja olisi hyvä sitten taas palauttaa mieleen 

niitä juttuja ja olisi hyvä saada myyntikoulutuksia kesälajeihin. (Henkilökohtainen 

tiedonanto 12.02.2020.)  

Kaikilta haastateltavilta kysyttiin, minkä arvosanan he antaisivat yrityksensä perehdytys-

prosessille. Arvosana asteikko oli yhdestä viiteen, yhden ollessa huonoin ja viiden ol-

lessa paras. Keskiarvo annetuista arvosanoista oli 3,35. Haastateltavat kokivat perehdy-

tysprosessin olevan hyvällä pohjalla, mutta parannettavaakin olisi. Yksi esimiehistä toi-

voisi perehdytykseen lisää työkaluja sekä kohdennetumpia koulutuksia: 

Kyllä sanoisin että 3. Meillä on hyvä pohja ja hyvä suunnitelma siihen, mutta 

meillä voisi olla enemmän työkaluja. koulutuksista on mietitty, että eri ihmiset ovat 

eri tasoilla, että jos menet koulutukseen niin jollekin uudelle täytyy selittää miten 

Goretex toimii ja sitten se, joka on ollut siellä jo kolme kertaa ja ollut jo viis vuotta 

talossa niin ei hänen tarvitse sitä tietää. Hän tarvitsee vain ne speksit mitä uu-

desta tuotteesta on. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Yhden uuden myyjän mielestä yrityksen perehdytys on todella hyvä sisällöltään, mutta 

toteutuksen takia hänen oli laskettava arvosanaa. Hänen mielestään prosessi kaipaisi 

myös lisää selkeyttä: 

Neljä on kyllä ehkä aika paljon, että kyllä sanoisin kolme ja puoli on meidän pereh-

dytyksemme. Siinä on todella hyvä sisältö, mutta se miten se ehkä toteutuu niin 

siitä antaisin vähän miinusta. Työntekijät ovat todella motivoituneita, mutta alun ja 

lopun pitäisi olla selkeämpiä perehdytysprosessissa. Sen pitäisi mennä niin, että 

nyt se alkaa ja nyt se on päättynyt. Tietynlainen aikaraja sille perehdytykselle, ettei 

se veny, koska helposti se venyy jopa puolivuotta. (Henkilökohtainen tiedonanto 

12.02.2020.) 

Uusilta myyjiltä kysyttiin haastattelussa, onko jokin asia mistä he vielä toivoisivat lisää 

perehdytystä. Haastatellut uudet myyjät ovat kaikki olleet yrityksessä töissä noin 7 kk. 

Tarkoituksena oli selvittää, onko kuuden kuukauden jälkeen jäänyt vielä asioita, mitkä 

eivät ole selviä. Työ yrityksessä on kuitenkin sellaista, että jotkin tilanteet tulevat muita 

tilanteita harvemmin vastaan. Näin olen kyseiset tilanteet eivät välttämättä jää heti mie-

leen eikä niitä voida suoranaisesti harjoitella ilman oikeaa tilannetta. 

Myynnillisesti ehkä voisi enemmän olla vielä sellaisia ihan kaupallisen puolen, 

enkä puhu yrityksen omaa, vaan yleisesti myyntityöstä voisi olla enemmän koulu-

tusta. Toivoisin että meillä olisi jotain sellaista yhteistyötaitoja kehittäviä tapahtu-

mia tai jotain sellaisia, että tutustuttaisiin myös toisiin työkavereihin. Sellaista tie-

tynlaista tiimipelaamistaitoja ja joukkuehengen nostattamista käsiteleviä juttuja. 
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Esimerkiksi nämä meidän funfridayt on ihan huippu juttuja. (Henkilökohtainen tie-

donanto 12.02.2020.) 

Yksi mikä nyt tulee mieleen, on reklamaatiot, että mitä voi reklamoida ja mikä on 

reklamaation syy. Ne ovat aika kinkkisiä juttu. Esimerkiksi sport-osastolla, jos asia-

kas haluaa reklamoida jotain, niin me katsomme siitä kaikki laput ja kunnon läpi. 

Eräosastolla menee kaikki reklamaatiot todella kovan syynin läpi, että saako rek-

lamoida tämän tuotteen. On tietysti aivan eri tuotteet, mutta että saisi siihen vähän 

lisää tietoutta, että onko tämä joku minkä voimme reklamoida. (Henkilökohtainen 

tiedonanto 12.02.2020.) 

 

Haastattelulla selvitettiin myös minkälaisia taitoja työntekijät kokevat tarvitsevansa 

eniten työssään. Osa koki suurimman hyödyn tulevan myyntitaidoista, osa ihmissuh-

detaidoista ja osan mielestä nämä molemmat yhdessä. 

Sosiaaliset taidot. Kyllä sanoisin, että työni olisi paljon vaikeampaa, jos ei Myyn-

titaidot ja yleisesti asiakaspalvelutaidot olisi hallussa. Sitten ihan yleisesti sellai-

nen, miten eri ihmisten kanssa toimitaan. Sellaiset vuorovaikutustaidot tai jos olisi 

vaikeata kommunikoida ihmisten kanssa olisi työ paljon haastavampaa. (Henki-

lökohtainen tiedonanto 03.02.2020.)  

 

Kyllä tärkeimpiä ovat ihmissuhdetaidot. Niin, että ymmärrät, millainen asiakas si-

nulla siinä on. Tai että millä tavalla lähdet häntä lähestymään. Pitää ehkä vähän 

osata lukea ihmistä. (Henkilökohtainen tiedonanto 12.02.2020.)  

 

Sanoisin että tarvitsee olla todella sanavalmis. Kun osaat myydä niin sinulla ei 

tarvitse olla tuotetietoutta. Jos vain olet sanavalmis ja jos osaat käsitellä ihmisiä, 

niin pärjäät millä osastolla tahansa ja missä asiassa vaan. Kun sinulla on sellaista 

tilanne tajua ja ongelman ratkaisu kykyä, niin silloin pärjää, vaikka tulisi jotain 

ongelmia, koska joka vuorossa on jotain pientä yllätystä ja sen vuoksi tarvitsee 

olla sellainen mukautuvainen. (Henkilökohtainen tiedonanto 05.03.2020.) 

Haastateltavilta kysyttiin myös heidän kokemuksiaan aikaisemmista perehdytyksistä 

muista organisaatioista. Tarkoituksena oli selvittää, tehdäänkö jossain toisessa yri-

tyksessä asioita perehdytyksen kannalta kenties paremmin. Kaikki haastateltavat oli-

vat samaa mieltä siitä, että he ovat saaneet XXL:ssä parhaan perehdytyksensä. 

Vaikkakin asioita voisi tehdä paremmin, eivät he toisi aikaisemmista työpaikoistaan 

mitään nykyiseensä.  

Aikaisemmassa paikassa missä olin perehdyttäjän asemassa ja muutenkin pit-

kään niin siellä oli vähäisempi se perehdytys, mutta siellä oli enemmän ihmisiä, 

jotka tekivät samaan aikaa sitä samaa työtä rinnakkain ja siksi oli helpompi aina 

kysyä toiselta, kun siinä oltiin aina kaksi vierekkäin kassoilla. Mutta suhteessa ai-

kaisempii mielestäni täällä, on asiat paremmin ja täällä reagoidaan siihen mitä olen 

omassa perehdytyksessäni sanonut. Esimerkiksi jos haluan jostain lisää perehdy-

tystä, niin olen sitä saanut. (Henkilökohtainen tiedonanto 05.03.2020.) 
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No oikeastaan samalta alalta, niin kyllä tämä on ihan erityislaatuinen perehdytys 

mitä olen saanut täällä. Niin laajaa ja hyvää perehdytystä en ole koskaan saanut 

missään. Aikaisemmissa työpaikoissa perehdytys on ollut ihan vain, että on ollut 

yhden vuoron samassa ja noin kyllähän sinä tämän jo osaatkin. Onhan se myös 

kasvattanutkin mutta kyllä se myös motivoi enemmän uutta työntekijää, että jos 

käytetään oikeasti aikaa ja näytetään että olet tärkeä työntekijä meille. (Henkilö-

kohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Meillä on kyllä ollut paljon parempi perehdytys, kun muissa taloissa missä olen 

ollut. Voin verrata siihen, kun aloitin ruokakaupassa niin sen yhden tai kahden il-

tavuoron aikana pitäisi oppia se kaikki. Se oli mielestäni ihan katastrofi, että kun 

se ei ollut sellaista perehdytystä vaan että okei tee tuo. Siinä ei kerrottu, että sinun 

kannattaa tehdä tämä näin tietyllä tavalla ja säästät aikaa. Se tehtiin mielestäni 

huonosti. Täällä on ollut myös paljon helpompaa kysyä apua. (Henkilökohtainen 

tiedonanto 12.02.2020.) 

 

Haastattelun lopussa kysyttiin vielä liittyen arviointiin ja seurantaan, että mitä haastatel-

tavat esimiehet ja uudet myyjät olisivat mieltä ideasta, että perehdytyksen lopussa olisi 

loppu koe. Loppukokeen tarkoituksena olisi yksinkertaisesti testata, millä tasolla pereh-

dytettävä on perehdytyksen lopussa. Tarkoituksena on saada tietoa, missä asioissa uusi 

työntekijä tarvitsisi vielä lisää harjoitusta. Tällä menetelmällä esimiesten olisi helpompaa 

seurata uuden työntekijän kehitystä.  

Kuulostaa hyvältä, mutta se on varmaankin työntekijälle ihan karmea paikka. Esi-

miehen näkökulmasta kuulostaa hyvältä. Siinä on juuri se riski, että miten se ote-

taan vastaan. Se pitäisi ottaa kehittävänä eikä sellaisena, että syynätään tai että 

testataan. Testi on jotenkin vaikea kyllä. Se kuulostaa minusta hyvältä mutta se 

pitäisi miettiä loppuun asti niin, ettei sitä oteta negatiivisena asiana. (Henkilökoh-

tainen tiedonanto 05.03.2020.) 

Sinänsä en kannata mitään lopputenttejä, mutta kilpailuhenkisenä tyyppinä niin 

joo, mutta ei en silti kannata. Se voisi periaatteessa kyllä toimia sen mentorin tai 

osastovastaavan kanssa, että esimerkiksi käydään keskustelu osastovastaavan 

kanssa silloin kun työntekijän on ollut kaksi kuukautta. Samaan aikaan voitaisiin 

käydä jokin kaavake läpi, että hei, onko nämä jutut nyt sinulle selviä. Mutta sellaista 

tenttiä ehkä vieroksun, koska täällä ei ole mitään sellaista asiaa mihin olisi yksise-

litteinen vastaus. Ei voi siis olla mikään raksi ruutuun juttu. (Henkilökohtainen tie-

donanto 12.02.2020.) 

5.2 Kehitysideat 

Vaikkakin haastatteluiden perusteella yrityksen perehdytysprosessi on hyvällä saralla ja 

haastateltavilla oli paljon hyvää sanottavaa prosessista, on aina kuitenkin varaa paran-
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taa. Kehittämisen puolesta puhuu myöskin haastateltavien antama arvosana perehdy-

tysprosessista, minkä keskiarvoksi muodostui 3,35. Yritys pyrkii parantamaan perehdy-

tysprosessiaan jatkuvasti ja tarkoituksena on tuoda esille selvimpiä tarpeita ja ideoita 

tämän tavoitteen toteuttamiseksi. Tässä luvussa käydään läpi ne mahdolliset kehitys-

kohteet ja -ideat, mitkä ovat tulleet esille tätä työtä tehdessä sekä ideat suoraan haasta-

teltujen suusta. Esiteltävät kehityskohdat ovat tulleet kaikkein eniten esille haastatte-

luissa. 

 

Myyntikoulutuksen lisääminen 

 

Eniten haastateltavat olivat sitä mieltä, että myyntikoulutusta olisi tarpeellista lisätä. Tar-

kemmin ottaen sitä olisi nimenomaan hyvä lisätä heti perehdytyksen alkupuolelle, jotta 

oppi menisi mahdollisimman nopeasti perille. Myynti on kuitenkin toimeksiantajayrityk-

sen työntekijöiden kaikkein tärkein tehtävä. Haastatellut uudet myyjät olivat kaikki sitä 

mieltä, että mikäli myyntikoulutusta lisättäisiin nimenomaan heti perehdytyksen alkuun 

päästäisiin nopeammin parempiin tuloksiin. Tällä hetkellä myyntikoulutuksia järjestetään 

keskimäärin kerran vuodessa. Haasteena tulee vastaan työntekijöiden vaihtuvuus. Uusia 

myyjiä saattaa tulla töihin sellaiseen aikaan vuodesta, kun koulutus on juuri pidetty. Ti-

lanne voi myös olla, että uusi työntekijä on ainoa, joka tulee töihin, vaikka koko puolen-

vuoden aikana, minkä takia myyntikoulutusta ei ole kannattavaa järjestää. Myyntikoulu-

tusten järjestäminen onkin näin ollen ollut myös resurssi kysymys. Myyntikoulutukset on 

järjestetty Roadshow periaatteella, missä toisista tavarataloista lähtee muutama työnte-

kijä kouluttamaan muihin tavarataloihin.  

Kehitysideoina tähän voisivat olla kuitenkin pienemmän myyntikoulutuksen järjestämi-

nen aivan oman tavaratalon kesken. Näin voitaisiin välttyä siltä, että uusi työntekijä voi 

olla jopa puolivuotta yrityksessä töissä pääsemättä myyntikoulutukseen, mikä saattaisi 

parantaa hänen työtulostaan jo heti alkuun. Tämän pienemmän myyntikoulutuksen jär-

jestämiseen riittäisi vain jopa yksi kokeneempi työntekijä omasta tavaratalosta, joka voisi 

pitää myyntikoulutuksen uusille heti ensimmäisillä viikoilla perehdytysprosessin alussa. 

Koulutuksen pitäjiä voi hyvin olla useampiakin, mutta siitä tulisi järjestelmällisempää, mi-

käli vastuu tehtävästä olisi yhdellä henkilöllä. Halutessaan vastuu henkilö voi delegoida 

tehtävää eteenpäin.  
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Lisäisin enemmän myynninkoulutusta ihan ensimmäisestä päivästä lähtien. Sen ei 

tarvitse olla mitään sellaista koko illan myyntikoulutusta, vaan käytäs läpi se ylös 

myyminen, lisämyynti ja kaupan päättäminen. Semmoisia kauppaa edistäviä asi-

oita. (Henkilökohtainen tiedonanto 12.02.2020.) 

Heti siihen alkuun voisi olla hyvä sysätä jokin myyntikoulutus. Täälläkin voisi olla 

joku tällainen vastuuhenkilö, joka aina kouluttaisi siihen myyntiin nimenomaan, se-

kin voisi olla ihan toimiva. (Henkilökohtainen tiedonanto 03.02.2020.) 

Vaikkakin perusasioihin yrityksessä ja perehdytyksessä kuuluu ylös myynti ja lisämyynti 

olisi nämäkin asiat hyvä käydä myyntikoulutuksessa läpi vielä tarkemmin. Asioiden avaa-

minen, eli miksi näin tehdään, voi auttaa työntekijöitä oppimaan ja sisäistämään asian 

nopeammin. 

 

Seurannan parantaminen 

 

Toinen aihe, mikä toistui muita enemmän, oli perehdytyksen seurannan parantaminen. 

Vaikkakin toimeksiantaja yrityksellä on tälläkin hetkellä käytössä perehdytyksen seuran-

taan tarkoitettu perehdytyslomake, ei sen käyttäminen aina toteudu aivan toivotulla ta-

valla. Monella lomake unohtuu kokonaan perehdytyksestä jo ensimmäisen viikon jäl-

keen. Tarkoituksena olisi, että lomaketta seurattaisiin säännöllisesti ja tarkasti, jotta py-

syttäisiin selvillä siitä, mitkä asiat uusi työntekijä on jo oppinut ja missä asioissa hän 

tarvitsisi vielä lisää harjoitusta. Esille tuli myös ideoita siitä, että seurantalomake voisi 

olla tulevaisuudessa kokonaan sähköinen. Nykyinen paperin version on hieman vanhan-

aikainen.  

Seurantakeinona loppu testi tai koe sai aikaan eriäviä mielipiteitä. Ajatuksena loppukoe 

kuulostaa pahalta ja negatiiviselta. Tarkoituksena kuitenkin olisi perehdytysjakson lo-

pussa selvittää mitkä asiat ovat jääneet perehdytettävän mieleen ja missä asioissa hän 

tarvitsisi vielä lisää harjoitusta. Idea on sama kuin lomakkeessa, mutta lomakkeen avulla 

ei välttämättä saada todellista kuvaa osaamisesta, koska siinä ei suoranaisesti testata 

osaamista. Olisi myös yrityksen kannalta tärkeää kerätä perehdytyksestä palautetta. 

Näin pystytään nopeammin reagoimaan perehdytyksen puutteisiin ja sitä voidaan enti-

sestään kehittää. 

Se voisi olla kyllä ihan hyvä, että esimerkiksi tee tästä tuotteesta palautus tai katso 

tämän tuotteen min/max saldot tai katso ostohinta. Juuri sellaista että sanotaan 

että katso se ja sitten pystytään siitä katsomaan, onko asiaa opittu vai ei. Mutta ei 
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tietenkään niin että siitä tulisi huono fiilis sille perehdytettävälle. (Henkilökohtainen 

tiedonanto 12.03.2020.) 

Kyllä siinä voisi tavallaan olla sellainen. Jos mietitään, että meille tulisi joku sellai-

nen sähköinen lomake tai jokin sellainen minkä voisi helposti täyttää, että meidän 

ei tarvitsisi säilyttää mitään paperia jossain. Se on aika vanhanaikaista. Voisi olla 

vaikka sellainen sähköinen palaute et saataisiin palautetta siitä itse perehdytys-

prosessista ja siitä perehdyttäjästä ja niistä asioista mitä on käyty siinä perehdy-

tyksessä. Ei mitenkään vakavasti mutta että siinä voisi olla jotain meidän arvois-

tamme tai motto. Jotain tällaisia pieniä asioita, jota voitaisiin kysyä. (Henkilökoh-

tainen tiedonanto 03.02.2020.) 

 

Perehdytyksen keskittäminen  

 

Kolmas asia, mikä toistui paljon, oli perehdytyksen keskittäminen yhdelle henkilölle. Aihe 

tuli paljon esille erityisesti uudempien työntekijöiden haastatteluissa. Perehdytys toteu-

tuu tällä hetkellä niin, että uusi työntekijä liikkuu monen eri perehdyttäjän välillä. Vaikka-

kin menetelmien pitäisi olla kaikilla yrityksessä samat, voivat pienet asiat työntekijöiden 

toimintatapojen välillä muuttua. Tässä on vaarana, että perehdytettävä menee sekaisin 

eri toimintatavoista, jolloin asian opetteluun ja sisäistämiseen kuluu enemmän aikaa. 

Yksi uudemmista työntekijöistä koki nimenomaan tämän yhdeksi suurimmista haas-

teista: 

Kun tekee paljon eri ihmisten kanssa töitä ja saa paljon eri vaikutteita, niin sinulla 

voi kestää hetki ennen kuin löydät sen sinun oman tapasi tehdä eri työtehtävät. 

Minulla meni siihen alkuun ehkä juuri vähän pää sekaisin, kun joku opetti tietyllä 

tavalla ja toinen toisella tavalla. (Henkilökohtainen tiedonanto 20.03.2020.) 

Ehkä pidän hyvänä, että on se yksi perehdyttäjä. Silloin sinä tiedät mitkä asiat on 

käyty läpi. Tietysti kysyt muiltakin apua, mutta se että kun on se yksi ihminen vas-

tuussa siitä sinun perehdytyksestäsi, niin se on mielestäni aina paras tapa. (Hen-

kilökohtainen tiedonanto 12.03.2020.) 

Vaikkakin uudet työntekijät kokivat monen eri perehdyttäjän olevan huono asia, asialla 

on kuitenkin positiivinen puoli, mistä on kirjoitettu jo tämän tutkimuksen teoria osuu-

dessa.  

Eklundin mukaan useampi perehdyttäjä on uudelle työntekijälle siinä mielessä hyvä, että 

hän pääsee tutustumaan uusiin työkavereihinsa nopeammin. Hyvänä puolena myös pe-

rehdyttäjän näkökulmasta on se, että perehdyttäjän työkuorma pienenee, kun hän voi 

delegoida perehdytystä myös muille työntekijöille. (Eklund 2018, 141.)  
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Ongelma kohdaksi voi kuitenkin muodostua uuden perehdyttäjän tietämättömyys siitä, 

mitkä asiat on uuden työntekijän kanssa käyty läpi ja missä asioissa hän tarvitsee vielä 

lisää opastusta. Siksi onkin ensisijaisen tärkeää, että perehdyttäjät ovat kaikki selvillä 

siitä missä kohtaa perehdytyksessä mennään. Kommunikaation tulee olla sujuvaa ja pe-

rehdytyssuunnitelman tulee olla yhdessä laadittuna ja mietittynä. Perehdytyslomake on 

hyvä tapa seurata missä kohtaa perehdytystä mennään, mutta se edellyttää sen kunnol-

lista ja säännöllistä käyttöä. 

Kehitysideana perehdytyksen keskittämiseen olisi entistä selkeämmin tuoda esille kuka 

on vastuussa perehdytyksestä. Sen täytyy olla selkeään molemmille, perehdytettävälle 

sekä perehdyttäjälle. yritys on omasta mielestäni selkeästi tämän toteuttanutkin, mutta 

haastatteluiden perusteella se ei toteudu aivan toivotulla tavalla ja siksi asiaa tulisi sel-

keyttää entisestään. Mikäli käytetään montaa eri perehdyttäjää, tulee perehdytyssuunni-

telman olla erityisen selkeä kaikille, jotka perehdyttämiseen osallistuvat. Perehdyttäjien 

välinen kommunikaatio täytyy olla sujuvaa ja jatkuvaa, jotta vältytään turhilta ja aikaa 

vieviltä asioilta.  

 

 

 

  

 

 



36 

TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Peetu Pohjonen 

6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Lähtökohtaisesti toimeksiantaja yrityksen perehdytysprosessi on kohtuullisen hyvällä ta-

solla. Parannettavaa kuitenkin aina on. Kävi ilmi, että yrityksellä on erittäin hyvä suunni-

telman uusien myyjien perehdyttämiseen. Ongelmana on, ettei sitä välttämättä seurata 

eikä se toteudu sille tarkoitetulla tavalla. Vaikkakin kun haastateltavat vertasivat XXL:n 

perehdytystä muihin aikaisempiin perehdytyksiinsä, tulivat he siihen tulokseen, että hei-

dän saamansa perehdytys XXL:ssä oli paljon parempi kuin missään aikaisemmassa työ-

paikassaan. Pääpiirteittäin haastateltavat olivat sitä mieltä, että pienillä kehityksillä pe-

rehdytysprosessista saataisiin entistäkin tehokkaampi. 

Haastattelut olivat todella kattavia ja saivat aikaan hyvää keskustelua siitä huolimatta, 

että kysymykset olivat monet melko tarkkoja. Jotkin kysymyskohdat loivat jatkokysymyk-

siä, jotka avasivat aihetta vieläkin enemmän. Muutamat kysymykset olivat erilaiset riip-

puen siitä, oliko haastateltava esimies vai uudempi myyjä, mikä lisäsi hyvää vertailuar-

voa työhön ja tuloksiin. 

Kaiken kaikkiaan työntekijät ovat tyytyväisiä toimeksiantajayrityksen perehdytykseen, 

vaikkakin kehityskohteita löytyi. Yksimielisiä oltiin myös siitä, että aina on parantamisen 

varaa ja voi kehittyä lisää. Kehitysideat ovatkin tässä kohtaa lisäys jo ennestään hyvään 

malliin ja keino tehdä mallista edellistäkin parempi ja tehokkaampi. Kehityskohteiden löy-

täminen ei suoranaisesti ollutkaan vaikeaa ja kehitysideoita tuli haastateltavilta melko 

paljon. Kaikista ideoista ja ehdotuksista pyrittiin tuomaan esille kaikkein eniten toistuvat. 

Jokaisesta haastateltavasta huomasi selkeästi heidän aito halunsa auttaa yritystä kehit-

tymään entistäkin paremmaksi. XXL kehittää kuitenkin kasvuyrityksenä toimintaansa jat-

kuvasti ja keinoja perehdytyksen parantamiseksi on jo suunnitteilla ja varmasti tulevai-

suudessa tulee vielä lisää ideoita. Toivon mukaan tässä työssä esitetyt ideat ovat yrityk-

senkin mielestä ainakin joltain osin toteuttamisen arvoisia. Yrityksessä on kuitenkin erit-

täin hyvä työilmapiiri ja ainakin kaikki haastatteluun osallistuneet henkilöt ovat erittäin 

tyytyväisiä XXL:n työnantajana. Työilmapiiriä nostattaa varmasti moni asia, mutta var-

masti myös yhteiset aktiviteetit ovat isossa roolissa. 

Esimerkiksi nämä meidän funfridayt ovat ihan huippu juttuja. Ne vievät ajallisesti 

todella vähän, mutta kuinka iso merkitys niillä onkaan koko porukalle ja työhyvin-

voinnille yleisestikin. (Henkilökohtainen tiedonanto 12.03.2020.) 
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Vaikkakin tämä työ on ollut kattava toimeksiantajayrityksen perehdytyksen tutkimisen 

kannalta, on pintaa varmasti vasta raapaistu. Seuraavina toimenpiteinä onkin miettiä, 

voisivatko kehitysideat olla toimivat ja mikäli ne koetaan toteutettaviksi, ne täytyy ottaa 

käyttöön. Jatkotutkimuksena tälle työlle voisi olla myyntikoulutusten suunnittelu toimek-

siantajalle. 
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Haastattelu uusien myyjien perehdytyksestä 

  

1. Perehdytysprosessi 

- Millainen myyjän perehdytyksen prosessi on? (Mitä siihen kuuluu?) 

- Kuka on vastuussa perehdyttämisestä? 

- Miten perehdytystä seurataan? 

- Arvioidaanko perehdytettävää prosessissa? 

- Miten perehdytyksessä opittua tietoa ja taitoa on ylläpidetty? 

- Millaisia haasteita perehdytyksessä on? 

- Miten ratkaisisit haasteet? 

- Koetko että sinulla on tarpeeksi aikaa perehdyttää? (Perehdyttäjä) 

- Jos et, miten paljon tarvitaan? 

- Koetko saaneesi tarpeeksi perehdytystä? (Perehdytettävä) 

- Jos et, paljonko tarvitaan? 

 

2. Myynnillinen puoli 

- Miten myynnillinen puoli näkyy prosessissa? 

- Koetko myyntikoulutusten olevan hyödyllisiä? 

- Onko myyntikoulutusta mielestäsi tarpeeksi? 

- Ovatko myyntitaidot tarpeellisia työtehtävässäsi? 

- Miten koulutus tukee työntekoasi? 

- Tiedätkö mistä pystyt itseopiskelemaan tuotteista lisää? 

- Oletko kehittänyt tuotetietouttasi itsenäisesti? 

 

3. Myyjän perehdytyksen kehittäminen 

- Miten kehittäisit koko perehdytysprosessia? (jotain lisää tai pois?) 

- Miten kehittäisit myynnillistä puolta prosessissa? 

- Miten arvoisit perehdytysprosessin asteikolla1-5?  

- Mistä haluaisit vielä lisää perehdytystä? 

- Millaisia taitoja koet tarvitsevasi eniten työssäsi? 

- Aikaisemmat kokemukset perehdytyksestä muissa organisaatioissa? 

- Olisiko loppukoe tarpeen? arviointi ja seuranta? 

 

 


